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Introduccién

En este trabajo se estudia la desigualdad de género en los cargos publicos de los entes
territoriales de Colombia, mediante un estudio de caso representado por la Gobernacion del
departamento del Meta a fin de analizar la existencia de los factores que producen la
segregacion ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los niveles de
menor jerarquia de la Gobernacion de este Departamento. Dichos factores fueron los
individuales, estructurales y culturales que se manifestaron en las dos areas mas
importantes de esta organizacion ya que presentaron mayor personal y antigliedad

institucional y se encontraban inscritos en carrera administrativa.

La revision de literatura sobre estudios de género y organizacién en Latinoamérica es
escasa, principalmente en Colombia, a pesar de investigaciones en otros contextos como
Estados Unidos y Espafia que demuestran que en la administracién publica en general
existen estudios de género principalmente en lo concerniente a los factores estructurales,
culturales e individuales que actian como obstaculos en el logro de la igualdad de género
dentro del entorno. Algunos de estos estudios son los de Anker (1997), Stewart (1999),
Agut y Hernandez (2007), Ibafiez (2008), Godoy y Madlanic (2009) entre otros.

El trabajo consiste en analizar la existencia de los factores que producen la segregacion
ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los niveles de menor jerarquia
tales como el profesional, técnico y asistencial de la Gobernacion a través de diversas
variables que componen cada factor, desde las situaciones individuales de cada funcionario
publico hasta la estructura organizacional y cultural de la entidad. Especificamente, se
preguntd ¢Cuales fueron los factores estructurales, culturales e individuales que
obstaculizaron el logro de la igualdad de género en los niveles jerarquicos de la

Gobernacion del Meta?



El documento consta de tres partes: En la primera se presentan la introduccion, el problema
a investigar, el objetivo general y los objetivos especificos, el marco tedrico y la

metodologia utilizada.

En la segunda parte se refleja el analisis de los hallazgos obtenidos a partir de la
administracion de la guia de entrevistas semi-estructuradas realizadas a los funcionarios
publicos de las areas de Recurso Humano y Desarrollo Organizacional y Salud de la
Gobernacion del Departamento del Meta, el cual se muestra a traves de cuadros

comparativos.

La tercera y Ultima parte se presentan las conclusiones y recomendaciones.
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1. Problema

La desigualdad de género en los cargos publicos de la administracion publica en los entes

territoriales.

2. Justificacion del estudio y la eleccion del caso

Son diversos los factores que pueden existir e influenciar la ocupacion de
un cargo publico dentro de un ente territorial; con esta investigacion se analiza la
existencia e influencia de los factores estructurales, culturales e individuales que producen
la segregacion ocupacional y e impiden la igualdad de género en los cargos de menor
jerarquia de la Gobernacion del Departamento del Meta. Esta investigacion es importante
porque busca evidenciar cuales son los factores que generan la desigualdad de género de
los cargos publicos que se encuentran comprendidos por los niveles jerarquicos de la
Gobernacion del Departamento (profesional, técnico y asistencial); algunos de estos
factores son limitantes que afectaran el desarrollo de la trayectoria administrativa de los
funcionarios publicos, quienes ademas de permanecer en un area de trabajo, ocupan el

mismo cargo por largo tiempo.

Se eligid el caso porque la Gobernacion del Departamento del Meta es uno
de los entes territoriales mas importantes a nivel local y de mayor trayectoria en la gestion
publica con una antigliedad de 51 afios. Es el aparato administrativo y de gobierno
encargado de la formulacion e implementacion de politicas publicas en materia de salud,
educacion, produccién, gobierno y hacienda. Tiene a su cargo la supervision de los 29

municipios que conforman el Departamento.
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Actualmente, la Gobernacion del Departamento del Meta cuenta con 434
cargos publicos que conforman su estructura organizacional; de éstos, 220 son ocupados
por hombres y 207 son ocupados por mujeres. Internamente en la distribucidn por niveles y
areas se observo que los niveles profesional y asistencial presentaron mayor inequidad para

las hombres. EIl nivel técnico presentd mayor inequidad hacia las mujeres.

2.1 Alcance

Para efectos de este trabajo se estudio la segregacion ocupacional que se presenta en los
tres niveles de menor jerarquia, el profesional, el técnico y el asistencial® que componen la
planta de personal de la Gobernacion del Departamento del Meta. En la cual se hace
principal énfasis en la segregacion jerdrquica y promocional que se presenta en esta

organizacion.

3. Viabilidad

Para el acceso a la informacidn se contd con los permisos y autorizaciones
de las oficinas donde se entrevistaron a los funcionarios. EI Departamento del Meta es una
organizacion territorial colombiana de segundo nivel cuyas dependencias administrativas se

encuentran en su capital, Villavicencio.

Se cont6 con la participacion de dos funcionarios, uno de ellos perteneciente
a la Secretaria de Salud y el otro a la Secretaria de Recursos Humanos y Desarrollo
Organizacional de la Gobernacion quienes actuaron como informantes en el proceso y

desarrollo de la investigacion y ademas de colaborar con la informacion, direccionaron las

L El articulo 3 de decreto-ley 875 del 2005 refleja lo siguiente: Segln la naturaleza general de sus funciones,
las competencias y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleos de las entidades territoriales se
clasifican en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel
Técnico y Nivel Asistencial.
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entrevistas a otros funcionarios para los asuntos de cada division competente. Es decir, se

utiliz6 una estrategia de bola de nieve dentro de cada secretaria.

3.1 Validez y transferibilidad

3.1.1 Validez: Se logro recopilar informacion de las personas a través de una guia de
entrevista, con la informacion suministrada se realizo la triangulacion de disefios, en
lo cualitativo se usé el marco referencial interpretativo de la teoria fundamentada y
en cuanto a lo cuantitativo se utiliz6 un disefio transeccional correlacional-causal,

ademas del chequeo con los informantes claves, para evaluar la validez de los datos.

3.1.2 Transferibilidad: A partir de la informacion obtenida, se formul6 la hip6tesis que
podria servir para otras investigaciones como lo fue la presencia de segregacion
ocupacional y la dificultad por el logro de la igualdad de género en los entes
territoriales, bajo el andlisis de factores individuales, estructurales y culturales que

involucran a los funcionarios publicos y a la organizacion territorial.

4. Contexto y descripcion del estudio

Para efectos de este trabajo se estudio la segregacion ocupacional que se presenta en los
tres niveles de menor jerarquia, el profesional, el técnico y el asistencial® que componen la
planta de personal de la Gobernacion del Departamento del Meta. Se observo que los

niveles profesional y asistencial presentaron mayor inequidad para las hombres y el nivel

2 El articulo 3 de decreto-ley 875 del 2005 refleja lo siguiente: Segln la naturaleza general de sus funciones,
las competencias y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleos de las entidades territoriales se
clasifican en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel
Técnico y Nivel Asistencial.
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técnico presentd mayor inequidad hacia las mujeres. Se analizaron sélo estos tres niveles
dado que en el nivel asesor y directivo se presenta una igualdad o por lo menos una

situacion mas equilibrada.

5. Objetivos

5.1 Objetivo General

Analizar la existencia de los factores que producen la segregacién
ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los niveles de menor jerarquia

de la Gobernacién del Departamento del Meta.
5.2 Objetivos especificos

-ldentificar cuéles son y coémo influyen los factores individuales,
estructurales y culturales que producen la segregacién ocupacional e impiden el logro de la
igualdad de género en los niveles de menor jerarquia de la Gobernacion del Departamento

del Meta.

-Buscar alternativas orientadas a la reduccion de la segregacion por género

en la administracion publica.
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6. Marco tedrico

6.1 Contexto general de la desigualdad de género en el &mbito laboral

En el transcurso de casi 2500 afios atrds las relaciones de género se
encontraban divididas en dos planos, uno familiar-privado y otro publico-laboral; desde
entonces, la sociedad patriarcal le asignd unas funciones especificas a los sexos femenino y
masculino. La mujer, debia hacerse cargo de las actividades del hogar y la crianza de los
hijos; el hombre, debia ser el proveedor y sostenedor econémico del hogar, lo que le
conferia mayor autoridad y poder que la mujer, esta ultima desde entonces ha sido
subvalorada. No obstante, a pesar de los avances sociales, de las comunicaciones y de la
tecnologia esto no se ha superado por completo, es asi como actualmente, la incorporacion
de la mujer al entorno laboral, se presenta con desigualdades en comparacion a la de los
hombres.

Por esta razon, en afios mas recientes, a pesar de las transformaciones
econOmicas, culturales, sociales y politicas, la problematica de desigualdad de género en
distintos ambitos de la sociedad persiste con mayor profundidad en unos paises que en
otros. Esto se refleja en los datos obtenidos del indice de Desigualdad de Género (2012)° a
través de una muestra de 135 paises, cuyos resultados para Colombia presentan una mayor
igualdad en el esfuerzo educativo y salud con un puntaje de 0.99 y 0.97 respectivamente.
Luego con un puntaje de 0.62 para la participacion econdémica y oportunidades. Es el
ultimo subindice empoderamiento politico en el que todos los paises presentan una mayor

desigualdad con un puntaje de 0.09, Colombia ocupa el puesto 63 de los 135 paises.

3 Mide la desigualdad e igualdad de género a través de cuatro subindices: Participacion econémica y
oportunidades, esfuerzo educativo, salud y empoderamiento politico. La puntuacion es 0,000= Desigualdad e
igualdad=1,000. El primero mide la tasa de actividad, igualdad salarial para trabajos similares, estimacion de
ingresos percibidos, Legisladores, altos funcionarios y Los trabajadores profesionales y técnicos. El segundo
mide la tasa de alfabetizacion, matricula en educacion primaria, secundaria y terciaria. El tercero mide la
proporcion de sexos al nacer (femenino/masculino) y esperanza de vida sana. El cuarto mide las mujeres en el
parlamento, Las mujeres en cargos ministeriales, Afios, con cabeza de mujer de Estado (Gltimos 50 afios).
Esto se realiz6 en 135 paises.
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Esta desigualdad de género también se observo en la tasa de participacion y
ocupacion. De una muestra de nueve paises latinoamericanos* realizada por la OIT (2010),
el resultado fue en promedio, una tasa de participacion de 73,3% para los hombres y 49,5%
para las mujeres, con un promedio de la tasa de ocupacion de 68,3% y 45,1% en el mismo
orden. Estos resultados resaltan la menor participacion y ocupacion de las mujeres en el

mercado laboral latinoamericano.

6.2 La participacion femenina en la administracion pablica en Colombia

La mujer en el mercado laboral ha venido subiendo escalafones, se ha
capacitado para cumplir con las competencias y deberes que exige una organizacion de
trabajo. Sin embargo, aln existe una brecha entre los cargos publicos ocupados por las
mujeres y los hombres. Esto se ve reflejado en el informe anual del departamento
administrativo de la funcién publica (2012) que expone que de los 1.727 cargos del nivel
directivo, en las Gobernaciones, 773 se encuentran ocupados por mujeres, lo que representa
un porcentaje acumulado del 46.09% de participacion femenina. Se destacan Amazonas y
Antioquia con el mas alto porcentaje de participacion femenina, y el mas bajo San Andrés,

Valle del Cauca y Vaupés.

En la administracion publica en general existen estudios de género en el
mercado laboral, principalmente lo concerniente a los factores estructurales, culturales e
individuales que actan como obstaculos en el logro de la igualdad de género dentro del
entorno. Entre estos estudios se encuentran a Anker (1997), Stewart (1999), Rodriguez
Gusta (2002), Agut y Hernandez (2007), Ibafiez (2008), Godoy y Madlanic (2009) entre

otros.

4 Paises de Latinoamérica organizados por mayor de desigualdad de género en la tasa de participacion:
México, Chile, Ecuador, Argentina, Brasil, Venezuela, Colombia, Uruguay y Per(. Para la Tasa de
ocupacion: Chile, México, Ecuador, Argentina, Colombia, Brasil, Uruguay, Venezuela y Per0.
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Con base a la problematica de género en las administraciones publica surge
entonces la siguiente pregunta: ¢Es el resultado de la interaccion de estos factores lo que
genera la segregacion de hombres y mujeres en determinados cargos publicos en el

Departamento del Meta?

6.3 Factores de segregacion de género en los cargos publicos

6.3.1 Factores individuales

Uno de los factores que contribuye a la desigualdad de género al presentarse
como un obstaculo dentro del entorno laboral esta relacionado con algunas caracteristicas
individuales entre las cuales se encontraron la formacion académica, la experiencia y el

desarrollo profesional.

La formacién profesional es uno de los pilares para el aumento de la
productividad y competitividad de las empresas, asi como para la promocion
de la equidad social, a través del mejoramiento del nivel de calificacion de la
fuerza de trabajo. A su vez, afirman que las mujeres necesitan un nimero de
afios de estudio significativamente mayor para acceder a las mismas
oportunidades de empleo y condiciones de trabajo que los hombres (Abramo
et al, 2000, cap I ).

