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n este articulo, presentamosalgunosdelosresultados deuna investigacién

reciente sobre las “carreras” de los funcionarios ptiblicos en Colombia,

buscandoanalizar susitinerarios profesionales en relacién con su trayectoria
social e identificar las desigualdades de género que las afectan. Introducimos el
articulo conunabreve revision de las discusiones recientes sobre los conceptos
de carreraytrayectorialaboralysobre los aportes delos estudiosde géneroaesta
tematica, para luego presentar algunos resultados de la investigacion sobre
funcionarios puiblicos colombianos. Para ello, caracterizamos sus trayectorias
laborales, destacamosalgunas percepciones de losfuncionariossobre su trabajo
en el sector piblico yanalizamos las diferencias de género que intervienen en
estos niveles. Senalamos igualmente algunas tendencias de cambio en las carreras
de funcionarios de distintos grupos de edad y examinamos las interrelacionesy
asincronismos entre familia y trabajo que inciden en la configuracion de las
trayectorias.

“Teorias de carrera”, trayectorias laborales y enfoque biografico

Con ocasién de un balance sobre las “teorias de carrera” en la tradicién
norteamericana, Michael Arthur, Douglas T. Hally Barbara S. Lawrence (1989)
revisan el uso del concepto de “carrera”, el cual hasido utilizado para abordar
las historias laborales de las personas a partir de distintas perspectivas. Los usos

! Profesora del Departamento de Sociologia de la Universidad Nacional.
? Profesora de la Universidad Externado de Colombia e investigadora del
Programa de Estudios de Género, Mujer y Desarrollo de la Universidad Nacional.



Revista Colombiana de Sociologia - Nueva Serie - Vol. III. No. 1, 1996.

de esta categoria van desde los enfoques psicolégicos que buscan analizar los
procesos de adaptacién laboral a lo largo de la vida (Holland 1973), hasta las
perspectivas econémicas que estudian el capital humano y su incremento
mediante la educacién y la experiencia (Becker 1975), pasando por las
interpretaciones sociolégicas sobre los roles laborales en las organizaciones
(Glaser 1968). Arthur, Hall y Lawrence proponen una definicién de “carrera”
que integre algunas dimensiones transdiciplinarias, describiéndola como “la
secuencia evolutiva de las experiencias de trabajo de una personaalo largo del
tiempo”, entendiendo el trabajo en unsentidoamplio que incluye un conjunto
de interrelaciones a nivel individual, organizacional y social. La nocién de
carrera se refiere, por lo tanto a la interaccién entre individuo y sociedad,
relacionando factores “internos” dela personacomosus procesos psicolégicos de
desarrollo eidentidad yfactores “externos” como su posicién social (Arthur, Hall
y Lawrence,1989:8). De esta definicién amplia del concepto de “carrera” se
desprende para estosautores una clasificacién delas “teorias de carrera”. De este
modo, identifican cuatro enfoques en las teorias de carrera: el primero es
sociolégicoyserefierealosdeterminantes delaclase social sobre la configuracién
de las trayectorias profesionales (Blauy Duncan, 1967; Chinoy 1955); el segundo
es psicolégicoyse interesa porrelacionarlas diferencias en las caracteristicas de
las personasysus implicaciones ocupacionales ((Holland, 1973, Strong, 1943).
El tercero tieneuna perspectiva psico-sociolégicay se preocupa por identificar
las etapas de las carreras y su relacién con escogencias ocupacionales y de
desarrollo psicolégico (Crites 1981, Dalton and Thompson 1986, Super 1957).
Finalmente, mencionan un cuarto tipo de teoria de carrera, que utiliza un
enfoque psicolégico sobre el desarrollo adulto y busca poner en relacién la
carrera con otras areas importantes de lavida (Levinson, 1978, Vaillant 1977).

Paraestos autores, el objeto “carrera” se presta particularmente bien para
unadiscusion transdisciplinaria, enla medidaen que trabajaanivel del individuo
ydelas institucionessociales, lo cual exige yuxtaponer conceptos psicologicos y
sociolégicos, como identidad yrol. El primero describe laforma cémolas personas
sevenasimismasycémo percibenyexperimentan el trabajo, mientras el segundo
serefiereal conjunto de comportamientossociales esperados e incorpora porlo
tanto la manera c6mo el trabajo es definido por las instituciones. La carrera
incluye de este modo dimensiones subjetivas y objetivas del trabajo, en sus
relaciones espacio-temporales. Enladiscusion transdisciplinariasuscitada porel
concepto de carrera participan otras disciplinas distintas a la psicologia y la
sociologia, como la antropologia, la econoinia, la historia, la geografia, las
ciencias politicas ylasocio-lingtiistica.

Frente a estadefinicién de carrera que recoge laherenciaanglosajona en
todas sus vertientes, también se han desarrollado, en interrelacién nosiempre
explicitacon lasanteriores, los estudios sobre trayectorias laborales € historias de
vida en Europa y particularmente en Francia. La Sociologia del Trabajo,
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constituidainicialmente como estudio de la“situaciéon de trabajo” (Tripier, 1991,
en Terrail, 1995:130), se ve afectada a partir de la década del 70 por tres debates
que desplazardn su atencién de la situacién de trabajo hacia el actor. El primer
debate surge de los estudios sobre la movilidad social y su impacto sociolégico,
asicomodelosavances en los estudiossobre lasrelacionessociales entre los sexos;
unosyotros obliganaexaminarfactores extra-laborales que inciden en el trabajo,
como la experiencia biografica o la vida familiar. El segundo debate nace de la
permanencia de la crisis econémicay busca relacionar lasituacién de trabajo y
la situacién de empleo con interrogantes sobre la incidencia del “status de
empleo” sobre la identidad social de las personas o sobre ladependenciade la
situacién de trabajo con respecto alas perspectivas de carreraylaposibilidad de
insertarse en una cadena de empleo. El tercer debate se concreta en torno ala
distincién entre el trabajo prescrito y el trabajo real, el cual, aiin en las
condiciones de taylorismo extremo, siempre contiene una buena désis de
iniciativa de los asalariados. En su estudio sobre las trayectorias laborales de
obreros colombianos, Rainer Dombois definelas posibilidades de este método
paraanalizarlainteracciéon entre dindmicas estructuralesy decisiones individuales,
yaque permite,porunaparte, conocerlasoportunidadesdelas personas para cambiar
susituacion laboralalolargo desuvida; entenderlasituacién actual en relacién con el
contextodelas condicionessocialesylosantecedenteslaborales de los trabajadores;
reconstruirelprocesodeasignacion de personasaposicionessocialesyel papelque en
ellojueganlasinstituciones deeducacién yformacion. Porotra parte, las trayectorias
laboralesproporcionaninformacionsobrelasdecisionesyseleccionesdelos trabajadores,
su capacidad de interpretaryaprovecharlasoportunidades ode desarrollarestrategias
deempleo. (1993:228-229).

Encuantoal métododelashistorias devida, este revive en Europa,enladécada
del70,losaportes de la Escuela de Chicago,siendo Daniel Bertaux (1976,1980) uno
desusprincipales promotoresalladodeautores comoFranco Ferrarotti (1983) en Italia
o Paul Thompson (1980) en Inglaterra. Durante la década del 80, el llamado
“enfoquebiogrifico”sedifunde comounamodairrefrenable. Charlotte Heinritzy
AngelaRammsteadten unarevisionsobreeluso de este enfoque en Francia, realizada
en 1991, destacan el estudio de grupos profesionales yde culturas de gruposy clases
sociales entrelos temas mas frecuentemente abordados desde estaperspectiva. Los
grandesejesdeladiscusionsobrelas particularidadesdel método biogrificoconcuerdan
en muchos casos con lostérminos del debate norteamericanosobrela “carrera”™la
relacién individuosociedad, el estudiosimultineo de condicionesobjetivasysubjetivas
delaaccién, laincorporacion deunadimension espacio-temporal,laaproximacién inter
o transdisciplinariaal objeto. Muchos delossociélogos europeosinteresados poreste
enfoque, incluyendo al mismo Bertaux, han explorado lasfuentesanglosajonas,
especialmente de la psicologiaylapsico-sociologia, rompiendo parcialmente el
aislamiento crénico de estas dos disciplinasysobre todo, de estas dos tradiciones
académicas “nacionales”.
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Los aportes de la perspectiva de género al estudio de las carrerasy
las trayectorias sociales