Por otro lado, Faur & Zamberlin, (2007) consideran que es comun que las
mujeres ingresen en cargos de menor jerarquia que los varones, aun teniendo igual o0 mayor
calificacion que ellos. Asimismo consideran que existe un aumento en los niveles
académicos de las mujeres, pero la orientacibn de las jovenes sigue siendo

mayoritariamente hacia carreras y profesiones “tradicionalmente femeninas”.
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En esta misma linea Agut y Salanova, (1998) afirman que las mujeres
muestran interés por carreras dirigidas a las vocaciones sociales consideradas
tradicionalmente femeninas, como la sanidad, la educacion, las humanidades o las ciencias
sociales, mientras que los chicos muestran mayor diversidad en sus elecciones y su
presencia es masiva en las titulaciones estrechamente vinculadas a lo tecnolégico y a la
ciencia. De igual manera, Lépez- Ibor et al (2008) comparten lo estipulado
anteriormente 'y lo denominan segregacion educacional, la que en el contexto del

presente estudio podria llamarse segregacion voluntaria.

Si bien la formacidn profesional es uno de los requisitos laborales que incide
en la eleccion de un candidato al puesto, dado los requerimientos del mismo, es posible
visualizar e identificar segregacion educacional en los candidatos o en los servidores
publicos ya designados. Sin embargo, no se analiza sélo la formacion profesional de los
candidatos sino también se tienen en cuenta otros factores tales como la experiencia laboral
y el desarrollo de la carrera profesional que aunado a la formacion, pueden obstaculizar el

logro de la igualdad de género en los niveles jerarquicos de las organizaciones.

En un estudio de caso del Sector Publico en Uruguay, Rodriguez (2002)
encontré que la experiencia laboral beneficia la movilidad de las mujeres mayores, pero
obstaculiza la de las mas jovenes; sin embargo, al tener niveles analogos de experiencia
laboral con los hombres su posibilidad de convertirse en supervisoras tiende a ser
semejantes a la de los hombres. Ademas la antigliedad, sumada a los grados universitarios,

hizo de las mujeres, candidatas en las que se podia confiar.

En el mismo sentido, Agut y Hernandez (2007: 206) afirman que “(...) para
que las personas puedan alcanzar puestos de alta responsabilidad es importante que tengan
acceso a un amplio rango de oportunidades de desarrollo de carrera 0 experiencias

laborales que les preparen para tales puestos”. Ademas, los jefes piensan que pocas mujeres
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tienen la experiencia empresarial necesaria y que no han pasado el tiempo suficiente en
distintos puestos de mando para poder desempefiar los maximos cargos directivos
(Cinterfor/OIT, 2006).

En esta misma linea de explicacion, una coleccién de estudios de Lopez-Ibor
et al (2008:32) consideran que “las mujeres tienen menos experiencia profesional en
promedio ya que se han ido incorporando progresiva y recientemente al mercado laboral vy,
ademas, algunas de ellas han efectuado interrupciones en su vida profesional relacionadas
con la maternidad y el cuidado de los hijos u otros familiares™. Por tanto, esta es una de las
razones por las que invierten menos en capital humano comparada a la inversion que
realizan los hombres. Lo descrito anteriormente dificulta el acceso y la promocion de las
mujeres a los diferentes niveles de cargos publicos, y al ser la experiencia profesional
requisito tenido en cuenta al momento de elegir el candidato a un cargo, se presenta por lo
general que la mayor experiencia laboral la tienen los hombres dadas las interrupciones en
el entorno laboral que registran las mujeres por los roles que juegan dentro del &mbito

privado-familiar.

Son precisamente estas interrupciones las que conllevan una diferenciacion
de género en el desarrollo profesional de los representantes de cada sexo y
en tal sentido, el desarrollo de carrera se define como la forma en que las
personas exploran sus opciones, planifican sus acciones, desempefian y
progresan en los roles vocacionales elegidos (Agut y Herndndez, 2007,p
202).

Para estos autores, las politicas y estructuras de las organizaciones estan
disefiadas frecuentemente para que los puestos profesionales sean ocupados por personas
con un rango comprendido entre los 30 y 40 afios de edad, considerado como el mas
importante para el desarrollo de una carrera, cuando precisamente es esta etapa la que exige

de las mujeres una dedicacion mas intensiva al cuidado de los hijos.
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En adicién a lo anterior, Lopez-lbor et al (2008: 58) afirman que alcanzar
los niveles més altos de la jerarquia profesional requiere de una carrera prolongada, por lo
cual se tendrian menos mujeres que hombres en tales cargos. Es la dificultad de conciliar al
ambito privado-familiar con el desarrollo de una carrera lo que genera que, en el caso de las

mujeres, ésta sea mas corta o se desarrolle mas lentamente que en los hombres.

En este mismo sentido, en un estudio realizado en Espafia, Anca y Aragon
(2007) comparten lo planteado por los autores anteriormente citados, dada la dificultad de
conciliar el compromiso de la vida familiar con el compromiso laboral, que actia como

freno en la trayectoria profesional.

En sintesis, el desarrollo de carrera de los hombres presenta caracteristicas
diferentes al de las mujeres, quienes tienden a permanecer en el mismo puesto por periodos
prolongados. (Abramo et al, 2000, p 48). Maxfield, (2005) comparte esta idea y agrega que
los hombres desean escalar dentro de la empresa, buscando nombramientos, mas

reconocimientos y presumiblemente una paga mayor.

Las teorias antes expuestas son importantes en la investigacion porque reflejan aspectos
importantes de género dentro del &mbito laboral y familiar, aplicables al caso especifico del

presente estudio.

6.3.2 Factores estructurales

Dentro de las burocracias, se encuentran factores estructurales que tienen en
cuenta el uso de reglas formales y estandarizadas, tareas y procedimientos, las cuales se
emplean para la toma de decisiones y el control social del trabajo. En tal sentido, Las

reglas, las tareas y los procedimientos establecen responsabilidades y jurisdicciones entre
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los trabajos, las oficinas y los participantes, y establecen limites que sirven para reducir el
comportamiento discrecional del supervisor y el ejercicio de poder arbitrario. De esta
manera, los posibles prejuicios de supervisores y empleadores acerca del trabajo de las
funcionarias se verian en gran medida controlados por las propias pautas establecidas en la

organizacion (Rodriguez® 2002).

De igual manera, una recopilacion informativa de un estudio refleja que

existen dos formas de discriminacion, una directa y otra indirecta:

La “discriminacion directa que ocurre cada vez que leyes, reglamentos o
practicas excluyen o dan preferencia de manera expresa a determinadas
personas sélo por el color de la piel o la edad o el sexo que tengan. La
discriminacion indirecta consiste en normas, procedimientos y précticas que
son a primera vista neutrales pero cuya aplicacion afecta de manera
desproporcionada a miembros de determinados colectivos” (Tomei, 2005, p

123).

Es precisamente la existencia y cumplimiento de reglas, tareas, normas y
procedimientos burocraticos propios de cada organizacion los que permiten ampliar o
reducir la participacion de las mujeres y alcanzar cargos de mayor jerarquia en
igualdad de condiciones. A través de ellos se busca limitar la discrecion de los jefes y
supervisores, el uso de redes informales, ademas de trabajar con criterios objetivos para
seleccionar y valorar a los candidatos, ademas de impedir sesgos implicitos que

obstaculicen el logro de la igualdad de género en los cargos publicos.

> Para la elaboracion de esta parte del Marco tedrico se utilizé el enfoque de la perspectiva permisiva, el cual
considera que se puede propiciar la igualdad entre los sexos por sus cualidades estructurales. Esto se
generaria por una de las razones expuestas por Perrow (1986), Halaby (1978) y Powell/Butterfield (1994).
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Otro de los factores denominados estructurales es la diferenciacion de puestos cuya funcion
estd definida en los reglamentos. Es la division del trabajo lo que permite establecer
requisitos laborales relativamente objetivos, a fin de identificar y asignar personas en los
cargos. En presencia de los requisitos laborales establecidos de antemano, las habilidades
de los funcionarios también podran observarse y valorarse sin ambigledad
(Rodriguez, 2002:198). Al presentar una division de trabajo clara, la especificacion de
tareas en cada puesto se encuentra orientada a las actividades, funciones vy
responsabilidades con arreglo a las normas y procedimientos establecidos por la

organizacion.

Asimismo, dentro los factores estructurales que hacen parte de las organizaciones y que a
su vez actian como normas Yy procedimientos se encuentra la politica de recursos humanos
formalmente establecida para atender a ciertas necesidades de los trabajadores. (Faur &
Zamberlin, 2007). La politica de recursos humanos incluye los tiempos laborales, licencias,
permisos y viajes de trabajo, que de una manera u otra influyen en la vida familiar y laboral

del funcionario.

Burin (2007:45) al respecto, afirma que “la dedicacion horaria de los puestos
de trabajo maés altos en la mayoria de los espacios laborales, esta disefiada por lo general,
dentro de un universo de trabajo masculino, e incluye horarios que habitualmente no estan
disponibles las mujeres”, lo que quiere decir que éstas son relegadas de estos puestos o por

lo menos para ellas su disponibilidad de tiempo no es completa.

En cuanto a las licencias y permisos, Estebaranz (2004: 45) considera que
“el miedo a las discontinuidades, abandono o descuido del trabajo cuando la mujer queda
en embarazo y pide permisos por cuestiones familiares, son factores que impiden que las

mujeres promocionen a puestos de mayor jerarquia”
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En este sentido, la movilidad geografica por cuestiones de trabajo también es
un factor que impide el logro de la igualdad de género en los puestos publicos, ya que se
debe disponer de tiempo suficiente y cuando las mujeres tienen familia con nifios pequefios

esta disponibilidad se reduce.

Por consiguiente, la politica de recursos humanos en estos aspectos es un
factor relevante en la organizacion y en la vida de los funcionarios publicos, dado que

influye de manera positiva o negativa en su quehacer laboral y familiar.

Es precisamente la necesidad de compatibilizar el ambito privado-familiar
con el ambito pablico-laboral lo que genera complicaciones en la trayectoria y desarrollo
de carrera de las mujeres. De alli se derivan grandes diferencias entre la trayectoria y el
desarrollo de ellas y los hombres, lo que puede empeorar teniendo en cuenta que, en
muchos casos, los puestos de mayor jerarquia vienen acompafiados de horas extras de
trabajo, mayor dedicacion por fuera de la organizacion, desplazamiento geografico y
capacitaciones permanentes. Todo lo anterior, genera conflictos para las mujeres entre la

esfera profesional y la doméstica.

En este orden de ideas, Linehan & Walsh (2000:52) consideran que “los
vinculos familiares se ven como un obstaculo a estar (sic) disponible, lo cual es esencial
para la promocion profesional”, en tanto que Barbera et al (2000) y Ramos et al (2003)
consideran que “el compatibilizar estas dos actividades requiere un gran esfuerzo, una gran
organizacion personal y conlleva una fuente extra de estrés. Por lo cual, antes o después las
mujeres directivas se enfrentan con el dilema de conceder prioridad al trabajo o a la
familia” (pag. 50). Ramos et al (2003) agregan que para muchas organizaciones los mejores

trabajadores son hombres casados y mujeres solteras. La maternidad desde el punto de vista
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econdémico y organizacional es un estado de invalidez, es el anti-trabajo y la no
disponibilidad absoluta” (pag. 272)°.

En este mismo contexto, Godoy & Mladinic’ (2009:53) sostienen que las
responsabilidades familiares si influyen en la carrera profesional de las mujeres, ya que
ellas la interrumpen mas veces, toman més dias libres y trabajos parciales para cumplir con
estas responsabilidades. Como consecuencia, presentan menos afios de experiencia laboral,
lo cual a su vez, hace lento su progreso profesional y reduce sus ingresos. Asimismo, Anker
(1997:347) considera que se suele afirmar que las mujeres tienen mayor indice de
ausentismo, llegan tarde al trabajo con més frecuencia debido a las responsabilidades
familiares, ademas presentan mayor rotacion, lo cual puede ocasionar un costo indirecto
notable para los empleadores, porque tienen que contratar a trabajadores nuevos vy

formarlos, esta rotacion se encuentra asociada al cuidado de hijos menores.

En términos de la teoria neocléasica del capital humano, se sostiene que:

Para muchas mujeres, las obligaciones familiares pueden traducirse en una
experiencia laboral menor que la de los hombres, si causan su salida
temprana y permanente de la poblacidn activa (por ejemplo, para casarse), 0
una retirada temporal para ocuparse de sus hijos mientras éstos son
pequefios. Segln la teoria, ello implica que las mujeres escogeran
I6gicamente las ocupaciones en las que, en términos relativos, la
remuneracion inicial sea alta, el rendimiento de la experiencia, bajo, y el
perjuicio derivado de la retirada temporal de la vida activa, ligero.

Preferiran, por lo tanto, las ocupaciones en las que sea més facil colocarse y

6_ Esta cita es una concepcion demasiado simplista del trabajo femenino, reducido a un simple elemento
financiero. Es la vision neoliberal en su expresion mas burda. Es decir mas real.

7 Estos autores utilizaron lo estipulado por Eagly y Carly (2007) en lo referente a los efectos que generan las
responsabilidades familiares en las carreras y trabajos de las mujeres. Para mayor profundizacion ver el
articulo Women and the labyrinth of leadership.Harvard Business Review.
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que ofrezcan horarios de duracion flexible. (Anker, 1997, p 344-345)

En adicion a lo anterior, Abramo et al (2000: 28 y 44) consideran que la
doble carga de los roles productivo y reproductivos lleva a las mujeres a trabajar jornadas
mas largas, con mayor desgaste fisico y psicoldgico. Ademas de la falta de servicios de
apoyo doméstico que se traduce en un desdoblamiento del tiempo y de las energias e incide

negativamente en sus oportunidades profesionales.

Por otra parte, para Castafion & Lopez, (2007: 11) la desigual distribucion
de tiempos para la realizacion de las distintas tareas del hogar y la familia, conlleva a que
se acojan a las medidas de conciliacion implantadas en las empresas, 0 a que den
preferencia en la eleccion de un trabajo cerca del domicilio o condiciones de horarios por
encima de las posibilidades de promocidn.

En este orden de ideas, aunque no necesariamente represente una limitacion
manejar a la par la relacion laboral-familiar, en algunas mujeres sera complicado cumplir
con los dos papeles. Sin embargo, las mujeres estan cada vez mas empefiadas en no
abandonar el desarrollo de su carrera profesional, para lo cual acuden a apoyos intra y

extra- familiares en las actividades del hogar, para conciliar los dos aspectos.

Otro de los factores que influye positiva o negativamente en la trayectoria y
desarrollo laboral de las personas es la distribucion de oportunidades que se presentan
dentro de la organizacion. En efecto, segiin Stewart® (1999: 286-288), esta distribucion se
refiere a las expectativas de un empleado y sus perspectivas futuras en una posicién. La

estructura esta integrada por las tasas de ascenso de empleos, el incremento de habilidades

8 Esta autora utilizé6 una de las variables mas importantes del andlisis organizacional (la distribucion de
oportunidades) expuesta por Kanter (1977) en Men and Women of the Corporation.
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y las remuneraciones. Asimismo, las mujeres en posiciones de baja oportunidad estan
menos motivadas para realizarse que sus contrapartes en posiciones de alta oportunidad.
Sin embargo, Faur & Zamberlin (2007:24) consideran que el hecho de tener oportunidades
de proyeccion, no depende exclusivamente de actitudes personales, sino también del modo
en el cual se participe en la estructura de la empresa, vale decir de la posicion de origen en
la cual el trabajador se encuentra y en la relevancia que ese espacio tiene para la

organizacion donde se desempefia.

En resumen, el alcance de mejores oportunidades en el entorno laboral en el que se
desempefia el funcionario publico contribuye a que la trayectoria profesional y desarrollo
de carrera avance o se lentifique. En el primer caso proporciona mayor motivacion y
remuneracion y en segundo caso mayor esfuerzo y dedicacion, pero posiblemente, poca

motivacion.

6.3.3 Factores culturales

Aunado a los factores estructurales se encuentran los factores
culturales organizacionales que actGan como criterios y pautas que justifican el valor
asignado a diferentes grupos de trabajadores. Entre estos se encuentran las percepciones y
creencias sobre el valor relativo del trabajo, que hace referencia a las construcciones
ideoldgicas sobre el contenido de género (Rodriguez, 2002).Para Osborne (2005:167)
persiste una diferencia de estatus simbolica entre los sexos, por lo cual los varones gozan de
un excedente de valoracion por el mero hecho de serlo, mientras que las mujeres necesitan
sobrecualificarse, demostrar, de una parte, que son mas que lo que se espera de ellas y de

otra, que no son eso que al mismo tiempo se espera de ellas.
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Esta idea es compartida por Maxfield, (2005:8 y 9) en un informe de la
conferencia de las Américas® sobre el liderazgo de las mujeres, en donde algunas mujeres
de 120 entrevistadas manifestaban que debian su éxito a trabajar mas fuerte que sus colegas
hombres, hacer el doble de trabajo y no darse el lujo de cometer errores. En este sentido,
Godoy Mladinic'® (2009:53) sefialan que para ello debian gastar tiempo y energia adicional
probando sus capacidades, lo que redundaba en una mayor carga de trabajo en comparacion

con sus compaferos hombres, para probar el mismo nivel de competencia.

De igual manera, influye en el desempefio profesional de los funcionarios,
las creencias en las propias capacidades para manejar acciones requeridas en
situaciones futuras e inmediatas. Ademas, estas creencias de autoeficacia
influyen, entre otras cosas, en el modo en que las personas piensan, sienten,
se motivan y actlan, y existe una creencia generalizada segun la cual, las
mujeres poseen peores niveles de confianza en cuanto a su eficacia en los
estudios considerados tradicionalmente masculinos (ciencia y tecnologias,
en general) que en los considerados femeninos. (Agut y Hernandez!, 2007,p
208).

Son las creencias manejadas por hombres y mujeres a cerca de las
capacidades que posee el otro sexo y las propias las que generan diferencias grandes en el
ejercicio del trabajo que se realiza. Generalmente, estas creencias benefician mas a los
hombres que a las mujeres y las obliga a demostrar capacidades o adoptar otras habilidades

para obtener reconocimiento y autoridad.

% Este informe fue un producto de la investigacion en seis paises: Argentina, Chile, Colombia, el Salvador,
México y Venezuela.

10 Estos autores analizaron el valor relativo del trabajo de las mujeres en una investigacion de Catalyst (2007)
que consulto a mujeres directivas en empresas de Estados Unidos y en diversos paises europeos.

11 Las autoras del estudio utilizaron lo estipulado por Bandura (1997?_ y Hackett (1999) respecto a las
creencias de eficacia de las mujeres en cuestiones tradicionalmente masculinas.
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A lo largo del desarrollo de esta investigacion se encontrd que el enfoque de
género analiza las diversas interrelaciones de hombres y mujeres en un dmbito social,
politico, economico y/o ambiental determinado, reflejando diferencias y semejanzas al
actuar. Sin embargo, muchas de estas actuaciones y quehaceres son representaciones
sociales o ideas propias del género que las desempefia. Con €l se vislumbra relaciones y
distribuciones de recursos y poder que acttan entorno a las diferentes caracteristicas de la
poblacion tales como: la edad, el nivel educativo, la familia, las formas de trabajo, entre
otras. Inmersas dentro de un contexto social y cultural que visibiliza oportunidades y

desafios en cada género.

Este enfoque permite analizar y comprender las caracteristicas que definen a
las mujeres y a los hombres de manera especifica, asi como sus semejanzas, diferencias, las
posibilidades vitales, el sentido de sus vidas, sus expectativas y oportunidades, las
complejas y diversas relaciones sociales que se dan entre ambos géneros. También los
conflictos institucionales y cotidianos que deben enfrentar y la forma en que lo hacen.
(Lagarde, 1996). Sumado a ello, la aplicacién del enfoque de género al analisis de la
realidad permite visualizar y reconocer no solo la manera en que operan las relaciones de
género en los distintos &mbitos del desarrollo de las personas y la sociedad, sino la
existencia de relaciones de jerarquia y desigualdad entre hombres y mujeres. (CEPAL,
2010, p.34)

La importancia de incorporar el enfoque de género a la vida laboral a través
de los quehaceres de cada cargo radica en analizar y visibilizar diferencias y semejanzas
que cada género interpone y lleva acabo al momento de realizar actividades, objetivos y
metas propuestas. Con estos resultados, se puede generar medidas de accion para que los
hombres y mujeres participen, accedan proporcional y activamente a todas las actividades y

disponibilidad de cargos en la administracion publica.
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La division sexual del trabajo refleja claramente los roles asignados a
hombres y mujeres por la sociedad, en funcion de los cuales las mujeres han tenido un
acceso desigual a los recursos, tanto materiales como simbdlicos, a servicios, ingresos,
poder, autoestima, etc., lo que limita el desarrollo de sus capacidades y libertades, e impide

el pleno ejercicio de sus derechos. (Villamizar, 2011, p 13).

Es precisamente en el campo laboral y familiar donde se refleja una division
sexual del trabajo que indica que las actividades no se distribuyen de manera neutral y
muestra que mujeres y varones no estdn en igualdad de condiciones en el desarrollo
personal, social, profesional, laboral y politico; Por lo tanto, esta division afecta de manera

decisiva cada uno de los desarrollos antes mencionados.

Es en el campo laboral y familiar donde los cambios en los roles femeninos
no tuvieron su equivalente en los masculinos. Aunque la mujer se vinculé de lleno al
mercado de trabajo, entrando al &mbito de lo publico, el hombre no lo hizo en igual medida
a la esfera doméstica. La mayor parte de las actividades domésticas y de cuidado contintdan
a cargo de la mujer, lo que ha originado una de las mayores desigualdades entre hombres y

mujeres como es la del uso y la distribucion del tiempo. (Villamizar, 2011, p 13).

La libertad de realizar actividades remuneradas esta afectada por las tareas
que deben realizar los miembros que estan adscriptos a las tareas no
remuneradas, que son fundamentalmente mujeres.

La division de tareas en el hogar reduce la capacidad de obtener ingresos y
puede dificultar el acceso al empleo o0 a ascensos en el trabajo remunerado
por las demandas de la vida familiar. Por lo tanto, ademas de considerar los
niveles de ingresos debemos tener en cuenta el trabajo intradoméstico y la
division de tareas en el hogar. Ello no significa dejar de considerar otras
dimensiones -que también deben ser tenidas en cuenta en un anlisis de
género tales como la capacitacion y especializacion en determinados
trabajos, las diferentes recompensas por el trabajo mercantil y el diferente

acceso y utilizacion de los recursos institucionales. (Aguirre, Garcia &
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Carrasco 2005, p. 10).

Incide en el desarrollo personal de mujeres y varones en cuanto a que se
considera que las competencias que desempefia cada hombre y mujer son propias para su
género y que se han adquirido a través de la rutina y el desempefio de sus tareas diarias.
Por otro lado en lo referente al desarrollo social de las mujeres y hombres, se refleja una
separacion de personas de acuerdo a los cargos y funciones que desempefian. De esta
manera, se evidencia que no existe una interrelacion y un compartir entre los hombres y

mujeres de diferentes cargos y niveles.

En cuanto al desarrollo profesional y laboral de hombres y mujeres, la
division sexual del trabajo afecta directamente ya que se consideran profesiones femeninas
y masculinas, y actividades propias 0 mejor desempefiadas por un hombre o una mujer.
Aun asi se presenta una segregacion voluntaria, en la cual por eleccion personal se elige
una carrera que generalmente se encuentra vinculada al género femenino o masculino,
porque culturalmente y a través de la historia se crean ideas basadas en supuestas

competencias para hombres y mujeres.

De acuerdo a la division sexual del trabajo en este campo se analiza una
lucha diaria respecto a la participacion en el ambito familiar y publico, de alli que se
considere que se ejerzan muchas actividades ajenas al perfil y no se obtenga la
remuneracién o reconocimiento suficiente, tanto para hombres como para mujeres. Ademas
son las mujeres quienes presentan la mayor inversion en tiempo y carga familiar, en
ocasiones en el trabajo y en su totalidad fuera del horario laboral, lo que ocasiona que el
poco tiempo libre que ellas poseen sea dedicado de manera exclusiva a la familia y a
atender asuntos personales, lo cual conlleva a que ellas no se exijan en el trabajo y en la

carrera.

La division sexual del trabajo en el desarrollo politico se vincula a las

relaciones de poder que tienen las personas con los politicos o gobernantes de turno y que

30



utilizan para encargos o consecucion de puestos de trabajo en la administracion que ejerza

el politico, en donde las mujeres presentan nulo o poco desarrollo politico.

Como se puede observar en ambitos politicos y econdémicos del pais, los
hombres, en comparacion a las mujeres, suelen ser actores mas activos y participativos en

todos los &mbitos comprendidos por la sociedad.

El capacitarse, educarse, mejorar la autoestima, tener confianza al hablar y
elegir mujeres conlleva a que el género femenino sea méas activo y participativo que en el
pasado. Lo anterior impulsa a las mujeres a participar como iguales ante los hombres,
siendo protagonistas de espacios en los que antes no habian participado. Es asi como el
significado de participacion es entendido como tomar parte en alguna actividad o proceso,
cuyo fin ultimo es aumentar la participacion de las mujeres y hacer que la comunidad tome
conciencia de los cambios y con el empoderamiento de las mujeres estos cambios se hagan
mas visibles y modifiquen la mirada tradicional sobre la division de género, lo cual es una
lucha constante. Asi se convierte la participacion en un proceso dinamico que implica
tomar conciencia de la problematica existente y sus causas, para generar acciones que

reviertan dicha problematica. (Sanchez, 1991).

De esta manera, la division sexual del trabajo ha sido una constante a través
de la historia: los hombres desempefian algunas actividades que son atribuidas al género
masculino y las mujeres desempefian otras atribuidas a si mismas, que es necesario

modificar en funcion de la equidad de géenero.

Por lo tanto, el género no solo se asigna a las personas sino a las actividades
mismas. A través del tiempo y entre las sociedades, existen grandes diferencias en la
manera en que los roles masculinos pasan a ser femeninos y viceversa. Asi existen ambitos

predominantemente masculinos y ambitos predominantemente femeninos. (Astelarra,
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2004). Lo cual demuestra que determinadas actividades, tareas, funciones, y empleos se
encuentran segregados por género. Se tiene la idea que es més dificil aceptar y visualizar a
hombres en actividades o ambitos considerados femeninos que a mujeres desarrollando

actividades consideradas masculinas.