En el desarrollo de las teorias de carrera en la tradicién anglosajona, la
criticafeministaa los estudiossobre desarrollo adulto obligaarevisar muchos de
los supuestos de autores como Erickson (1968) y Levinson (1978). Siguiendo la
critica de Carol Gilligan (1982) a Kohlberg, Joan Gallos (1989) destaca como es
posible leer las “anomalias” o “deficiencias” adjudicadas a las mujeres por las
teorias de desarrollo adulto como una insuficiencia de las teorias y no de las
mujeres. La critica feminista se orienta entonces a senalar diferencias
fundamentales en la construccién de la identidad femenina con respecto a la
masculina, retomandolasreflexiones de Chodorowy Gilligan: las mujeres seauto-
afirmarian a través de las relaciones con otras personas mientras los hombres lo
harfan, de manera opuesta, mediante la separacién y la autonomia, como
resultadodelarelacién radicalmente distintade lasninasylos ninos con lamadre.
De estas aproximaciones, Gallos sacaunaimportante conclusién para el analisis
de las carreras femeninas: éstas no pueden entenderse sin tener en cuenta la
doble insercion de las mujeres en la familia y el trabajo y la construcciéon
problemitica de su identidad en torno a estos dos ejes.

SekaranyHall (1989) desarrollando estaidea, proponenunaaproximacion
psico-sociol6gica para analizar las interrelaciones entre familia y trabajo en el
caso, cadavez mds generalizado, de las “parejas de doble carrera”.>Apoyandose
en las teorfas de desarrolloadulto, diferenciadas paraunoy otro sexo, proponen
el concepto de “asincronismo” el cual les permite poneren relacionalas personas
y a las instituciones sociales: en primer lugar, la “carrera” profesional de cada
coényuge es puestaen relacion (desincroniaoasincroniasegin coincidan ono)
con las pautas socialmente definidas para su profesion o actividad en particular;
en segundo lugar, la “carrera” de cada conyuge es puesta en relaciéon con la de
su pareja como formadeidentificar desequilibrios entre la trayectoria profesional
delhombreylamujer; finalmente,la“carrera” familiar de la pareja (el nimero
dehijosyel momento en quelos tienen) es comparada con los patronessociales
que definen el ciclo de vida “normal” en un determinado grupo social. El
concepto deasincronismo ofrece posibilidades analiticas aplicables a parejas de
trabajadores de cualquier gruposocial.

En el campo de laSociologia del Trabajo, por otros caminos se llegaauna
conclusién analoga a la de Gallos: el trabajo de las mujeres en general y sus

* Este concepto, acunado por Rapoporty Rapoport (1969) se refiere a las
parejas en donde uno y otro cényuge desarrollan una “carrera” profesional.
Inicialmente se aplicé 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 entre familiay trabajo. A partirde ladécadadel 70,1aSociologia
del Trabajo es objeto de duras criticas desde el campo de la Sociologia de las
Relaciones Sociales entre los Sexos,* destacindose entre las teéricas francesas,
Daniéle Kergoat, Margareth Maruani, Helena Hirata, Isabelle Bertaux-Wiame.
Enunarticulo publicado en 1988, Isabelle Bertaux-Wiame, Cristina Borderiasy
Adele Pesce, explican de este modo lasinterrelaciones entre familiay trabajo en las
trayectoriassociales de las mujeres: “Estas dos esferasson abordadasa menudoen los
estudios como dos campos bien separados aun cuando los enfoques sugieran
posibles interferencias o se refieran a la articulacién de lo familiar y lo
profesional. Ahora bien, sila inscripcién de las mujeres es doble, de ello no se
sigue necesariamente una doble relacién con cada una de las esferas, relaciéon
que se construiria con unarelativa independencia una de otra. Mas que sobre
un doble analisis en los dos campos, nuestrainterrogaciéon se refiere ala relacion
entreambosymasaiinalarelacion global que las mujeres mantienen con estos
dos campos” (1988:72).

Recientemente, desde una perspectiva de género mas amplia, la
problematizacién de las trayectorias sociales como inserciéon simultinea,
complementaria y/o contradictoria en el campo familiar y profesional, se
extiendealanalisis de las trayectorias masculinas (Battagliola, Bertaux-Wiame,
Ferrand, Imbert, 1991). Esto obliga a buscar una mayor articulacién entre la
Sociologia del TrabajoylaSociologiade laFamilia, incorporando el analisis de
los roles masculinoyfemenino, el ciclo de vida familiar, las redes familiares de
apoyo, las negociaciones conyugales, lasrestricciones, coaccionesy dominaciones
internas a la familia, para dar cuenta de la construccién diferenciada de las
trayectoriassociales de hombresymujeres en relacién con laslégicas de ladivision
social del trabajo entre los sexos y las generaciones.

Carreras de hombres y mujeres en la alta funcién pablica en Colombia

Elinterés por estudiarla diferenciaciéon de género en laconstruccién de las
trayectorias sociales de los altos funcionarios ptiblicos colombianos surgié de
interrogantes que quedaron planteados porunainvestigacién anteriorsobre las
mujeres ejecutivas. Entre 1989y 1991, se realizé en la Universidad de los Andes
unainvestigaciénsobrela participaciéon de las mujeres en lagerencia, recurriendo
ados perspectivas complementarias: la primerabuscabaidentificar el perfilsocial
y profesional de las mujeres que ocupaban cargos ejecutivos en las grandes
empresasy establecersu grado de participacién en los distintos niveles jerarquicos

“En la década del 80, aceptando la propuesta anglosajona, este campo cambia
su denominacién por el de “Estudios de Género” o “Sociologia 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
investigacion se inscribfa en continuidad con algunos estudios sobre esta
categoriasocial y ocupacional—"los ejecutivos”—que habian explorado, desde
la 6ptica de la psicologia del desarrollo adulto, las etapas en la vida adulta de
mujeres y hombres, en relacién con la construcciéon de su identidad o con las
etapas y crisis en el matrimonio.’ ‘

Los resultados de este estudio mostraron una participacién femenina
decrecienteamedidaqueseascendiahacianivelessuperioresdelaadministracion
y una baja presencia de las mujeres en la ciipula de las organizaciones, a pesar
desus elevadas calificacionesformales. Por otra parte, el analisis comparativo de
investigaciones similares realizadas en Venezuelay Chile en el marco del mismo
proyecto® permiti6 establecer numerosas similitudes entre paises, tanto en las
caracteristicas globales de la participacién femeninaen los niveles superiores de
laadministracién como en los perfiles sociales y profesionales de las ejecutivas.
No obstante, elandlisis exclusivo de lasituacion de las mujeres, sin unareferencia
comparativaalas condiciones de inserciéon profesionalyfamiliardelos hombres,
impidiéadelantar conclusionessobreladiferenciacion de géneroylas inequidades
presentes en este grupo social. Por otra parte, el caracter global de la encuesta
no permitio distinguir las modalidades de insercién delas mujeres en lagerencia
ensectores tan disimiles como elfinanciero, industrial, comercial o de servicios;
o entre el sector piiblico y el privado, observindose una mayor participacién
femenina en el sector publico y en el financiero. Finalmente, quedaron
interrogantes sobre los procesos diacrénicos de construccion de las trayectorias
socialesyprofesionalesasi comosobre las dinamicasinternasalas organizaciones,
incluyendo el analisis de sus culturas y sub-culturas laborales y gerenciales.

Buscando profundizar en las diferencias de género en el acceso alos niveles
directivosde laAdministracion Piblica,adelantamosun estudio sobre las carreras
de mujeres y hombres que ocupaban altos puestos piublicos en el Estado
colombianoen 1993,’durante lapresidenciade César Gaviria. Nos propusimos
caracterizary comparar las trayectorias laborales de estos funcionarios, buscando
detectar diferencias e inequidades en los ritmos de ascenso, laubicacién dentro
delaestructuradel poder ejecutivo, lamovilidad por cargoyentidad de mujeres

* Entre éstos se cuentan la tesis doctoral y otros trabajos de Rosa Bernal (1984,
1989), las investigaciones de Enrique Ogliastri (1982, 1986).