Por otro lado se busca romper con esquemas y estereotipos que privan o
dificultan la participacion de hombres y mujeres. Estas son acciones que no solo dependen
de la sociedad sino también de los intereses individuales de cada género. Entre estos
intereses se encuentra: estudiar, capacitarse, y otros aspectos que motivan y facilitan una
vinculacion en el ambito privado-familiar y publico-laboral de cada género. Teniendo en
cuenta que se busca contribuir a un mejor desarrollo de la persona y de la experiencia de

los hombres y mujeres.

Otro de los factores que se combina con el anterior son los estereotipos y
roles de género definidos por las creencias generalizadas acerca de los rasgos que
supuestamente poseen hombres y mujeres y que distinguen a un género del otro (Agut y
Hernandez'2, 2007: 60). Aunque esta nocion ha venido cambiando en los Gltimos afios, adn
siguen vigentes percepciones que difieren sobre el papel por ejemplo de mujer: madre,
hombre: trabajador, con habilidades y capacidades tales como mujer: comunicacion,
Hombre: asuncion de riesgo, con cualidades o rasgos para la mujer: comunales, bienestar y

cuidado de otros, hombre: agénticos, dominantes, entre otros.

Puede afirmarse entonces que, a pesar de las luchas sociales por la igualdad de género,
persisten en la actualidad creencias sobre la existencia de capacidades asociadas al hecho
de ser mujer u hombre que generan una serie de estereotipos sobre lo que cada persona

puede hacer en el ambito laboral. (Castafion & Lépez, 2007:9).

12 El estudio sigue la definicion de Baron y Byrne, (2005); Diekman y Eagly, (2000) respecto a los
estereotipos de género.
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En esta linea de pensamiento, Abramo et al (2000:28), afirman que la
influencia de estereotipos que definen roles y tareas de acuerdo al sexo, imponiendo
"modelos" de identificacion social segregados que obstaculizan y condicionan las opciones
vocacionales y de desempefio de hombres y mujeres. Esta vision estimula la

preconfiguracion de perfiles ocupacionales como "tipicamente masculinos o femeninos”.

En esto coincide Colmenares, (2006:90) para quien tal separacion no es
neutra, Sino que acarrea consecuencias dispares para unos y otras en cuanto a la calidad del
empleo, los ingresos y las posibilidades de movilidad social que ofrecen; estas
consecuencias colocan sisteméaticamente a las mujeres en una situacion de desventaja

respecto a los hombres.

No obstante, los papeles, habilidades y capacidades, cualidades o rasgos no
son unicos para cada género, cada uno presenta motivaciones e intereses que los conlleva a
adopter actitudes que son percibidas como propias para el géenero al que pertenece, de
donde Barbera (2004) demuestra que ciertas caracteristicas son atribuidas a las mujeres y
otras a los hombres.

De igual forma:

Se denominan los rasgos atribuidos preferentemente a las mujeres como
comunales relacionados con sensibilidad interpersonal, calidez, amabilidad,
agradabilidad y empatia, pasividad y sumision y a los atribuidos a los
hombres preferentemente como agénticos® relacionados con la competencia
asertividad,  actividad, independencia, = autoconfianza,  seguridad,
individualismo, ambicidn, agresividad, fortaleza y firmeza. (Godoy &
Mladinic4, 2009, p 54)

13 Se refiere a los rasgos que son asociados a la conducta interna de los hombres (Rudman & Glick, 2001).

14 Estos autores utilizaron lo reflejado en estudios de Eagly (1987), Rudman & Glick (2001) respecto a los
rasgos atribuibles a las mujeres y a los hombres.
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Lo referente a los rasgos atribuidos a determinado género es respaldado por

la teoria de la congruencia del rol, segun la cual:

Los roles de género contienen normas descriptivas, expectativas
consensuadas respecto de las conductas tipicas de hombres y mujeres y
normas prescriptivas, conductas deseables o admiradas de cada sexo
probables de elicitar aprobacién de los demas y proveer sentimientos de
orgullo o vergiienza. En donde (sic) las mujeres en cargos de direccion que
muestran rasgos agénticos pueden ser vistas como bien ajustadas a los
requerimientos del puesto pero no ajustadas en relacion a los roles y
estereotipos femeninos. (Godoy & Mladinic, 2009, p 54 -55).

Aun asi, se han manifestado equipos de trabajo conformados por hombres y
mujeres, en donde muchas de las cualidades o rasgos®® aludidas al papel de la mujer la han
beneficiado para acceder a estos puestos directivos. Lo cual demuestra, que cada género
trae consigo ciertas habilidades y cualidades que tienen que ver mas con la personalidad y
la conducta que con un rol preestablecido. Por esta razon los estereotipos no representan un
obstaculo insuperable para acceder y avanzar en los puestos publicos, sino representan una

barrera de actitud de parte del género en analisis y de la persona que lo analiza.

6.4 Contexto de la desigualdad de género en la Gobernacién del Departamento del Meta-

Colombia

Cada uno de los factores estructurales, culturales e individuales son posibles
de presentarse en el acceso y promocion de los niveles jerarquicos en los entes territoriales
de la Republica de Colombia. En este sentido, la “funcion publica colombiana se desarrolla
teniendo en cuenta los principios constitucionales de igualdad y mérito entre otros como

elementos sustantivos de los procesos de seleccion que la integran” (Ley 909, 2004). Esto

15 Tales como: la capacidad de comunicacién, liderazgo transformacional, organizacién, colaboracion, entre otras.
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se garantiza a través del cumplimiento de la Ley*®y la vigilancia de la Comisién Nacional
del Servicio Civil'’. A pesar de estas disposiciones, las desigualdades de participacion en el
entorno laboral entre hombres y mujeres se mantiene y se ve reflejado en los datos
provenientes del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), en el cual
se observa que la tasa global de participacion y de ocupacién del total nacional en el
trimestre de junio-agosto del 2013 es superior en los hombres por un 19,9% y 21,3 %

respectivamente.

La Gobernacion del Departamento del Meta refleja esta menor participacion
y esta desigualdad de género en el empleo publico. De los 434 cargos publicos
jerarquicos*que conforman su estructura organizacional, 220 cargos son ocupados por

hombres y 207 por

Con base en las anteriores consideraciones y a partir de la hipotesis segun la
cual se presenta la segregacion ocupacional y la dificultad por el logro de la igualdad de
género en el ente territorial Gobernacion del Departamento del Meta, surgié entonces la
siguiente pregunta ¢Cudles son los factores estructurales, culturales e individuales que
obstaculizan el logro de la igualdad de género en los niveles jerarquicos de la Gobernacién
del Meta?

16 Mediante esta ley se expidieron normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa y la
gerencia publica.

17 Segan la ley 909 del 2004 esta comision es una entidad del orden nacional, auténoma e independiente de
las ramas del poder publico, con personalidad juridica propia, autonomia administrativa y recursos propios.
Su objeto es la administracién y vigilancia de las carreras de los servidores publicos, excepcion hecha de las
que tengan caracter especial.

18 E] articulo 3 de decreto-ley 875 del 2005 expone lo siguiente: Segln la naturaleza general de sus funciones,
las competencias y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleos de las entidades territoriales se
clasifican en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel
Técnico y Nivel Asistencial.
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7. Método

7.1 Disefio

El Disefio de la investigacion fue un estudio de caso mixto, Eisenhart (1989),
con mayor énfasis en lo cualitativo. Por lo tanto, se trabajé con un marco referencial
interpretativo como la teoria fundamentada. Siguiendo a Fassio, Pascual y Suarez (2002) se
realizd una continua revision y comparacion de los datos capturados para ir construyendo
teoria de la realidad. Strauss (1970), divide sus procedimientos basicos en recogida de
datos, codificacion y reflexién analitica en notas. Para elaborar la teoria, es fundamental
que se descubran, construyan y relacionen las categorias encontradas; estas constituyen el
elemento conceptual de la teoria y muestran las relaciones entre ellos y los datos. A partir
de esto, el enfoque cuantitativo se llevo a cabo para dar cuenta de algunas caracteristicas
demograficas de la muestra.

7.2 Muestra

La fuente primaria de informacion fue un conjunto de entrevistas semi-
estructuradas y en profundidad. ElI nimero de entrevistas inicial fue de 58 porque fue la
totalidad de funcionarios en carrera administrativa con una antigiedad institucional igual o
superior a nueve afios y representaron las dos areas de estudio que fueron Recursos
humanos y Salud. Se entrevistaron los empleados considerados relevantes en la

investigacion que variaron en las siguientes caracteristicas:

Niveles jerarquicos profesional, técnico y asistencial. Es necesario aclarar
que los términos usados son hombres y mujeres. Cuando se refiera a los dos géneros se

utiliza funcionarios y empleados. No obstante, para la transcripcion de las entrevistas se
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utiliza FPM, funcionario publico mujer Y FPH, funcionario publico hombre, a traves de

estas siglas.

Las dos areas o actividades de trabajo que presentan mayor personal dentro
de la organizacion, con una antiguedad institucional igual o superior a nueve afios y se

encuentran inscritos en carrera administrativa.

El &rea de Salud cuenta con 60 funcionarios publicos con esta caracteristica,
de los cuales se entrevistaron 36 ubicados en el municipio de Villavicencio. So6lo dos
funcionarios no accedieron a la entrevista, el personal restante se encuentra disperso en los
29 municipios del departamento del Meta, por lo cual no fue posible entrevistarlos en su

totalidad.

El area de recursos humanos tiene en su ndémina 22 trabajadores con las
caracteristicas descritas anteriormente, de los cuales se entrevistaron 21 ya que un

funcionario no accedio a la entrevista.

37



La siguiente tabla resume las caracteristicas y distribucion del personal objeto de estudio.

Tabla 1. Gobernacion del Departamento de Meta. Muestra estudiada del personal por nivel

jerarquico, area de trabajo y sexo.

Muestra estudiada del personal por nivel jerarquico, area de trabajo y sexo

Niveles

jerarquicos

Area de trabajo Recursos Humanos

Area de trabajo Salud

Total de la Total de la
muestra del Total de la | muestra del
personal del muestra del | personal de
area de personal | las dos areas
Recursos del &rea de de la
Mujeres | hombres Humanos Mujeres | hombres Salud muestra
Profesional 5 0 5 4 5 9 14
Técnico
operativo 1 3 4 1 3 4 8
Asistencial 9 4 13 14 9 23 36
22 36 58

Fuente: Elaboracion propia.

Las entrevistas se grabaron o se tomaron extensas notas de las mismas en caso de no ser

autorizada la grabacion.

7.3 Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de medicion fue la guia de entrevista (ver anexo).
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7.4 Procedimientos

7.4.1 Recoleccion de los datos

Ademas de las entrevistas, se tomaron notas a partir de la observacion y las
conversaciones casuales dentro de la investigacion que contribuyeron en ella y fueron

registradas como notas de campo.

Como fuentes secundarias se utilizaron informes, registros del personal,
registros de actividades, hojas de vida, manual de funciones, convocatorias de acceso, entre

otras fuentes.

7.4.2 Andlisis de datos

Para el analisis de la informacion de las entrevistas a profundidad se uso el

programa Atlas.ti.

El anélisis se llevé a cabo en varias etapas. En primer lugar se identificaron
los temas generales que surgieron de una lectura inicial y permitieron la conformacion de
los cadigos y las categorias de trabajo. Posteriormente, cada entrevista se sometidé a un
proceso de codificacion. Al mismo tiempo se revisaron las notas de campo para cada
entrevista, de forma que se cotejaron los temas mas importantes y se definieron las
categorias de analisis; la unidad de analisis son los funcionarios y la segregacion por

género, es la caracteristica mas relevante, porque es la variable central de la hipétesis.
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Maéas adelante, se realizO un proceso de recuperacion de segmentos
codificados mediante la Herramienta de Consultas del programa Atlas.ti, a fin de efectuar
un analisis transversal con objeto de contrastar las categorias que surgieron con las ideas de
los participantes. Con este proceso se buscé identificar las semejanzas y diferencias en los
comentarios, asi como la expectativa de encontrar algunas cuestiones extraordinarias que
pudieran emerger en el curso de las conversaciones. A partir de ello se presentaron los

hallazgos que permitieron lograr los objetivos planteados.

8. Resultados

8.1 La Gobernacién del Departamento del Meta

La Gobernacion del Departamento del Meta, es una entidad administrativa
conformada por el despacho del Gobernador, su Secretaria Privada y las Secretarias de
Planeacién y Desarrollo Territorial, de Informacién y Prensa, de Hacienda Departamental,
de Recurso Humano y Desarrollo Organizacional, Juridica, de Educacién, Social y de
Participacion, de Gobierno, de Agricultura, Ganaderia y Desarrollo, Seccional de Salud y

tres gerencias, Ambiental, Casabe®y la de Vivienda.