¢ El Proyecto La Mujer en la Gerencia en América Latina se desarrollé en la
Universidad de los Andes, con financiacién de la Agencia Canadiense para el
Desarrolio Internacional.

7 La investigacion se realizé con el apoyo de la Red Iberomericana de
Instituciones de Formacion e Investigacién en Gerencia Pablica, del Programa
Universidad y Gestién Pablica de la Universidad de los Andesy de la Fundacion Ford.
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y hombres. Uno de los enfoques sobre la discriminacion de género en las
organizacionesy en el mercado de trabajo se refiere ala segmentacién vertical
yhorizontal (HolayTodaro, 1993, Abramo, 1993) que estableceunadistribucién
de hombres y mujeres en puestos de trabajo “femeninos” o “masculinos”,
relativamente excluyentes, y unas oportunidades de promocién y ascenso
desventajosas paralasmujeres. Deacuerdo con algunos teéricos norteamericanos
deladiscriminacion, en las organizaciones existirian obstaculos de diversaindole
(acceso diferenciado a las reglas ocultas del juego y a las redes informales de
poder, prejuicios de quienesseleccionany promueven, reproduccién homosocial
y “homosexual” del grupo de poder...) que dificultan el ascenso de las mujeres
ylas minorias étnicas masalla de ciertosumbrales o “techos de vidrio” (Morrisson
y Van Glinow, 1990) . En algunos paises,la mayor presencia de mujeres en niveles
directivos en el sector ptiblico en comparacién con la empresa privada, hasido
explicada por la estructura burocratica de la funcién piblicay la existencia de
una carrera administrativa con reglas objetivas que neutralizarian algunos
efectos discriminatorios (Herculano dos Santos, 1982; Bayes, 1991) .En el sector
publico colombiano se combinan la carreraadministrativaque regula el acceso
y el ascenso de los funcionarios hasta niveles medios superiores y el libre
nombramiento y remocién para los niveles mds altos de la administracién. El
andlisisde lasinequidadesdegénero en las carreras delosaltosfuncionarios piiblicos
en Colombia, plantealanecesidad de evaluar el efecto de estos dos esquemas de
promocion sobre las trayectorias de las mujeres.

En acuerdo con una definiciéon amplia de “carrera”,® no solamente nos
interesaba caracterizar y comparar los itinerarios profesionales de los altos
funcionarios publicos, identificando las diferencias de género que los afectan,
sino también analizarlos en el contexto deunatrayectoriasocial que se iniciacon
la familia de origen y se desarrolla mediante una articulacién particular entre
distintos itinerarios: educativo, familiar, laboral, geografico, politico... Nos
interesamos en particular poralgunos factores previos o paralelosal desarrollo
de la trayectoria profesional que pudieran significar ventajas o desventajas
comparativas paramujeresy hombres. En esesentido, nos referimos al “capital
social y culturalde base” comoaaquellas caracteristicas sociales de lafamilia que
podian constituir un bagaje para el ingreso y promocion en el sector publico
(nivel educativo delos padres, presencia de unamayor o menor tradicion familiar
devinculaciénalsector publico, formas de socializacién de mujeresyhombres).
Asimismo estudiamos el “capital educativo” de losfuncionarios, refiriéndonos no
solamente al nivel educativo alcanzado sinoal dreade formacién, lasinstituciones
ylugares en donde realizaron los distintos niveles de estudioy elmomento de su

# §i bien recurrimos a una nocién amplia de carrera, nos mantuvimos dentro
de un enfoque sociolégico, que incluye dimensiones subjetivas pero no desde una
perspectiva psicolégica.
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trayectoria en que obtuvieron Jlos diversos diplomas. También abordamos el
“capital politicoyasociativo” delos gerentes piiblicos, incorporando datossobre
susafinidadesyafiliaciones partidistas, asi comosu participacion en asociaciones,
como posibles apoyos parael accesoal Estado o parasu promocién dentrode él.

Por otra parte, examinamos las articulaciones entre familia y trabajo,
buscando observarycompararlasinterrelaciones entre estos dos ambitos 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 uno y otro sexo. Para ello, consideramos las
interrelaciones entre los itinerarios familiar, laboral y educativo, buscando
establecerlas diferencias en la organizacion secuencial de los eventos deunoy
otro calendario (familiar, laboral y educativo) en la vida de las mujeres y los
hombres e interpretarsus l6gicas subyacentes (Godard, 1990).

Entodoslosanterioresaspectos,incorporamos dimensionessubjetivas de las
trayectorias laborales,analizando las experiencias de losfuncionarios,su percepcion
delafuncién publica, lavisién de simismos al interior de este sectory del papel
quejugaron en el contexto del proceso de modernizacién del Estado impulsado
durante la administracién Gaviria. Igualmente analizamos datos sobre sus
motivaciones paraaccederalos cargos,susopinionessobrelosfactores de éxito
en las trayectorias puiblicas ynos interesamos porlas percepciones de mujeresy
hombressobre las tensiones entre familiay trabajo, las estrategias de pareja, los
conflictos y prioridades entre unay otra drea de la vida.®

Ademas de las diferencias de género, buscamos identificar los cambios en
los perfiles de trayectoria de funcionarios pertenecientes atres grupos de edad:
los que tenian menos de 35 anos, entre 36 y 45 anos o mas de 45 anos en el
momento de la encuesta. La definicién de estos tres grupos etareos obedecio a
una “hipotesis generacional” con respecto al grupo intermedio, el cual habria
vivido su experiencia universitaria en un periodo marcado por el auge de los
movimientossociales —y particularmente estudiantiles—, lo que pudo tenerun
impacto sobre sus trayectorias profesionales y sobre el sentido atribuido a su
vinculacion al sector piiblico, diferenciandolo de los otros dos grupos, cuya

° El grueso de la informacién fue obtenida mediante la aplicacion de una
encuesta auto-diligenciada a 244 funcionarios del poder ejecutivo (ubicados en
cargos de nivel directivo, asesor y ejecutivo, excluyendo los cargos inferiores a la
Jefatura de Division) entre noviembre de 1993 y marzo de 1994. El cuestionario fue
enviado por correo a 1475 funcionarios incluidos en los listados proporcionados por
50 entidades piblicas nacionales de la Rama Ejecutiva (Presidencia de la Repiiblica,
9 Ministerios, 5 Departamentos Administrativos, 5 Superintendencias, 24
Establecimientos Piblicos y 6 Empresas comerciales e industriales del Estado) que
respondieron a una solicitud que hicimos ante 75 entidades. Esta informacion fue
complementada con 36 entrevistas a una muestra de estos funcionarios.
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socializacion universitariaocurrié en coyunturasdistintas. (A este grupo pertenece
el mismo presidente Gaviria). Sin embargo, el limite de edad es un tanto
arbitrario, yaquesuponeunaregularidad en las cronologias individualesy en las
edades en queseaccedealauniversidad,lo cual no es necesariamente cierto. Por
ello, lo utilizamos a titulo indicativo para explorar algunas tendencias en la
transformacién de los perfiles generacionales de estos funcionarios. El anilisis
delainformacién sehizo comparando de maneraseparada el comportamiento
de hombres y mujeresy el de los distintos grupos de edad. Este tipo de andlisis
buscabaresponderalas preocupaciones originales delainvestigacién, poniendo
en evidencia la diferenciacién de los perfiles de los funcionarios por género y
grupode edad. Sin embargo, no establecimos anilisis cruzados que incluyeran
los dos ejes diferenciadores simultineamente porque ello exigia una excesiva
fragmentacion dela muestra. Como ocurre en todo estudio que busca establecer
prefiles, los grandes rasgos opacan comportamientos menosfrecuentesasi como
las trayectorias singulares a las cuales nos aproximamos mediante el analisis de
las entrevistas.

Enestearticulo, comentaremos algunosresultados en tornoalaconstruccion
de las trayectorias laborales de hombres y mujeres y a las interrelaciones entre
familiay trabajo,y omitiremos el andlisis del capital familiar, educativo, politico
y asociativo de los funcionarios. Del mismo modo, introduciremos con menor
detalle las diferencias observables entre gruposde edad, concentrandonos en las
desigualdades degénero.