En el afio 2012 la Gobernacion del Departamento del Meta contaba con 434
cargos publicos que conformaban su estructura organizacional, de éstos 220 cargos eran
ocupados por hombres, 207 por mujeres y 7 se encontraban vacantes; cada uno de estos
cargos se hallan distribuidos en los niveles jerarquicos directivo, asesor, profesional,

técnico y asistencial.

19 Casabe: Esta gerencia esta orientada a disminuir el hambre y la desnutricién a grupos poblacionales en
situacion de riesgo de vulnerabilidad, con enfoque diferencial, a través del casabe que es un producto
alimenticio basado en la yuca o mandioca.
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En esta investigacion se analizan los niveles de menor jerarquia en la Gobernacion del
Departamento del Meta que son los niveles profesional, técnico y asistencial.

Tabla 2. Gobernacion del Departamento de Meta

. Analisis de la totalidad del personal
dentro de los niveles jerarquicos

Niveles jerdrquicos Representacion Representacion Representacion Representacion Representacion
femenina por niveles masculina por total femeninay femeninay total por nivel
niveles jerarquicos masculina por masculina en los jerarquico %
jerarquicos sobre el sobre el total del nivel jerdrquico otros niveles
total del personal personal masculino % (asesory
femenino de la de la Gobernacién directivo)21 sobre
del departamento el total del
Gobernacion del del Meta % personal de la
departamento del gobernacion del
Meta % departamento del
Meta %
Profesional: se encuentra 60,8 15,9 76,7 23,3 100
asociado a las competencias
y complejidad del cargo, sin
embargo, estas funciones
pueden ser de
coordinacién, supervision y
control de areas internas
encargadas de ejecutar los
planes, programas y
proyectos institucionales
Técnico: tiene como 17,2 23,6 40,8 59,2 100
funciones aquellas que
exigen el desarrollo de
procesos y procedimientos
en labores técnicas
misionales y de apoyo, asi
como las relacionadas con
la aplicacion de la ciencia y
la tecnologia
Asistencial: se encuentra 46,3 36,2 82,5 17,5 100
asociado a actividades de
apoyo y complementarias
de las funciones misionales
Fuente: Elaboracidn propia.
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La tabla muestra que son los niveles asistencial y profesional los que
representan mayor inequidad hacia los hombres, aunque el nivel técnico operativo

representa una tendencia opuesta.

A partir de lo anterior se eligieron las dos &reas o actividades de trabajo que
presentan mayor personal dentro de la organizacion, con una antigiiedad igual y superior a
nueve afos e inscritos en carrera administrativa que son el area de Recurso Humano y

Desarrollo Organizacional y el area de Salud.

Dentro de estas dos areas se tienen en cuenta los niveles jerarquicos
denominados profesional, técnico y asistencial y los objetivos planteados que analizan la
existencia, identificacion e influencia de los factores individuales, estructurales y culturales
que producen la segregacién ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los
niveles de menor jerarquia y en las dos areas de estudio ya mencionadas de la Gobernacion

del Departamento del Meta.

8.2  Areade Recursos Humanos y desarrollo organizacional

La mision de la Secretaria del Recurso Humano y Desarrollo Organizacional
es liderar eficientemente el desarrollo integral del talento humano y gerenciar el desarrollo
organizacional e institucional del nivel central departamental, garantizando el crecimiento
del servicio publico y de la entidad a y su vez la eficiente prestacion de servicios de apoyo
logistico y de informatica que demande las diferentes dependencias de la entidad.

Actualmente se denomina Secretaria Administrativa y cuenta con tres
gerencias que son: la Gerencia Administrativa y de Recursos Fisicos; Gestion Humana y

Carrera Administrativa y Bienestar Laboral; Calidad y Desarrollo Organizacional.

42



Se encuentra comprendida por el nivel directivo, asesor, profesional, técnico
y asistencial. Cuenta con 57 cargos publicos que se dividen en los niveles profesional,
técnico y asistencial, de los cuales 38 son mujeres y 18 son hombres y existe un cargo

vacante.

En el nivel profesional se encuentran dos hombres y cinco mujeres. Este
nivel presenta dos cargos denominados profesional universitario y profesional

especializado.

El nivel técnico esta representado por tres hombres y tres mujeres. Este nivel

presenta un cargo denominado técnico operativo.

En el nivel asistencial se ubican 13 hombres y 30 mujeres. Este nivel
presenta cinco cargos que son auxiliares administrativos, secretarios, auxiliares de servicios

generales, conductores mecanicos y operarios.

De estos 57 cargos, uno es un cargo vacante, 22 se encuentran en carrera
administrativa, cuya distribucién por sexo corresponde a 15 representantes femeninos y
siete del masculino; 34 son funcionarios cuya vinculacién al empleo publico es provisional

0 por encargo.

Estos funcionarios publicos se encuentran divididos por nivel jerarquico y

sus caracteristicas se muestran en la tabla 3.
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Tabla 3. Gobernacion del Departamento del Meta. Distribucion de hombres y mujeres por

niveles jerarquicos en el Area de trabajo Recurso Humano y Desarrollo Organizacional.

Distribucion de hombres y mujeres por niveles jerarquicos en el Area de trabajo

Recurso Humano y Desarrollo Organizacional

Distribucién de hombres y mujeres por niveles jerarquicos en el Area de trabajo Recurso Humano y Desarrollo Organizacional

Niveles Cantidad Representacion Cantidad Representacion Cantidad de Representacion Total del
jerarquicos de total de la de total de la mujeres y total de los porcentaje
Mujeres muestra de las Hombres muestra de los hombres hombres y de hombres
mujeres sobre el hombres sobre el | provisionales o mujeres y mujeres
total del total en encargo? provisionales o por nivel
personal por del personal por en encargo sobre | jerarquico
nivel jerarquico nivel jerarquico el total del en esta area
% % personal por de trabajo %

nivel jerarquico
%

Profesional 5 714 0 0 2 28,5 100
Técnico 1 16.6 3 50 2 333 100
operativo

Asistencial 9 20.9 4 9.3 30 69,7 100

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la existencia de los factores individuales, estructurales y culturales que
producen la segregacion ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los
niveles de menor jerarquia de la Gobernacion del Departamento del Meta, cabe destacar
que en esta area, la segregacion se da a nivel profesional y asistencial en contra de los
hombres; posiblemente la explicacion se debe a lo planteado por los autores que sefialan
qgue campos como el trabajo social o la psicologia tradicionalmente han sido considerados

del &mbito femenino.

En este orden se retoma el objetivo general y los objetivos especificos sobre el andlisis,
identificacion e influencia de los factores que pueden producir la segregacion ocupacional e
impedir el logro de la igualdad de género en los niveles de menor jerarquia de la
Gobernacion del Departamento del Meta, entre ellos se encuentran los factores

individuales:
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8.2.1 Los factores individuales

8.2.1.1 Desarrollo académico y laboral

Table 4. Gobernacién del Departamento del Meta. Comparativo del desarrollo académico y

laboral de los niveles profesional, técnico y asistencial

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

Este nivel se encuentra | Este nivel se encuentra | Este nivel se encuentra
mayormente representado | mayormente representado | mayormente  representado
por mujeres, las cuales se | por hombres, quienes | por  mujeres,  quienes

encuentran
promedio de edad de 47,8
afos, el cargo que ocupan
de

universitario en el grado

en un

es el profesional

03, el mas bajo de los 6

cuentan con un promedio de
edad de 41 afios, el cargo que
ocupan es el de técnico
operativo en los grados 12 y
13, que se encuentran entre

los més altos que componen

cuentan con un promedio de
edad de 47,1 afios, el cargo
que ocupan es el de auxiliar
administrativo grados 3, 4 y
7
generales grados 3 y 5y

auxiliar de servicios

grados que componen este | este nivel. secretaria grado 5, estos

nivel. grados se ubican entre los
mas bajos que componen
este nivel.

De los siete funcionarios | De los cuatro funcionarios | De los doce funcionarios

del nivel profesional, cinco | del  nivel técnico, tres | del nivel técnico, cuatro

pertenecen al  género | pertenecen al género | pertenecen  al género

femenino y se encuentran
en un cargo Yy grado

inferior en comparacion a

masculino y se encuentran en
un cargo y grado igual y

superior en comparacion a la

masculino y se desempefian
como auxiliares

administrativos en el grado
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los dos hombres®® que
integran la totalidad del
nivel profesional, estos
hombres cuentan con una
de

entre tres y cuatro afios,

experiencia  laboral

pero presentan
especializaciones y ocupan
el cargo de profesional
especializado grado 05. La
inversion en educacion de
las mujeres ha sido menor
que la de sus colegas
hombres que se encuentran
en los cargos més altos del
nivel profesional, y se
explica en parte porque no
cursaron posgrados pero
su experiencia laboral
promedio es de 19,2 afios,
no es

requisito  que

suficiente para ocupar
cargos mas altos que el

actual.

Gnica mujer que se encuentra
en este nivel. Estos hombres
presentan una experiencia
laboral entre los 16 y 18 afios
similares a la de la mujer en
No
la educacion de

este  mismo nivel.
obstante,
esta mujer es menor que la
de

ubicarse

los tres hombres al

en un nivel
educativo de tecndlogo, ya
que al menos uno de éstos
cuenta con un titulo de
Esta

posgrado. situacion

refleja  un hecho poco

estudiado que consiste en

que personas de los niveles

asistencial y técnico
operativo  estudian, pero
cuando se graduan, las

posibilidades del mercado de

trabajo no significan un
mejoramiento en sus
condiciones de vida, de

manera que la opcion es
seguir en su cargo lo que
podria generar desestimulo y

franco resentimiento.

méas bajo en comparacion
con las mujeres de este
nivel. Solo en el cargo de
de

generales, son los hombres

auxiliar servicios
quienes se ubican en un
grado superior que el de las
mujeres, ademas hay un
cargo en el que no se
encuentran  representantes
de
conductor mecanico grado

05.

femeninas que es el

Estos hombres presentan

una experiencia laboral
promedio de 23,2 afios en
comparacion a los 18,8 de
las mujeres en este nivel. La
de

empleados ha sido mayor

educacion estos
que la de las ocho mujeres
que se encuentran en este
nivel, ya que su nivel
educativo en su mayoria es

técnico y profesional.

20 Los dos hombres que conforman este nivel no fueron tenidos en cuenta porque no cumplen con las
caracteristicas de la muestra en lo respectivo a la antigiiedad institucional. Sin embargo, se utiliza la
informacién de los mismos para establecer comparaciones.
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Estas cinco mujeres tienen
una asignacion mensual de
$2.004.900, la
remuneracién mas baja del
nivel
$282.200 por debajo de la

asignacion mensual de los

profesional,

dos hombres que se

encuentran en el cargo
profesional especializado
grado 05. Adicionalmente,

existe una diferencia entre

De estos funcionarios, tres
tienen
mensual de $1.783.700, en la

octava posicion de los 11

una  asignacion

grados que componen este
nivel. También se encontro
una diferencia salarial entre
el cargo de estos
funcionarios y el cargo mas
alto del nivel técnico por un

monto de $236.600.

De estos doce funcionarios
del

mujer cuenta con la mayor

nivel asistencial, una

asignacion  mensual de
$1.271.000. Sin embargo,
en general son los hombres
quienes devengan un mejor
promedio salarial de
$1.226.425 en comparacion
al promedio salarial de las
$1.205.162.

También se encontrd6 una

mujeres de

el salario  de las diferencia salarial entre el
funcionarias y el sueldo de estos funcionarios
correspondiente  al mas y el cargo mas alto del nivel

alto del nivel profesional asistencial de $727.900.

de $694.200.

Todos los funcionarios se sienten inconformes frente a la remuneracion que reciben
comparada con el nivel de trabajo que realizan y los afios de experiencia. Para mejorar la
remuneracion ellos buscan otras opciones de empleo e intentan internamente mejorar sus
requisitos para desempefiar un mayor cargo.

No obstante, cinco de los doce funcionarios del nivel asistencial no han intentado nada

para mejorar su asignacion salarial.

8.2.1.2. La formacion académica

La formacién académica conlleva a una division de ocupaciones en donde se afirma que las
mujeres muestran interés por carreras dirigidas a las vocaciones sociales consideradas
tradicionalmente femeninas, como la sanidad, la educacion, las humanidades o las ciencias
sociales, mientras que los hombres muestran mayor diversidad en sus elecciones, y su

presencia es masiva en las titulaciones vinculadas a lo tecnologico y a la ciencia.
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En este aspecto, el perfil de estudios requerido en el area de recursos humanos es amplio, la

formacion académica exigida se encuentra entre las ciencias sociales y humanas, de la

educacién, juridicas, econdémicas, administrativas, contaduria,

politicas, ingenierias, agropecuarias y ambientales.

ingenieria industrial,

Tabla 5. Gobernacién del Departamento del Meta. Comparativo de la formacion académica

en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

Se realiza el andlisis de las ocupaciones segun la Clasificacion Internacional Uniforme de

Ocupaciones, adaptada para Colombia — CIUO-88 A.C.