Los itinerarios profesionales de los funcionarios

De los 244 funcionarios encuestados, el 67% son hombres y el 33% son
mujeres, conservandose la misma proporcionalidad observada en el listado de
1475 funcionarios que sirvié6 de universo. La participacién femenina en la
muestra es ligeramente inferior en el nivel asesor: las mujeres son el 34% de los
funcionarios de nivel directivo, el 30% de los asesores y el 35% de los ejecutivos.
Los funcionarios se distribuyen en los tres grupos de edad de manera desigual:
el grupo menos representado corresponde a los mayores de 45 anos (25%)
mientras los otros dos grupos participan en forma similar (37% y 38%),
confirmandose la presencia importante de funcionarios jévenes en cargos
directivos durante la administracién Gaviria. Si se examina la distribucién de
hombresy mujeres en losdistintos grupos de edad, se observa que las mujeres se
ubican en mayor proporcién que los hombres en la generacién intermedia: el
43% delas mujeres se encuentra en elgrupo de 36a45anos, €1 35% tiene menos
de 35 anos y solamente el 22% tiene mas de 45 anos. Entre los hombres, la
distribucién entre los distintos grupos de edad es mds pareja: el 36% se encuentra
enelgrupodeedad intermedia mientras el 38% tiene menos de 35anosy el 26%
mas de 45.
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Porotraparte, resulta interesante observar ladistribucion por edades delos
funcionarios de distinto nivel jerarquico ya que saltaalavistala mayorjuventud
delosasesores, de los cuales €] 60% tiene menos de 35anos, mientras los ejecutivos
presentan el perfil de mayoredad, conun 30% mayor de 45 anos ysolamente un
30% menorde 35anos. Entrelos directivos,los contemporaneos del presidente
Gaviria son el grupo de edad mis representado (41%), es decir, el que
corresponde alageneracion intermedia.

En términos globales, se observan perfiles de trayectorias profesionales
caracterizados poruniniciolaboral cercano en el tiempoalaobtencién delgrado
universitario, (antes oinmediatamente después). La edad promediode ingreso
alprimercargo de tiempo completo es de 24 aniosy la edad promedio de ingreso
alsectorptiblico es de 27 anos. Paramds delamitad de losfuncionarios, el punto
de partida de su trayectoria publica es un cargo de libre nombramiento y
remocién mientras elresto se inicia por carreraadministrativa. Cercade lamitad
ingresa al Estado en el nivel “profesional” (cuarto nivel jerdrquico en la
clasificacién de la administracién publica), en todo tipo de entidades y se
desempenan en areas diversas como finanzas, sistemas, producciéon, manejo de
recursos humanos, docencia o altagerencia,siendo laadministracién generaly
lainvestigacién las méds mencionadas. El cargo que senialan como determinante™
en su trayectoria y el Gltimo cargo piblico se ubican de manera creciente en
niveles directivos y son casi en su totalidad de libre nombramiento y remocién.
A medida que avanzan en sus trayectorias, los funcionarios tienden a ocupar
cargos con un contenido creciente delabores administrativasy de alta gerencia.

Estas carreras se desarrollan en una alta proporciéon dentro del sector
publico, alternadas en muchos casos con actividades en la empresa privada: el
71% de los cargos ocupados porestos funcionariosalo largo de sus trayectorias
seubicaen laadministracion publica. Algo menosdelamitad de losfuncionarios
conoce uno o dos periodos de inactividad originados en estudios o en cortas
etapas de desempleo debidas a relevos politicos. Presentan ademas una alta
movilidad en los cargos, con un promedio de 2 anos y medio de permanencia,
movilidad que se aceleraa medida que avanzan en la trayectoriay tienen acceso
a cargos de mayor prestigioy poder, en donde tiende a reducirse la estabilidad.
También hay una elevada movilidad entre entidades ya que la permanencia
promedio enunamismaentidad esapenassuperioralapermanenciaen el cargo

YEn el cuestionario, captamos informacién sobre tres cargos que pudieran
representar hitos en la trayectoria laboral: el primer cargo piiblico, 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 nimero total de cargos ocupados y de entidades en las cuales habian
trabajado, su ubicacién en el sector piiblico o privado y se hizo un seguimiento ano
por ano a los cargos ocupados durante los 10 dltimos anos de trayectoria.
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(2.93 anos). En promedio, un funcionario ocupa 1.27 cargos por entidad. En
contraste, la movilidad geograficay entre las distintas ramas del poder piiblico
es baja: una alta proporcién de las trayectorias se desarrolla en Bogotidy en el
poder ejecutivo. A medida que se avanza en la trayectoria, aumenta también la
centralidad politicaygeogrifica: mas del 80% delos cargos delos 10 iltimos anos
del itinerario se sitian en Bogota.

Se observan dosgrandes patrones de ascenso: uno queseinicia en los niveles
superiores de la administracién publica, en cargos de libre nombramiento y
remocionyse desarrolla escalando posiciones dentro de ese mismo segmento
ocupacional o transitando entre cargos de similar nivel jerdrquico pero
cualitativamente diferenciados, alternando puestos en el sector publico con
cargos de nivel semejante en laempresa privada. Elsegundo patrén corresponde
atrayectorias que revelan una mayor distancia jerarquica entre el primer cargo
y eliltimo; en estos casos, los funcionarios empiezan una carreraadministrativa
que enun determinado momento traspasa el limite que la separa de los cargos
superiores de libre nombramiento y remocion. A partir de ese momento, sus
trayectorias se parecen a las del primer patrén. Esto no excluye posibles
“descensos” jerarquicos en uno y otro patréon de carrera, como se captaa través
delasentrevistas, pero entre el primer cargo puiblicoyeliltimo, hayindudablemente
un proceso de ascenso aunque no sea necesariamente lineal.

Algunos cambios generacionales

La divisién entre los grupos de edad es una opcién analitica que puede
generar laimagen de unas diferencias tajantes y de identidades relativamente
consistentes paraunouotro grupode edad. Larealidad corresponde masauna
transformacion progresiva de algunos rasgos y a una combinacién de perfiles
dentro de cada grupo de edad, con el predominio de unos sobre otros. Hemos
querido poner el énfasis en las caracteristicas que diferencian alos grupos, para
luego tratar de entender cudles pueden derivarse de transformaciones sociales
mas amplias y cudles provienen de cambios en la seleccion de las élites
administrativas.

Los funcionarios mayores de 45 anos tienen itinerarios profesionales mas
centrados en elsectorpiblicoypresentanunamenormovilidad en los diferentes
cargos y entidades que los otros grupos de edad aunque tienen una mayor
movilidad geografica. Sus trayectorias se caracterizan por una proporcién de
cargos directivos superiora la que se encuentra en los otros dos grupos. Estos
funcionarios inician su historia laboral mas tardiamente que los otros pero se
vinculan mas tempranamente al sector publico: para ellos, la opcién de una
trayectoria publicase define rapidamente. Se incorporanal Estado en cargosde
nivel directivo en mayor proporcién que los otrosy estan mas presentes que ellos
en empresas industrialesy comerciales del Estado. Senalan en mayorproporcion
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ladocenciacomoareade desempeno. Se tratade un grupo menos especializado,
que ascendi6 jerarquicamente,acercandose a los centros de poderentreunoy
otro cargo. Podemosidentificar porlo menos dos perfiles: el mas frecuente parece
ser el de funcionarios con perfil partidista, cuya trayectoriase construye siguiendo
pautas probablemente mis clientelistas, dedicados a labores administrativas y
gerenciales en entidades diversas. Elotro perfil corresponde alosaltos empleados
oficiales en empresas industriales y comerciales del Estado que hacen carrera,
pasando de un perfil técnico a uno cada vez mas gerencial. Estos dos tipos de
itinerario no son excluyentesy pueden combinarse como lo observamos en los
testimonios: una carrera que se inicia en una empresaindustrial y comercial del
Estado,yendo de lo técnico alo gerencial, puede dar paso aunasegunda etapa
delatrayectoria, de perfilmas politico en entidades centrales del poder ejecutivo.
Inversamente, una trayectoria politicay clientelista puede desembocar en una
carrera gerencial en una empresa comercial e industrial del Estado. Como
ejemplos de estas trayectorias, tenemos el caso de un Ministro que inicia su
trayectoria en el sector piiblico en la escala mds baja a nivel profesional hasta
llegar aservicepresidente de unagran empresaindustrial del Estado, de donde
pasaaun Ministerio. Otro alto funcionario de este grupo de edad conoce una
primera etapa de su carrera en elsector puiblico caracterizada porinterrupciones
y periodos de desempleo, en razén de los cambios politicos, hasta que logra
vincularse auna empresaindustrial del Estado, en donde hace carrera, pasando
de ser responsable del dreajuridicaa ocupar unavicepresidencia.

Curiosamente,aunque muchosdelosfuncionarios de este grupo de edad,
vienen de trayectorias tradicionales clientelistas, son quienes esgrimen con
mayor énfasis argumentos a favor de la introduccién de un manejo del sector
publico de acuerdo con las reglas —idealizadas— de las empresas privadas y se
oponen vehementemente al clientelismo yla corrupcion.

En el grupo de edad intermedio que corresponde a aquel que vivié la
experienciauniversitaria en el contexto delos movimientossocialesyestudiantiles
de la década del setenta, se encuentran trayectorias laborales con un perfil
transitorio entre el perfil politico de los mayores de 45 anosyel perfil tecnocratico
de los menores de 35 anos. Manifiestan una mayor movilidad que los mayores
perounamenor movilidad quelos menores en los distintos cargosy entidades:
sus trayectorias transcurren en mayor proporcion en elsector publicoy en cargos
de nivel directivo que las de los menores pero ocurre lainversasise les compara
con los mayores de 45 anos. Presentan también especificidades que no se
inscribendentro de tendencias de cambio progresivo: inician su carrera laboral
y se vinculan al sector piblico mas tardiamente que los otros dos grupos e
interrumpen mds que éstos su carrera. Aunque muchas de estas trayectorias estan
buscandouna“normalizaciéon”, entendida como adecuaciénalanorma,laetapa
“rebelde” universitaria alcanzé a distorsionar el perfil de sus itinerarios,
diferencidndolos tanto de los mayores como de los menores.
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Los testimonios confirman una insercién mas critica en los procesos de
reformadel Estado, en los cuales participan de manera pragmatica, buscandosin
embargo “salvar” algunasdesus convicciones pasadas. Atin enaquellos funcionarios
queanalizan su expericuciaizquierdistauniversitariaen términos de “sarampién”
pasajero y esgrimen una visién tecnocratica de su papel en el Estado, la
preocupaciénsocial no desaparece totalmente, al menosde su discurso. Entre las
criticas al proceso de modernizacién del Estado, identifican problemas del
procesomismo,de lamaneracomofueimplementadoydisenado,diferenciandose
delas reflexiones de los funcionarios masjoévenes para quienes las dificultades
de la reforma podrian leerse en tltima instancia como el desajuste entre un
“programabueno”yuna “gente mala”. Las observaciones de algunos funcionarios
delgrupo de edad intermedio se refieren adificultades surgidasde laorientacién
excesivamente tecnocraticadel proceso, el diseno general que no consideralas
particularidades de las entidades o el uso de lareestructuracién parafortalecer
poderes personales en algunas instituciones.

Por ejemplo, una funcionaria del grupo de edad intermedio, jefa de
departamento en un ministerio, critica la actitud tecnocratica, la falta de
experienciaycompromiso de los jévenes funcionarios nombrados por Gaviria,
asi como la falta de prioridad otorgada al manejo del impacto social de las
politicas. Esta funcionaria observafuertes diferencias generacionales entre los
jovenes tecndcratas que ocupan altos cargos publicos y su generacién que
caracterizacomouna “generacién doliente” que pasé6 del rechazo total al sistema
abuscar cambios desdeadentro conun enorme esfuerzo personaly profesional.

Porsu parte, los itinerarios laborales de los menores de 35 anos presentan
un perfil que contrastacon el de los mayores: con unaaltamovilidad en los cargos
yentidades,una menor proporcién de cargos directivos yuna mayor presencia
en puestos de nivel asesor, sus trayectorias estin menos centradas en el sector
publico pero mds centralizadas en Bogota. Inician su trayectoria laboral mas
temprano eingresanalsector publicoen promedio2anosy medio después,como
lo hicieron los mayores de 45 anos. Ingresan al Estado a través de todo tipo de
entidades y acceden a cargos de nivel directivo mas rdpido que los otros dos
grupos. Se desempenan mas que éstos en una diversidad de 4reas técnicas en
donde se destacan sistemas y finanzas y menos en labores administrativas y
gerenciales. Estos jévenes presentan una movilidad en los cargos y entidades
superior a la de los funcionarios de mayor edad quienes permanecian mayor
tiempo en los cargos al inicio de sus trayectorias. Esto remite probablemente a
un cambio en el perfil de carrera entre las nuevas generaciones: los mas jovenes
acceden mas tempranamenteacargos de librenombramientoy remocién enlos
quepermanecen poco tiempo debido alasrapidasoportunidadesdeascenso que
selesofrecen. Estas tienen que versin duda con lademandade jévenes técnicos
muy calificados, creada porla politicade modernizacién del Estado elaborada
porlaadministracién Gaviria.
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Unejemplode este tipo de trayectoria es el deun Secretario Generalde un
Ministerio que llegaasu cargo después de una corta permanencia en un puesto
diplomatico o eldeun Consejero Presidencial que se inicia en el sector ptiblico
como Asesor del despacho presidencial gracias asus nexos con un funcionario
allegadoal Presidente Gaviria. Durante estaad ministracién, conoceunafulgurante
promocion,ocupando cargos de crecienteimportancia. Otro ejemploes eldela
Secretaria General deun Ministerio quien llegaa este puesto luegodeunarapida
y ascendente trayectoria en el sector piiblico, pocos anos después de haberse
graduado.

Estos funcionarios son quienes apoyan de manera mas incondicional la
Reformagavirista, como lo muestrala opinién de lajoven Secretaria General de
un Ministerio:

“Yo soy defensora absoluta de todos los proyectos de este gobierno. Es que me
parece muy importante la decision 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 tramites, es el
primer paso, porque ahora si sacamos nuevas cosas, simplificamos, nosotros
creamos cosas que supuestamente deberian estar simplificadas pero viene
todo el nuevo proceso que es el mas complicado que es luchar contra la
mentalidad de la gente”.

Las diferencias de género en las carreras

Nuestra investigacion no pretendia identificar estadisticamente las
correlaciones existentes entre algunos factores como el origen familiar, el nivel
educativo,laorientacion profesional, lamilitancia politica, el tipo devinculacién
con laempresaprivadaolas caracteristicas del primer cargo piiblico, por ejemplo,
ylarapidez en elascenso o el acceso a cargos de mayor prestigio o poder, lo cual
hubiera requerido otras hipétesis y otra metodologia. Nuestros objetivos eran
mas modestos: describiry comparar las trayectorias profesionalesde hombresy
mujeres y de funcionarios de tres grupos de edad, con el fin de identificar los
rasgos generales de sus perfiles, apartirdel estudio delos itinerarios sociales de
un numero reducido defuncionarios.

Al comparar los grandes rasgos de las trayectorias de las mujeres ylas de los
hombres,se encuentraque las primerasse inscriben dentro del perfil global de
los itinerarios que describimos anteriormente, pero muestran algunas
particularidades que remiten a desventajas objetivas. En este grupo ocupacional,
la promocidny el ascenso estan asociados con una alta movilidad entre cargos
yentidades. En este contexto, las mujeres presentan una menor movilidad que
los hombres en miiltiples aspectos: transitan menos que éstos entre el sector
publicoyel privado,y cambian con menorfrecuenciade cargoyde entidad. En
efecto, porunaparte, lashistorias laborales de las mujeres se desarrollan en mayor
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proporcion que las de loshombres dentro delsector piiblico: mientras el 68% de
los cargos de tiempo completo ocupados por los hombres a lo largo de su
trayectoria pertenecenalsector ptiblico, esto es asi para el 79% delos cargos que
ocupan las mujeres. Porotraparte, las mujeres presentanunamenor movilidad
entre las distintas entidades y cargos. Las carreras en una sola entidad son la
excepcion pero son mas 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 duracién promedio es de
12.20 anosse desarrollan en 3.87 entidades distintas, en promedio, mientraslas
trayectorias masculinas tienen en promedio seis meses mas de duracién pero
transcurren en un nimero bastante superior de entidades (4.51).