Las ocupaciones de las

mujeres se  encuentran
ubicadas en los grandes
grupos que son
profesionales

universitarios, cientificos e

intelectuales, con un
subgrupo principal
denominado otros
profesionales que se

dividen en dos subgrupos,

uno que comprende la
organizacion,

administracion de
empresas, analisis

financiero y afines y otro
compuesto por
profesionales en ciencias
econémicas, sociales 'y

humanas donde se ubica la

las ocupaciones del 50% de
los empleos se encuentran
ubicados en los grandes
grupos que son profesionales
universitarios, cientificos e
intelectuales, en el subgrupo
que comprende la
organizacion, administracion
de

financiero y afines. El 25%

empresas, analisis
de los hombres se ubica en el
subgrupo de profesionales de
ciencias fisicas, quimicas,

de

ingenieria y el otro 25%

matematicas y la

correspondiente a las
mujeres que se hallan en el
de

postsecundarios

subgrupo técnicos,
no

universitarios y asistentes de

Se ubica el 16.6% de los
funcionarios en los grandes
de

universitarios, cientificos e

grupos profesionales

intelectuales, en el
subgrupo que comprende la
organizacion,

administracion de empresas,
analisis financiero y afines,
el 50% de los empleados en
el subgrupo de Técnicos,
postsecundarios no
universitarios y asistentes
de de
administracion y el 33.3%
de

nivel académico secundario

servicios

los funcionarios en el

denominado bachillerato.
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economia, la psicologia y | servicios de administracion.

la administracion publica.

En el caso estudiado, el
80% de las mujeres
corresponden al subgrupo
de profesionales en
ciencias economicas,
sociales y humanas y el
20% obtuvo un posgrado a
nivel de especializacion en
formulaciéon y gestion de

proyectos.

Se construyd un indice?* | El IP en el subgrupo de | El IP en el subgrupo de
de participacion de las | técnicos, postsecundarios no | técnicos,  postsecundarios
mujeres IP, que relaciona | universitarios y asistentes de | no universitarios y
el niumero de mujeres en | servicios de administracion | asistentes de servicios de
un nivel jerarquico vy |es de 0.33 que significa que | administracion es de 0.13
subgrupo de profesionales | de las tres mujeres que | que significa que de 30
con el total de trabajadoras | conforman el nivel técnico, | mujeres que conforman el
ubicados en ese nivel y | una se encuentra ubicada en | nivel asistencial, cuatro se
subgrupo de profesionales. | este subgrupo. encuentra ubicadas en este
Asi, el IP en ciencias subgrupo.

econdmicas es de 0.8 que
significa que de las cinco
mujeres, cuatro lo son en

las ciencias econdmicas,

21 Adaptacion de los indices utilizados en el informe denominado la segregacion ocupacional y sectorial de la
mujer en el mercado de trabajo espafiol.
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sociales y humanas. Este
indice de participacion? se
representd de la siguiente
manera:
IP =100.4 = 80%

523

Aunado a ello, se elabord
un indice de concentracion
de las mujeres IC para el
area de Recursos
Humanos, que relaciona el
nimero de mujeres en un
nivel jerarquico y
subgrupo de profesionales
con el total de trabajadoras
de un subgrupo
profesional ubicadas en el
area. Asi, el IC en ciencias
econdmicas es de 0,28 que
significa que de las 14
mujeres de este subgrupo
de profesionales, cuatro
corresponden a las
ciencias economicas,

sociales y humanas.
IC= 100.4 =28,57%
1424

El IC en el subgrupo de
técnicos, postsecundarios no
universitarios y asistentes de
servicios de administracion,
es de 0,33 que significa que
de las tres mujeres del area
de  Recursos  Humanos
ubicadas en este subgrupo,

una es del nivel técnico.

el IC en el subgrupo de
técnicos,  postsecundarios
no universitarios y
asistentes de servicios de
administracion, es de 0.30
que significa que de trece
funcionarias del &rea de
Recursos Humanos, cuatro
corresponden al  nivel

asistencial.

22 Mujeres en la ocupacion i

X100

Total de trabajadoras en la ocupacion i

23 Representa el total de mujeres en el nivel jerarquico.

24 Representa el total de mujeres de la ocupacion i en el &rea de recursos humanos.




La interpretacion de los indices es la siguiente:

Alta participacion y una
baja concentracion de las
mujeres en el subgrupo de
las

profesionales  en

ciencias sociales,

econdémicas y humanas.

Baja participacion y
concentracion de las mujeres
en el subgrupo de técnicos,
postsecundarios no
universitarios y asistentes de
servicios de administracion.
Este es el menor nivel
educativo que se presenta en
el nivel técnico y el cargo lo
ocupa la Unica mujer de este
nivel con una experiencia
laboral

superior a nueve

anos.

participacion y
de

mujeres en el subgrupo de

Baja
concentracion las
técnicos,  postsecundarios
no universitarios y
asistenciales de servicios de
administracion. En general
en el nivel

se sitlan

académico bachillerato.

8.2.1.3 La experiencia profesional y desarrollo de Carrera

Tabla 6. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de la experiencia

profesional y desarrollo de Carrera en los niveles profesional, técnico y asistencial

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

Para este  nivel la

experiencia laboral
exigida es de uno y tres
aflos y para un nivel
superior como el asesor es

de cuatro anos.

la experiencia requerida es

entre dos y cuatro afos

experiencia exigida es

entre uno y tres afnos

Promedio de experiencia laboral en el sector pablico es:
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De 19,2 afios, de los cuales
15,4 afios de trabajo en la

gobernacion, los otros 3,8

afios  fue  experiencia
adquirida en otras
entidades  publicas  del

Departamento del Meta y
de Bogota D.C.

Solo el 40% de ellas ha
trabajado en el sector
privado con un promedio

de 6 anos.

De 19,2 afios, de los cuales
17,2 afios de trabajo en la
gobernacién y los otros 2
afos fue experiencia
adquirida en otras entidades

publicas.

El 50% de estos funcionarios
ha trabajado en el sector
privado en promedio 11,5

anos.

De 36,2 afios, de los cuales
Las mujeres presentan una
experiencia de 17,7 afos,
esta experiencia es menor a
la presentada por los
hombres en este mismo

nivel que es de 18,5 afos

El 25% de
funcionarios han trabajado

estos

en el sector privado.

Movilidad

horizontal

vertical vy

El 80% de las funcionarias

no presenta movilidad
vertical, es decir no
cambian de nivel

jerarquico profesional al

directivo o asesor. Los
cambios se han visto
reflejados en la

denominacion del cargo y
las secciones de las
de No
obstante, el 20% ha pasado
del
profesional y el 40% ha

en
areas trabajo.

nivel técnico al

subido entre dos y tres
grados dentro del mismo

El 75% de las empleadas ha
pasado del nivel asistencial
de

provisional, mientras que en

al  técnico manera

técnico se han
de

entre

el nivel
registrado  ascensos
movilidad horizontal
dos y seis grados dentro del
mismo nivel y en el caso de
una mujer que ha presentado
el cambio mas grande en los

que paso del grado 06 al 12.

El

intentaron

nimero de veces que
de

posicion fue entre dos y tres,

ascender

El 58,3%
movilidad vertical, en tanto
que el 41,7% ha subido
entre tres y cinco cargos

no presenta

dentro del mismo nivel.

En este caso, son las
mujeres quienes han
permanecido  por largo

tiempo en el mismo cargo.

El nimero de veces que
de

posicién que fue de dos a

intentaron  ascender
cinco veces, con resultados

negativos. Esto  puede

inferirse de las siguientes
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nivel.

la mayor parte de las veces
con resultados positivos para
los grados de un mismo
cargo pero no para el cambio
de nivel en el que se
encuentran en la actualidad.
Esto puede inferirse de las
siguientes expresiones

recogidas en las entrevistas:

FPH 1: “Bien, aplicando
conocimientos de mi carrera.
empecé como asistencial,
luego  mensajero, luego
auxiliar administrativo,
luego técnico, profesional y

volvi a técnico.”

FPH2: “.....estudiée
administracion de empresas
y uno ve mucha parte de
recursos humanos vy se
aplica, se aplica lo que
estudié en parte, no todo
pero si se aplica una buena
parte. He sido auxiliar, he
sido digitador, técnico,
profesional y profesional
especializado. La mayoria de
veces ha sido en el mismo

’

nivel y area de trabajo.’

expresiones recogidas en las

entrevistas:

FPM1: “Uno, en recurso

humano.”

FPM2: “Como cinco en el
mismo nivel, las funciones
son iguales por el manual

’

de funciones.’

FPM3: “He estado en todas

las secretarias, en juridica,

administrativa, de
contratacion, de
agricultura, educacion,

siempre en el mismo cargo
y en distintas

dependencias.”

FPM4: “Cuatro.”

FPMS5: “Solo este puesto de

trabajo.”

FPM6: “He estado en
archivo departamental, en
pasaportes, en ventanilla
Unica, recepcion, como

1

cuatro o cinco.’
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FPH3:

trabajo

“Tres puestos de
como técnico

operativo, el primero en el

adrea de informacion vy
prensa y los dos dltimos en
el area de Recursos
Humanos.”

FPM1: “Me siento bien, sin

embargo quiero avanzar

mas. Inicie como auxiliar
administrativo en el nivel
asistencial grado 13, luego
pasé al nivel técnico como
técnico operativo grado 06 y
luego en este mismo nivel
pasé al grado 12, siempre en

)

recursos humanos.’

FPM7:  “23

secretaria de educacion y

anos con

10 afios manejando la
correspondencia del
gobernador.”

FPM8: “...Siempre he sido

secretaria pero en

diferentes  dependencias,

tres dependencias.”

FPH1: “Tres, basicamente
siempre en la parte
profesional....."

FPH2: “Solo este puesto de
trabajo, el mismo nivel y la

’

misma area de trabajo.’

FPH3: “Uno, Secretaria de
Hacienda, dos, agente del
resguardo también de la
Secretaria de Hacienda,
de

cuatro

tres Secretaria
Gobierno,

radiocomunicacion de la
del Meta,
Secretaria de

Recurso Humano en el area

Gobernacion

quinto

’

de archivo.’
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de

trabajo como conductor,

FPH4: “Un puesto

pero en distintas areas de
trabajo, en la Secretaria de

Salud, prensa y

)

agricultura....’

Los intentos de ascender o mejorar de posicion han sido

pocos y con resultados negativos para la movilidad

vertical y horizontal del nivel profesional, solo el nivel

técnico obtuvo resultados positivos para la movilidad

horizontal.

Se ha obtenido resultados
positivos para la movilidad
vertical y movilidad

horizontal.

de

logrado la

Solo el 20% las
mujeres han
movilidad vertical y el
de

resultados “depende de las

significado estos

pruebas y tus
conocimientos pasar 0
no”. Para el 60% de las
empleadas cuyos

resultados no  fueron
favorables, el significado
de

explica por las siguientes

los resultados se

expresiones:

FPM2: “Que siempre son

)

adedoy ya.’

FPM3: “Que es necesario

seguir intentandolo vy

25% de los

funcionarios no ha tenido

Solo el

resultados favorables para
ascender en grados dentro de
un  mismo cargo, el
significado de los resultados
se explica por la siguiente

expresion:

FPH3: “No logré subir de
grado porque no cumplia
con un requisito del perfil

que tenia ese nivel.”

El 41,7% ha subido entre
tres y cinco cargos dentro

del mismo nivel.
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mejorando para lograr

resultados positivos.”
FPM35: “Es muy
competitivo y las

relaciones politicas més
fuertes son las que

funcionan. ”

Cabe destacar, que la | Aunque la movilidad vertical | En este caso, son las
promocion y ascenso de | es posible, se presenta en | mujeres quienes han
estas mujeres ha sido bajo, | muchos casos cierta inercia, | permanecido  por  largo
comparado con los afios [ lo que explica que wun |tiempo en el mismo cargo.
de experiencia  en la | significativo porcentaje de
organizacion. funcionarios permanezcan en
el mismo cargo y nivel al
gue ingresaron, en promedio,

hace seis afios.

Los funcionarios/as consideran que poseen el conocimiento, la experiencia para
desempefiar las funciones asignadas al cargo. Sin embargo, consideran que para acceder
a un cargo superior les faltaria méas estudios, conocimientos, conexiones politicas y

presencia de vacantes.

Existe una creencia errénea por parte de las mujeres que afirman que las conexiones

politicas son requisitos necesarios para acceder a un cargo superior al actual.

El futuro laboral de estas funcionarias esta condicionado a la Comision Nacional del
Servicio Civil, cuyo significado para ellas es de mayor objetividad y orden en los
procesos de ascenso, aunque se hace complejo y dificil, por las escasas oportunidades

porque son pocas las veces gue se generan convocatorias Yy concursos.

Es necesario resaltar que los contactos politicos no son un requerimiento de la CNSC
para los procesos de promocidn y ascenso, pero la practica recurrente de estas anomalias,
explica por qué estas funcionarias las consideran como requisito o condicionamiento a

cumplir o mejorar para alcanzar un ascenso.
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8.2.2 factores estructurales

Entre los objetivos especificos también se encuentra la identificacion e
influencia de los factores estructurales que se presentan en el siguiente apartado.