En todoslos cargos estudiados, menos en el dltimo, las mujeres presentan
promedios de permanencia superiores a los masculinos. Las diferencias son
mayores al inicio de la trayectoria: en el primer cargo ptblico, las mujeres
permanecen en promedio 1 ano més queloshombres. En el cargo considerado
determinante, esta diferencia se ateniia y pasa a ser de 0.5 para invertirse la
relacion en eltltimo cargo publico. Confirmando esta tendencia, se observauna
diferencia mayor en el promedio de anos de permanencia en el cargoalo largo
de todo el itinerario laboral que en el transcurso de los 10 1iltimos anos de
recorrido. De 0.4 anos, se reduce a 0.1. Es decir que si bien, tanto la movilidad
de las trayectorias femeninas como de las masculinas tiende aacelerarseamedida
que avanzan en el tiempo; las mujeres presentan ritmos de ascenso mas lentos.
Las diferencias entre unos y otras tienden a reducirse con el tiempo.

Promedio de permanencia en los cargos de
tiempo completo por sexo

Mujeres | Hombres | Total
Total 28 24 25
trayectoria
Ulum~os diez 24 23 23
aios
O Y 2.7 3
publico
Cargo 35 3 3.1
determinante
Actual cargo
publico 13 - 13

Las mujeres se inician en puestos de menor nivel jerarquico y tardan mas
que los hombres en acceder a cargos de nivel directivo pero al ascender en el
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sector publico, una proporcién importante de mujeres tiende a alejarse de las
entidades centrales: el efecto de promocion jerirquica se ve relativamente
neutralizado porun desplazamiento hacia entidades periféricas en términos de
poder politico o econémico (de Ministerios hacia Establecimientos Publicos).
Lamentablemente, en la encuesta no diferenciamos las entidades piiblicas en
funcién de su cardcter mas “social”, politico 6 econémico, lo cual hubiera
permitido evaluarsilas mujeres tienden a concentrarse en los Ministeriossociales
(Educacién, Salud, Trabajo) o estan poco presentes en los Ministerios politica
oeconémicamente mas estratégicos (Hacienda, Comercio Exterior, Desarrollo).

Lositinerarios de lasmujeres siguen un proceso menos intenso al observado
en las trayectorias masculinas hacia un desempeno con un contenido cadavez
mads gerencial:alavanzar en su trayectoria, unaproporcién superior de mujeres
sigue dedicada a labores de administracién general y de investigacién. En este
sentido, esimportante aclarar que sibien las mujeresalcanzan cargos clasificados
como de nivel directivo, éstos son muy heterogéneos en términos de poder o
prestigio. En muchos casos, se trata de cargos politica o econémicamente menos
estratégicos,alos cuales se puedeacceder después de una trayectoriade ascenso
lento y progresivo, cargos de mayor perfil técnico que ofrecen una mayor
estabilidad. Mientraslos cargos masaltos, ocupados en su mayoria por hombres
—durante la administracién Gaviria, solamente el 8% de los Ministrosy el 9%
delos Vice-ministros nombrados durante todo el periodo fueron mujeres—", en
lamedidaen queson mas estratégicosyvisibles, con una cuotasuperior de poder,
son objeto de una mayor competencia y generan una elevada rotacién. En la
cipuladel Poder Ejecutivo, el caricter politico del cargolo hace depender menos
delacompetenciatécnica, asegurada por el equipo de apoyo y permite un gran
intercambio entre funcionarios enlacimade entidades muydiversas. Lasmmujeres
permanecen mas ligadasauna competencia técnicaque limitasu movilidad entre
entidades muy disimiles, y en general, participan poco en la cima de las
organizacionesdel Estado.

Entre las mujeres mayores de 45 anos, observamos algunos ejemplos de
trayectorias lentas y progresivas, como el de unaaltafuncionaria del Ministerio
de Salud que permanecié 15 anos en el Servicio de Salud de Bogota, en donde
ascendio de auxiliarde enfermeriaala direccion de un hospital. O elitinerario
deuna]efade Departamento de otro Ministerio, quien ocupa puestos intermedios
en diversas entidades del Estado, en funcién de los apoyos que le brindan sus
sucesivos jefes, conoce algunos periodos de desempleoydespués de trabajar 15
anos en elsector piblico, incursiona de manera poco exitosa en un negocio de
finca raiz y regresa al Estado buscando completar 20 anos de antigiiedad para
poderobtenersujubilacién.

! Datos de la Consejeria Presidencial para la Politica Social - PNR, 1994.
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Las practicas, experiencias y percepciones de las mujeres muestran con
cierta recurrencia estrategias de insercién en el sector piiblico con base en la
afirmacion de una neutralidad técnica, al margen de los intereses politicos de
partido. Los testimonios revelan ladificultad parainsertarse en el mundo puiblico
buscando mantenerse almargen de lasdisputas politicas o delas negociaciones
micro-politicas que deben enfrentar en las entidades. Las mujeres, mas que los
hombres, parecen quererrefugiarse en estaneutralidad, buscando permanecer-
ajenasal mundo “corrupto” delapolitica. Hayun cierto idealismo que chocacon
la realidad del sector y las obliga a realizar un aprendizaje que puede seguir
distintos caminos. Mientras algunas pagan con su empleo el costo de oponerse
amanejos corruptos o clientelistas, otras desarrollan habilidades en el manejo
de relaciones politicas partidistas o micro-politicas y hay quienes aprenden a
utilizar politicamente su competencia técnica, logrando ganarseunaposicién de
autoridad a partir de su saber profesional.

“Yo seguia con mi carreta que la técnica es lo que debe predominary de cierta
manera mi funcién es técnica (...) después me di cuenta que yo me habia
equivocado porque este pais también hay que manejarlo desde el punto de
vista politico. Yo nunca pude comulgar con eso y me estrellé muchasveces (...)
era la visita permanente de todos los congresistas alld a pedir cosas, se podia
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 dary que uno
no se puede estrellar de frente contra algo porque no logra nada. Hay que
saberlo manejar para que sea lo menos daifiino posible.” (Jefa de Division de
un Departamento Administrativo Nacional, menor de 35 anos).

“El drea mia es muy técnica, cuando cambiaban de Ministro yo siempre le
decia a la gente ‘Hablen de una manera que nadie los entienda” Eso quiere
decir que usted sabe y €] no. Me tocé estar arriba negociando para que no nos
tocaran en cuestiones de trabajo, yo estaba protegiendo lo que estibamos
haciendo. Yo digo que esto es una forma de hacer politica. (...) Finalmente, no
hay que ser fandtico frente a nada, hay que estar discutiendo las cosas
perfectamente pero estar aceptando las reglas del juego. Es un trabajo de
reacomodacién permanente y entonces uno aprende que tiene un ntcleo de
ideas y de principios pero la manera como va enfrentando las cosas deja de ser
emotiva, se vuelve mds objetiva, mds pragmatica. Siempre hasido un aprendizaje
violento trabajar con el Estado.” (Jefa de Unidad en un Departamento
Administrativo, grupo de edad intermedio).

En contraste, las dificultades deloshombres con respecto al sector piblico,
provienen mas de una comparacién desventajosade estetiltimo con el privado,
en términos de eficiencia, y es mas frecuente escucharlos quejarse de los
obsticulos burocriticos, de la inercia de los mandos medios, de la falta de
continuidad en los cargos para poder adelantar proyectos que puedan ser
evaluados con justicia. El hecho de que existan algunas preocupaciones mas
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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
puiblico. Haymuchos factores comunes en lasformas de participacién dehombres
ymujeres pero hay dificultades especificas de las mujeres que tienen que ver con
un proceso de socializacion distinto al de los hombres, y con la necesidad de
adaptarseaunentornolaboral construido segiin otros parametros. La capacidad
de modificar este entorno laboral dependerda deuna presenciamas importante
de las mujeres en los distintos niveles jerarquicos y de una voluntad de
transformacién y de busqueda consciente de equidad de género. Los estudios
realizados sobre mujeres profesionales en las organizaciones senalan un
comportamiento inicial deadaptacién e imitacién de los modelosvigentes (Hola
y Todaro, 1994). A medida que las mujeres participan de manera creciente en
las organizaciones, se van modificando los valores, las normasy las subculturas
laborales, incorporando de manera diversa y conflictiva las diferencias y
desigualdadesde género (Belle, 1991). Elestudio de las culturas organizacionales,
laboralesygerenciales en laadministracion piiblica permitird entender mejorla
génesis delos malestares delas mujeres profesionalesysu especificidad de género.