8.2.2 Factores estructurales

Las normas y procedimientos burocraticos de la Gobernacion del
departamento del Meta en referencia al empleo publico y los cargos del ente territorial se
ejecutan siguiendo los lineamientos de la Ley 909 del 2004, el Decreto 1227 de 2005, el
Decreto 4500 de 2005, el Decreto 785 del 2005 y el Decreto 007 del 20082,

En la administracion publica existen varias clases de nombramientos de los
cuales, los mas usados son los empleos de libre nombramiento y remocién que son
provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos
para el desempefio del empleo y el procedimiento establecido en la ley 909 del 2004, y los
empleos de carrera administrativa que se proveen con periodo de prueba o en ascenso con
las personas que seleccionaron mediante concurso de méritos. Son estos Gltimos empleos

de los que se ocupa esta investigacion.

La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de
personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrece
estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para

alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera administrativa

5 Ley 909 del 2004 regula el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia plblica; el decreto 1227 de
2005 reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el decreto ley 1567 de 1998; el decreto 4500 de 2005
reglamenta el articulo 24 de la ley 443 de 1998 y la ley 909 de 2004;el decreto 785 del 2005 establece el
sistema de nomenclatura y clasificacion y de funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades
territoriales que se regulan por las disposiciones de la ley 909 de 2004 y el decreto 007 del 2008 adopta el
manual de funciones y competencias de la Gobernacion del Meta.
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se supone que se hace exclusivamente con base en el mérito, mediante procesos de
seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin discriminacién
alguna. En tal sentido, los principios tedricos que orientan el ingreso de los empleados de la
Gobernacion del Departamento del Meta son el mérito, la libre concurrencia e igualdad en
el ingreso, la publicidad, la transparencia, la especializacion de los érganos técnicos, la
imparcialidad en los procedimientos de seleccion, la confiabilidad y validez de los

instrumentos de verificacion, la eficacia y la eficiencia en los procesos de seleccion.

No obstante, a pesar de existir las normas, en la practica hay segregacion
ocupacional en los funcionarios publicos de la Gobernacion del Departamento del Meta.
Dentro de los aspectos que intervienen y explican la segregacion de los funcionarios
publicos se encuentran la diferenciacion de puestos, los procesos y oportunidades de
ascenso, las licencias, permisos y viajes de trabajo, los asuntos familiares y los aspectos

culturales.

8.2.2.1 La diferenciacion de puestos

De la estructura del empleo publico en la Gobernacion del Meta proviene la
diferenciacion de puestos?® que muestra la organizacion de los cargos en este ente
territorial, establecida en el manual de funciones y competencias que se rige mediante el
Decreto 785 de marzo 17 de 2005 y el decreto 007 del 2008.

Actualmente el manual de funciones y competencias se encuentra en
actualizacion ya que se estan incorporando datos de nuevos cargos y realizando una

revision general para brindar mayor uniformidad, dado que la creacién de tales cargos fue

26 Comprende la descripcion del cargo que corresponde a la identificacion, nivel, denominacion del cargo,
cédigo, grado, nimero de puestos, ubicacion o dependencia y superior inmediato. Ademas de ello, se
establece el propdsito general, la descripcion de funciones esenciales, contribuciones individuales,
conocimientos basicos o esenciales, requisitos de estudio y experiencia.
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en el afo 2008.

La diferenciacion de puestos incluye para cada cargo su proposito general,

descripcion de funciones, contribuciones individuales, conocimientos basicos o esenciales,

requisitos de estudio y experiencia, tal como lo establece el decreto 785 de marzo 17 del

2005 y segln la organizacion que presenta internamente la Secretaria de Recursos

Humanos y Desarrollo Organizacional.

Tabla 7. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de la diferenciacion de

puestos en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

la percepcion de lo que | Percepcion Percepcion

realiza cada funcionariaen | FPHI: “...elaborando la | FPMI:"“Yo hago noémina,
su nivel y area se refleja | nomina.” certificaciones, oficios, lo
en los siguientes que piden de Contraloria,
conceptos: FPH2:  “Elaboré  actos | servicios varios.”

FPM]1: “Aqui se proyecta,
se dirige y se crea todo
con base en el plan de
desarrollo y en lo que la

’

entidad necesita.’

FPM2:  “Diligenciar el
de

contribuyentes,

registro nuevos
tramitar
procesos tributarios,

realizar  controles vy

administrativos todo lo que

tiene que ver con

nombramientos, traslados,
licencias, encargos, lo de
vacaciones e

’

incapacidades.’
FPH3: “Configurar y
revisar la red de internet e
de

dependencias y todo lo que

intranet todas las

tenga que ver con el area de

FPM?2: “Dar informacion,

atencion al cliente.’

FPM3:
teléfonos, hacer oficios, yo

“....contestar

hago los bonos pensionales,

’

las instancias laborales.’

FPMA4.: “Atencion al

)

ciudadano.’

FPM5: “Todo lo de la parte

documental,  fotocopias.”
FPMG6: “Atencion al
publico y arreglar un
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preparar informacién
para procesos de
impuestos y tributos.”

FPM3:  “Ejecutar las

politicas, planes de accion
y estrategias en materia
de fomento municipal y
la

participar en

proyeccion de los planes y

programas de
capacitacion,  asesoria,
coordinacion

interinstitucional y

acciones que requieren los
municipios para el logro
de

administrativo, autonomia

su fortalecimiento

y desarrollo
institucional.”
FPM4: “Administrar el

archivo departamental vy
garantizar el patrimonio

documental.”

FPM5: “Lo mio tiene que

ver con bienestar,
capacitacion, evaluacion
de personal, carrera

administrativa y comision

sistemas de toda la
organizacion.”

FPMI: “Manejar y
actualizar el programa de
pasivocol, atender los
requerimientos de

documentacién relacionada
con las historias laborales
de los servidores publicos
de

Central y otros institutos.

la  Administracion
Elaborar las certificaciones
para el tramite del bono
pensional, recepcionar los
de

dependencias. Clasificar y

archivos otras
codificar y sistematizar los
documentos de acuerdo a
las normas establecidas. En
general todo lo que compete

a archivo departamental.”

archivo.”
FPM7: “Recepciond toda

la correspondencia que
venga dirigida al Sefior
Gobernador y a la Gestora
Social, Secretario Privado y
a Relaciones Publicas.
Todo lo juridico lo de las
IES, Contraloria, Fiscalia y
Procuraduria, todo eso
trabajo con la Secretaria
Juridica todo lo delicado y
las invitaciones del

la

Gobernador. Manejo

correspondencia general de

>

ellos.’

FPMS: “...contestar

oficios, teléfono, atender al

’

usuario.’

FPHI: “Colaborar en la
actualizacion y
organizacion  del area,
organizar todos los
archivos,  generar  los
documentos y

correspondencia necesaria
de

procedimientos realizados,

que  surjan los

realizar informes y
responder. Atender clientes

internos y externos.”
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de personal.”

FPH2: “..enumerar los
decretos, resoluciones que
mandan del despacho del

gobernador, hacer actas de

posesion y revisar
viaticos.”
FPH3: “....atencion al

publico y conservacion vy
manejo de archivos de la
empresa.”
FPH4:  “..desde llevar
correspondencia interna y
externa hasta estar
disponible para llevar al

Jjefe a donde lo necesite.”

Se refleja una diferenciacion de cargos de acuerdo con las funciones que desempefian los

funcionarios, a pesar de trabajar en una misma area y dependencia.

del

presentan

En

cargo

la descripcion

se
inconsistencias para estas
trabajadoras. En efecto el
60% de ellas se encuentra
vinculada a secretarias
distintas a la de Recurso
Humano y Desarrollo
El 20%

restante cumple y se ajusta

Organizacional.

a lo referente a la

descripcion del cargo, y
corresponde a quien se
del

encarga bienestar,

En la descripcion del cargo
se presentan inconsistencias:
el 100% de los funcionarios
se encuentra vinculado a la
de

humanos y

Secretaria Recursos
desarrollo
organizacional. Solo el 25%
de

encuentra subordinado a un

los trabajadores se
supervisor en su éarea de

trabajo.

En la descripcién del cargo
se presentan
inconsistencias: En cuanto a

la supervision del cargo.
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capacitacion, evaluacion
de

administrativa y comision

personal, carrera

de personal.

Mas del 58, 3% de los funcionarios/as de los niveles profesional, técnico y asistencial no

declara tener un superior jerarquico que ejerza las funciones de supervision del cargo.

El manual de funciones de
del
Meta

la gobernacion
Departamento  del
presenta las deficiencias
respecto a la ubicacion y
de

cargos que desempefian

la supervision los
los funcionarios, lo cual
pone de manifiesto que al
no haber un jefe inmediato
no se puede observar,
valorar y supervisar las
funciones y actividades de
los empleados de manera
objetiva y directamente
relacionada con la
dependencia en la que
operan; en otros términos,
las trabajadoras estudiadas
desempefian el cargo sin
vigilancia y control, tienen

total autonomia laboral.

se presentan inconsistencias
de

funciones de un hombre que

en la descripcion
manifiesta estar en el grado
11, pero de acuerdo con el
manual de funciones, las que
él desarrolla corresponden al
grado 09, no existe la
descripcion del cargo grado

11 en esta area de trabajo.

se presenta una indefinicion
generalizada en lo que tiene
que ver con la distribucion
de funciones, lo que pone
de manifiesto la necesidad
de toda una reingenieria en

este sentido.

Las funciones se encuentran establecidas en el perfil del cargo y las empleadas las

consideran adecuadas. Sin embargo se realizan tareas adicionales que no se encuentran

estipuladas en los perfiles y no se desarrollan con frecuencia.
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Igualmente opinan que | se observa que existe una | el 58.3% de los
realizan diferentes | disposicion de colaboracion | funcionarios coincide con
funciones que no se|entre compafieros con | lo expresado por los
encuentran en el perfil del | diferente grado de | funcionarios  del  nivel
cargo y para el 80% de | aceptacion que va desde la | profesional en cuanto a la
ellas, “estas tareas les | obligacion por mandato de | realizacion de  tareas
generan mas trabajo que | un superior jerarquico, hasta | adicionales, lo cual segun
el habitual”. la aceptacion espontanea de | expresiones  de  varios
una situacion especifica en la | funcionarios genera “mayor
Esto se genera por los | cual hacer el trabajo de otro | carga laboral”

mandatos o demandas de | es simplemente parte de la
los jefes y no se cumple la | rutina diaria. segun puede
norma que especifica que | inferirse de las siguientes
se deben cumplir las | expresiones:

funciones, actividades y
responsabilidad acordes al | FPHI: “Pues me toca
perfil del cargo y de|apoyar ahi, cuando toca
acuerdo al manual de |toca, no me gusta mucho,

’

funciones y competencias. | pero toca.’

Las tareas adicionales se | FPH2: “Por solicitud de
gjecutan  por realizar | entidades o de las ias?’. ”
favores a compafieros, al
jefe 'y por demostrar | FPH3: “Que me atrasan el
productividad y | trabajo que tengo en mi
colaboracion  con la|cargo y me generan mas
organizacion. Estas tareas | trabajo.”

se realizan una o dos veces | “Cuando los asistentes del

por Semana Yy la|area no se encuentran

27 En Colombia en el argot del sector publico, se conoce con el nombre genérico de “las ias”, a los
organismos de control y especificamente la Contraloria y la Procuraduria General de la Republica.
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justificacién se hace en los

siguientes términos:

FPM1: “Por ayudar a mis
compafieros y agilizar mis
procesos”’.

FPM?2: “Por colaboracion

con el area
administrativa”.

FPM3: “Porque mi jefe
me indica realizar otras
labores ajenas a mis
funciones”.

FPM4: “porque la

Secretaria los requiere”.

disponibles.”

FPM1: “Siempre es bueno
ayudar pero esto solo lo
hago cuando tengo poco
trabajo para que no se
complique mi trabajo.”

“A veces por colaboracion a

mis comparieros.”

las mujeres desconocen

sus funciones y no le

hacen  seguimiento  al
cargo que desempefian de
acuerdo a la normatividad
de

comodidad con

la entidad, sienten
lo que
realizan y no les interesa

conocer los componentes

del cargo, que
posiblemente les traeria
cambios en las

condiciones laborales.

se observa un desorden

generalizado en lo que
corresponde a la delimitacion
de

responsabilidades, asi como

funciones y

una insatisfaccion por la

distribucion del trabajo, ya

que los  funcionarios
expresan cierta
inconformidad porque
realizan funciones
adicionales a las que
aparecen asignadas a su

cargo.

El 41.6% de los
funcionarios no realiza
tareas adicionales a las

correspondientes a su cargo,

pero desconocen las
funciones y no le hacen

seguimiento a las tareas.
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8.2.2.2 El proceso de ascenso

Tabla 8. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo del proceso de ascenso en

los niveles profesional, técnico y asistencial

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

las mujeres desconocen lo
que realiza la Comisién
Nacional  del
Civil (CNSC),
explica en parte que la
de

en

Servicio
lo que
participacion las
funcionarias las
convocatorias que realiza
la Comisién haya sido
deficiente, para ellas “no
les interesa participar o no
de las

Se enteran

convocatorias’’

los funcionarios saben lo que
a este respecto realiza la
Comision del
Servicio Civil (CNSC), pero

el 50% de los mismos no

Nacional

participo en las
convocatorias que realiza la
Comision, debido a que “no
de

no

se enteran las

convocatorias 'y se
cumple con los requisitos

exigidos”

Al

profesional, se presenta un

igual que el nivel

desconocimiento en los
procesos que realiza la
Comision  Nacional del

Servicio Civil (CNSC), de
alli su baja participacion en
estos procesos, con razones
tales como “nulo interés, no
de

falta

las
de
disponibilidad, desgaste y

Se enteran

convocatorias,

el no cumplimiento de los

requisitos de los perfiles”

La organizacién ofrece oportunidades de ascenso de acuerdo a las competencias y

capacidades de cada empleado. Sin embargo, esto no garantiza la participacion activa de

los funcionarios/as.