Los asincronismos entre familia y trabajo: un problema de género

Uno de los objetivos de la investigacion eraaproximarnos de manera mas
global a las trayectorias sociales de los funcionarios, entendiendo que los
calendarios profesionales y familiares no pueden comprenderse sin tener en
cuenta las articulaciones entre la vida profesional y la vida familiar de los altos
funcionarios publicosylasimplicaciones quetienen launasobrelaotra. Esaqui
donde sejuegan las grandes desigualdades entre hombres y mujeres.

Ochode cadadiezfuncionarios(as) han estado casados(as) o enunidnlibre
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 porsexo, llamalaatencién elalto porcentaje de mujeres
separadas (25%), en relaciéonalaproporcién de hombres enla mismassituacién
(9%). Al respecto, el estudio sobre ejecutivas colombianas (Arango, Viveros,
Bernal, 1995) muestraproporciones similares de mujeres separadas o divorciadas
en elsector ptiblico, mientras estos porcentajesson menores en el sector privado,
lo cual puede estar relacionado con la mayor edad de las mujeres ejecutivas en
elsectorptiblico. Laelevada presenciade mujeresseparadas o divorciadas en estos
grupos profesionales tiene que ver con ladificultad para conciliarlas exigencias
laborales y las ambiciones profesionales con matrimonios construidos sobre
esquemas tradicionales e inequitativos. La capacidad de generar ingresos y los
cambios en los valores sobre los roles genéricos permite que estas mujeresactien
con mayor libertad para disolver uniones insatisfactorias.
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El porcentaje desolteras es también mayor entre las mujeres que entre los
hombres (31%vs. 17%), coincidiendo con las caracteristicas encontradas para
las ejecutivas de las grandes empresas colombianas en donde el 40% de las
encuestadas en Bogotd eran solteras (Arango, 1995). Lasolteria,como situacién
de mayor disponibilidad para el trabajo, permite alas mujeres “adaptarse” a las
demandas de una carrera en la alta funcién piblica, definida en términos
“masculinos”, es decir para profesionales que tienen quien se ocupe porellosde
lafamiliaylo doméstico. Numerosas mujeres aplazan temporal o definitivamente
el matrimonio yla maternidad para poder desarrollar una carrera gerencial en
el Estado. Entrevistamos algunas mujeres en los distintos grupos de edad, que
desarrollan alternativas de solteria, en donde el trabajo ocupaun lugar central
y el desarrollo personal se construye en miiltiples formas. Es el caso de una ex-
secretaria general de un departamento administrativo nacional, mayor de 45
anos, quien considera que su trabajo hasido suvida o el de unaaltafuncionaria
de un departamento administrativo nacional, de la generacion intermedia,
quien analiza su actual solterfa como un costo que pagaron algunas mujeres de
su generacion, que se dejaron “tentar por la ambicién profesional”.

Sin embargo el 44% de las funcionarias publicas encuestadas son casadas y
deben desarrollar miltiples estrategias para hacer compatibles sus funciones
familiaresy profesionales. Los funcionarios encuestados se casan en edades que
corresponden en general alos calendariossociales, con muypocos matrimonios
“tardios”y/ o “precoces”yescogen conyuges dentro de su mismo grupo social, con
edad, ocupaciény nivel educativo similares alos suyos. Pero las mujeres escogen
conyuges mas homégamos que los hombres, algunos de los cuales se casan con
mujeres de 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
mujerescon hijos es menory ellas conforman familias mas pequenas: unode cada
cuatro hombres tiene tres o mas hijos pero solamente una de cada seis mujeres
seencuentraen esasituacion. Ademaslas mujeres tienen con menorfrecuencia
hijos en etapa de crianza, indicando que la maternidad y la crianza afectan la
carrerade las mujeres, mientras no ocurre lo mismo con la paternidad. Por otra
parte, la maternidad también afecta las oportunidades de realizar estudios de
postgrado: hayuna menor proporciéon de funcionarias con postgrado entre las
que tienen hijos que en el total de mujeres encuestadas, mientras esta diferencia
nose observaentreloshombres paraquienes la paternidad no parece representar
un obstaculo paraincrementar su capital educativo.

El orden secuencial en que se realizan eventos ubicados en dimensiones
distintas del calendario vital (familiar, educativo, laboral) expresan diferentes
l6gicasyracionalidades en laconstruccién de las carrerasy senalan el predominio
de una u otra darea de la vida en las diversas etapas. El orden secuencial
mencionado estirelacionado 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 esta relacionado con patrones sociales y con
estructuras de oportunidades distintas parahombres y mujeres en los diversos
momentos de su ciclo de vida. La forma como se ordenan algunos eventos
importantesen los calendarios laboral, familiary educativo de losfuncionarios,
indicalaconstruccién de historias de vida cuyo eje parece ser la trayectoria laboral
alacualse someten las otras dimensiones de la existencia: obtienen el titulo de
pregrado antes de casarse; trabajan de tiempo completo e inician estudios de
postgrado antes de tener el primerhijo, esperan tresanos en promedio después
de casarse para tener su primer hijo.

Noobstante, estas tendencias generales escondenimportantes diferencias
entrehombresy mujeres. Aunqueun porcentaje importante de mujeressigueun
comportamientosimilaral masculino, existeuna proporcién mas altade mujeres
que observa patrones que remitenaunaracionalidad delavidamenos centrada
en el calendario profesional. En efecto, mas mujeres que hombres se casanantes
de graduarse en launiversidad o tienen su primer hijoantes de trabajar de tiempo
completo; menos mujeres que hombresinician estudios de postgradoantes de
casarse ode tenersu primer hijo. Estas formas de articulacién entre el calendario
laboral, familiar y educativo que presentan las trayectorias sociales de algunas
mujeresredundan en el “atraso” de suitinerario laboraly educativo con respecto
alos patrones masculinos, produciéndose una “asincronia” entrelacarreradela
mujeryladelhombre (SekaranyHall, 1991). Las mujeres que quieren avanzar
alaparquelos hombres en sus carreras, no pueden adoptarlas mismassecuencias
masculinas de eventos familiares, educativosylaborales, sino que se ven obligadas
asometerain mas que ellos el calendario familiaralas exigencias del itinerario
profesional:se casan mas tarde o nolo hacen, tienen menoshijos, los tienen mas
tardiamente, se separan mas que los hombres y/o se vuelven a unir en menor
proporcién queaquellos.

Estas desigualdades entre hombresymujeres estan directamente asociadas
conarreglosde parejaquesiguen siendoampliamente inequitativos. Examinando
lainformacién consignada en las entrevistas, podemos explorar algunos de los
conflictos y arreglos de pareja dirigidos a manejar las relaciones entre familiay
trabajo. Aunque la mayoria de los funcionarios entrevistados ha conformado
parejas en donde ambos cényuges tienen una carrera profesional, en muchos
casos en el sector publico, subsisten algunas parejas de corte muytradicional en
quelamujersededicaexclusivamente al cuidado del hogaryalos hijos. Es el caso
de un Ministro del grupo de mayor edad, quien considera que “realizar una
actividad profesional intensiva como ésta, necesita deunafamilia comprensiva
queentiendaamorosamentelo que se estd haciendo.Yaqueyo hevisto romperse
relaciones por estassituaciones”.
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Dentrodelas parejas de conyuges profesionales, existen diversosarreglos e
interferencias entre familiay trabajo, observandose diferencias en las percepciones
de hombresymujeres. Encontramosvarios casos de funcionarias divorciadas que
explican su ruptura matrimonial por conflictos generados por su implicacién
profesional.Inversamente, los hombres explican susseparaciones conyugales por
las dificultades de sus esposas paraaceptar las exigencias deun puesto directivo.
Asilesucediéal Directorde un Instituto descentralizado, perteneciente algrupo
de edad intermedio, quien comenta que su primer matrimonio fracaso, entre
otras razones, por “las ccstumbres alcohélicas de la vida social asociada a su
cargo”. Paraobviar ese tipo de problemas, se cas6 porsegundavez conuna mujer
profesional que haadecuado “su mundo laboral parapoder conservar més tiempo
dededicaciénasu hogaryasushijos”,yaque “los hombres estin mas presionados
que las mujeres a cumplir con esas obligaciones sociales”.

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

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

Encontraste con estapercepcién optimistadelos hombres paraquienes no
fue problema que su esposa tuviera que adecuarsu carreraalas necesidades de
la familia y los hijos, todas las mujeres que vivieron experiencias semejantes,
manifiestan sus dificultades y susentimiento de inequidad. No obstante, todas
reivindican la trascendenciade la experienciade lamaternidad en sus vidas. As{
le ocurreaunaaltafuncionariade un Ministerio, del grupo de edad intermedio,
quien considera que la crianza de sus hijos retrasé su carrera profesional,
representandouna“enorme carga” paraella quien decidié darle prioridad a sus
hijos. Afirma también que sus diezanos de matrimonio, han representado un
proceso lento y dificil para conseguir una participacién equitativa de su esposo
en las tareas domésticas. Algunas parejasfuncionan sin problemamientras no hay
hijos perounavez que llegan, las negociaciones se complican ypuede romperse
una armonia de varios anos.
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Entrelosfuncionarios masjoévenesse encuentran algunosarreglos de pareja
que expresan cambiosatin muylimitados en ladistribucién de roles en el hogar:
si bien sedauna participacién deloshombres en algunas obligacionesdomésticas,
el cuidado delos hijos sigue siendo responsabilidad casi exclusiva de las mujeres.
Un secretario general de un Ministerio evaliia en su desventaja la distribucién
de las tareas domésticas en su pareja pero considera que la maternidad, en
cambio, s una tarea que compete a su esposa. De igual modo, un consejero
presidencial dice experimentar con gran intensidad la paternidad y haber
tratado de evitar quesuvida publica interfiera con suvida familiar. Sin embargo,
aunque afirma que las mujeres y los hombres tienen la misma dificultad para
conciliar su vida laboral y familiar, considera que las mujeres tienen una carga
adicional, una “responsabilidad cultural” de ser madres yamas de casa.

Excepcionalmente se dan arreglos de pareja en donde se produce una
inversién de papeles (reportamos un caso): el esposo hace el mayor esfuerzo en
el cuidado de los hijos ydel hogar mientrasla joven funcionariale da prioridad
asu carrera, sin limitarse en cuanto alas exigencias de tiempo y disponibilidad
para su trabajo.

Conclusiones

En este articulo examinamos las diferencias de género en las trayectorias
laborales de altos funcionarios piiblicos colombianos desde una perspectiva
sociolégica, 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
piramide ocupacional, ritmos deascenso mds lentos, acceso limitado alos cargos
de mayor prestigio y poder, menor movilidad en cargos y entidades, menores
oportunidades de acceso a puestos directivos en el sector privado. Estas
desigualdades se producen a pesar de que las mujeres presentan perfiles
educativossimilares alos masculinos, conformacionesuniversitarias de pregrado
en las mismas areas—Ingenieria, EconomiayDerecho fundamentalmente—y
con estudios de postgrado en proporciones semejantesalos hombres (70%)."

Los factores que explican estas inequidades son miiltiples y complejos e
intervienen en distintos niveles tal como lo han senalado los estudios sobre la
discriminacién degénero en el trabajo (Roldan, 1993, Abramo, 1993, Morrisson
yVan Glinow, 1990, Belle, 1991, MaruaniyNicole-Drancourt, 1989). Uno de los

12 Se observa tinicamente una ligera desventaja para las mujeres en el tipo de
postgrado ya que se encuentra una mayor proporcién de hombres con maestria
(36% de los hombres vs. 22% de las mujeres con postgrados tienen meastrias)
mientras las mujeres tienden 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 la divisién genérica del trabajo
que se manifiesta horizontal y verticalmente. La primera se refiere a la
especializacion de los puestos de trabajo en funcién de su caracter “femenino”
o “masculino”, con una menor valoracién en términos de prestigio, podery
salario para los puestos considerados “femeninos”. Poner en evidencia la
existenciade unadivision genéricadel trabajo en elsector puiblico colombiano
y establecer el nivel de “segregacién ocupacional” que genera, requiere un
examen detallado de la participacion de las mujeres en los distintos tipos de
entidades publicas, los cargos que mas frecuentemente ocupan, las tareas que
desempenan y sus niveles de salario, posibilidades que estin por fuera de los
alcances de este estudio. La division genéricadel trabajo en términos verticales
hace referencia a la participaciéni de las mujeres en los distintos niveles
jerarquicos y sus posibilidades de ascenso. En este estudio, hemos aportado
informaci6n sobre las desigualdades en las oportunidades de promocién y
ascenso de las mujeres pero hace faltaun estudio detallado de su participacién
en los distintos niveles jerarquicos de la funcién piblica, con base en una
clasificacion fina de los cargos que tome en consideracién su grado de poder
politicoy econémico.

Sin embargo, si bien el estudio de la divisién genérica del trabajo ayuda a
poner en evidencia las manifestaciones mas flagrantes de las inequidades de
género, no da cuenta de las dinamicas que contribuyen a reproducirlas o
transformarlas. Estasintervienen en varias instancias:unadeellas esla dimensién
cultural y simbélica que opera en el ambito de las empresas, generando
representaciones sobre lo masculinoy lo femenino en el trabajo que guian las
decisiones delos distintos actores sociales: los empleadoresyjefes, las mujeres
mismas,sus colegasysubalternos. El estudio de algunas dimensiones subjetivas
de la participacién laboral de las mujeres y los hombres en la gerencia piiblica
permite identificar factores que contribuyen areproducir ladiscriminacién de
género:uno de ellos es el contraste entre los valores profesionales de muchas
mujeres que confian en la técnicay en el reconocimiento meritocratico de sus
competenciasylarealidad deluniversolaboral en el Estado (peronosolamente
alli) en donde operan relaciones de poder e influencias politicasy clientelistas
que ellas no manejan. Algunos autores han interpretado estos contrastes como
diferencias culturales (Morrissony Van Glinow, 1990) entre las culturas domésticas
y familiares y las culturas laborales; otros como Norma Fuller (1995) han
profundizado enlasambivalencias que relacionan lo publicoylo privado en las
sociedades patriarcales latinas, asociadas con reglas morales distintas enunoy
otro ambito, las cualessin embargo, operan de manera complejayarticulada. Es
un tema que amerita estudios mas detallados: ;Cémo se forman estos valores?
¢Qué papel juega la formacién universitaria y como se explica que hombres y
mujeres pasen por esta experiencia con una percepciéon y una capacidad de
adaptacién y transformacion de las dimensiones politicas y profesionales del

47



Revista Colombiana de Sociologia - Nueva Serie - Vol. I1I. No. 1, 1996.

mundo del trabajo radicalmente distintas? ;Cémo se construye lasocializacion
de las mujeres en el trabajo y de qué manera incorpora o destruye los valores
adquiridos ensussocializaciones anteriores?

Finalmente,uno de los factores de mayor incidencia en lareproducciény
transformacién de las inequidades de género en el trabajo es sin duda la
interrelacion entre familiay trabajo. El estudio sobre funcionarios ptblicos pone
en evidencia las grandes diferencias que se juegan en este terreno parahombres
ymujeres, tanto ensu dimensiones objetivas,—sincronicas ydiacrénicas—, como
enlos aspectossubjetivos que atanen alapercepcién delafamilia,la maternidad
ylosarreglos de pareja. En términosinterpretativosydiscursivos, esimportante hacer
énfasis, no tanto en las “desventajas” de las mujeres lo cual contribuye a fortalecer
laimagen de éstas como trabajadoras “marginales”, “problematicas”, “diferentes”
conrespectoal modelo masculino de trabajador (en este caso, alto funcionario
publico); sino mas bien poner en evidencia las “ventajas” de los hombres y los
prerrequisitos sociales (fundamentalmente el trabajo de numerosas mujeres
detras 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 articulacién entre familia y trabajo. Sekaran
yHall, apoyados en los estudios de desarrollo adulto diferenciados porgénero,
revelan también los asincronismos masculinos frente al calendario familiaryla
biisqueda, tardiay generalmente frustrada, de muchos hombres de acercarse a
sus hijos cuando éstos estin en la adolescencia y quieren, al contrario, un
distanciamento con respecto asus padres.
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