Para las mujeres los
procedimientos de ascenso
carecen de credibilidad lo
que explica que soélo el
40% de las mujeres haya
las

participado en

convocatorias con

50% de

funcionarios participo en las

Solo el los

convocatorias, Sin obtener

resultados positivos.

Estos funcionarios exponen

distintos  motivos  que

explican su posicién
respecto a los concursos de
ascenso, desde opinar que
son procedimientos

adecuados y que siguen una
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No

obstante para ellas, “estos

resultados negativos.

procedimientos tienen un
de

organizacion y objetividad

significado
y los posibles
inconvenientes que este
proceso trae consigo es

6«

son  demorados,

de

que
largos vy baja

frecuencia”.

normatividad hasta la falta
de interés por los mismos,

de alli que solo el 8,3% de

los  funcionarios  haya
participado en las
convocatorias con
resultados negativos. Sin

embargo para ellos, “estos
procedimientos ofrecen una
oportunidad, aunque a
alguno no les interesan, no
los conocen, son demorados

y dificiles .

Mas del 40% de los funcionarios de los niveles profesional,

técnico y asistencial piensan

que las personas que accedieron a cargos superiores a los de ellos son capaces e idéneas.

Sin embargo, mas del 58,3% de los funcionarios opina que no les interesa conocer la

forma como se produce la eleccion de funcionarios en los cargos superiores a los suyos.

El 60% de las mujeres
considera las
recomendaciones politicas
como un requisito para
ascender, y afirman que
ellas no cuentan con éste y
también opinan que no
pertenecen a ningun grupo
otras

politico entre

motivos como  “ningun

interés en la politica ni
grupo politico”. por esta
razon para el 80% es un
factor el

que impide

para la mayoria de estos
funcionarios no se presenta
ningln inconveniente en este

proceso.

El 75% de los funcionarios

saben que los requisitos

necesarios para que un
empleado ascienda de cargo
se encuentran establecidos
por el manual de funciones
de la organizacion, y hacen
referencia al nivel de estudio,
de

afos experiencia 'y

al igual que en los niveles
anteriores, el 41,6% de las
mujeres  considera  las
recomendaciones politicas
como un requisito para
ascender, y afirman que
ellas cuentan con éste
porque pertenecen a un
grupo politico, de alli se
extraen las razones que se
transcriben textualmente de
Sus respuestas:

FPMI1: “Se necesitan, a
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mejoramiento de la
posicion en la
organizacion y es

considerado necesario para

un ascenso, lo cual
significa que de poseer
estos contactos politicos
las beneficiarian

laboralmente.

conocimientos especificos.

50% de

funcionarios el factor que

Para el estos
impide un ascenso es el bajo

nivel académico y la
de
politicos, sin embargo, el
75%

ultimo factor es necesario

ausencia contactos

este

considera que

para un ascenso.

veces uno aca por la

palanca puedo uno subir, si

2

FPM2: “porque es un
requisito no escrito, estar
apoyado por un politico
reconocido, yo tengo el mio

)

y por eso estoy acd.’

FPM3: “Pienso que todo es
politica, yo cuando entrée
fue por politica, realmente
no deberia ser asi, pero

)

todo es politica.’

FPM4: “Aca todo se mueve

con politica y los ascensos

2

mds.
FPM5:  “simplemente ser
como palanqueado

politicamente para que lo

’

tengan en cuenta a uno.’

Un porcentaje mayor al 41,6% de los funcionarios de los niveles profesional, técnico y

asistencial consideran que las recomendaciones o contactos politicos son condicionantes

para un ascenso en los cargos de la Gobernacion del Departamento del Meta. Ademas

opinan que “en casi todos los cargos de la gobernacion los contactos politicos

constituyen condicionantes para un ascenso 0 mejoramiento de posicion y que esto es

evidente al interactuar con el personal y comparar los perfiles”.

Sumado a ello, la mayoria de los funcionarios no pertenecen a un grupo politico y no
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cuentan con un apoyo politico.

El 60% considera que es
injusto este
procedimiento. Estas son
algunas de las respuestas

recurrentes:

FPMI: “Es injusto porque

no todos tienen contactos

politicos que  puedan
ayudarle a uno.”

FPM3:  “Para mi es
injusto, los

nombramientos deberian

darse por meéritos.”

FPM5: “Pues que eso es
una situacion que uno
tiene que terminar
aceptando, que la gente se
vincula a las compafias
con ciertos compromisos y
los que son nombrados

i)

deben cumplir.’

El 75% considera que este
procedimiento no beneficia a

todas las personas. Estas son

algunas de las respuestas
recurrentes:
FPH2:  “De pronto la

oportunidad no se brinda de
la manera que debe ser para
ocupar esos cargos, pues se
requiere de un respaldo para

poder llegar a ellos.”

FPH3: “Me parece que no

>

deberia ser asi.’

FPMI1: “Es una ayuda para
quien tenga este apoyo, pero
solo lo tienen unos pocos y

’

les resulta.’

Al igual que en el nivel
profesional este
procedimiento se considera
injusto, ya que ellos “creen
que estos procedimientos se
deberian dar por mérito,
experiencia y conocimiento,
y no por las
recomendaciones

politicas”.

Como puede verse las

respuestas tomadas en
conjunto son sumamente
Sin

puede

contradictorias.
embargo, se

entrever que lo que ellas

Son las prevenciones
reflejadas en estas respuestas
las que explican que el 50%
de estos funcionarios a pesar
de conocer los procesos que
la= CNSC

realiza no

Se concluyé lo mismo que

el nivel profesional, en
cuanto a que ellos buscan
que se reduzca o elimine la
discrecion de los jefes o

supervisores, el uso de las
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buscan es que se reduzca o
elimine la discrecionalidad
de los jefes o supervisores
y el de

informales  como

uso redes

las
recomendaciones politicas
pero el bajo interés de
estas mujeres para
participar e informarse de
las  convocatorias Yy
la CNSC

representa un obstaculo

concursos de

para mejorar la posicion
que se tiene dentro de la
organizacion, pero esta
situacion permanece,
porque a pesar de que en
algunos casos consideran
adecuados los
procedimientos de la
comision, realmente no
confian en que ésta realice
procesos transparentes a
través de convocatorias y
concursos que en teoria
por lo menos se basan en
el mérito, la libre

concurrencia e igualdad en

el ingreso, la difusién
efectiva de las
convocatorias, la

participaron en las
convocatorias organizadas en
los Gltimos tres afios, lo cual
ha

posicion en la gobernacion

impedido mejorar su

recomendaciones politicas
y el bajo interés para
participar  en las
convocatorias y concursos
de la CNSC,

representa

lo cual
un obstaculo
para mejorar la posicion
que se tiene dentro de la
organizacion. A lo anterior
se suma el hecho de que no
confian en que la CNSC
realicé procesos que se
basan en el meérito, por
tanto, prefieren mantenerse
en el cargo actual y no
esforzarse por participar en
una convocatoria que tarda
mucho y exige mdltiples

requisitos y pruebas.
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transparencia, la
imparcialidad y
especializacion en  los
procesos de seleccion, la
confiabilidad y validez de
los instrumentos y la
eficacia y eficiencia. Por
tanto, deben mantenerse

en el cargo actual.

8.2.2.3

Oportunidades de Ascenso

Tabla 9. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de las oportunidades de

ascenso en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

A pesar de la desconfianza
de
promocion, el 80% de las

hacia los procesos

mujeres  durante  los
ultimos afios ha intentado
entre una y dos veces
buscar un ascenso dentro
del nivel profesional a un
grado superior y fuera de
nivel al

asesor, con

resultados negativos.

todos los funcionarios de
este nivel han intentado entre
una y tres veces buscar un
ascenso  con  resultados
positivos cuando el intento
se hizo dentro del mismo
nivel técnico y negativos
cuando intentaron pasar al

nivel profesional.

Al igual que en el nivel
técnico, se presenta una
altisima participacion en los
procesos de promocion y
ascenso, el 91.6% de los
funcionarios durante los
altimos afios ha intentado
entre una y cinco veces
buscar un ascenso dentro
del mismo nivel asistencial
a un grado superior y fuera

de nivel al técnico, con
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resultados negativos.

En este sentido coinciden los funcionarios del nivel profesional, técnico y asistencial en

que lo que se debe mejorar para conseguir un ascenso, “son los contactos politicos y

elevar el nivel de estudios”.

La mayoria de los funcionarios manifiestan que el proceso de ascenso presenta ventajas

las cuales se ven representadas “en el incremento salarial”.

Consideran ademas, que se
presentan mas ventajas
que desventajas en este
proceso, por las siguientes
expresiones:
FPM2:....

del conocimiento, es decir

“aprehension

en un cargo superior
aprendo mas cosas Yy
adquiero autonomia
profesional.”

FPM3: “...Las ventajas
son crecimiento

profesional, liderazgo en
otros campos laborales,
proyectos nuevos y crear

nuevas cosas.”’

So6lo una mujer considero
que: “las ventajas que me
encuentro son mi experiencia

>

y mi padrino politico.’

Ademas, se presentan mas
ventajas que desventajas en
este  proceso, por las
siguientes expresiones:

FPMI: *“.....la desventaja
que tengo es que cuento con

)

pocos estudios.’

Para los otros funcionarios

solo se presentan ventajas.

Al igual que en el nivel
profesional también
consideran que se presentan
mas ventajas que
desventajas en este proceso,
las

por siguientes

expresiones:

FPM]I: “Pues las ventajas
seria que uno estuviera en

carrera si, porque uno

’

podria ascender .....

FPM2: de

)

“....cambiar

puesto y me van a subir.’

FPM4: “....solo ventajas en

el salario y en la

’

experiencia.’

FPM7: “La ventaja yo lo
aceptaria o necesitaria por
mi

antigiedad que me

tuvieran en cuenta para un
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asi fuera un encargo.”

FPMS: “Tener
capacitaciones y un estudio
superior.”
FPHI: “mayor
responsabilidad frente a las

’

actividades desarrolladas.’

FPH3: “seria como un reto

y
desempefarlo seria mucho

para mi poder

1

mejor.’

Para mas del 20% de los funcionarios de los niveles estudiados, las desventajas de un

ascenso son “el incremento de las responsabilidades del nuevo cargo”.

En general para los funcionarios de los tres niveles en mencidn, las perspectivas y
expectativas futuras de acceder a un cargo superior al actual son bajas y de dificil
alcance, a pesar de que se considera que cumplen los requisitos académicos y laborales
suficientes y necesarios para acceder a un puesto de nivel superior al actual, ya que para
el nivel profesional “se ve lejos, dificil, complicado e incierto porque requeririan
mayores estudios, conseguir contactos politicos, y mas publicidad y frecuencia de las
convocatorias”.

Para el nivel técnico “las convocatorias son demoradas, se debe contar con contactos
politicos y alcanzar un alto cargo llevaria unos 3 0 5 anios”.

Y finalmente, para el nivel asistencial “los ascensos suelen estar asociados a procesos

politicos”.
Por lo anterior, se|Como puede verse las| las expectativas y
concluye que las | expectativas y perspectivas | perspectivas futuras de un

expectativas y perspectivas

futuras de un ascenso para

ascenso son bajas, porque
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futuras de un ascenso para
las mujeres son bajas,
porque las oportunidades
son pocas debido a que las
convocatorias de la CNSC
solo se presentan cuando
hay suficientes cargos
vacantes, lo cual puede
demorar en promedio entre
dos y cinco afios. Ademas
se requiere que la
organizacion cuente con
los recursos para financiar
los procesos de concurso.
Un de

situacion, es

ejemplo esta
una
convocatoria 'y concurso
que se realiz6 en el afio
2005 y desde ese momento
no ha surgido una nueva
después de ocho afios.
Entonces, no sélo depende
de las expectativas de las

mujeres sino, y sobre todo

de la voluntad vy
disposicion de la
Secretaria de Recursos

Humanos para organizar
las vacantes y solicitar a la

CNSC el concurso.

de
dificil alcance porque no solo

los funcionarios son
depende de las capacidades
de cada empleado y sus
vinculos politicos, sino de
procesos internos en la
gobernacion como lo son las
convocatorias de la CNSC y
las vacantes en los puestos
de trabajo, que se presentan
con

baja regularidad vy

publicidad.

son pocas las oportunidades
de

convocatorias y cuando se

participar en
presentan cuentan con baja
publicidad, por la préctica
de asociar estos procesos a
apoyos politicos y por la
falta de una preparacion
nivel

avanzada en el

académico, lo cual suele

asociarse a inconvenientes
que se

presentan  por

eleccion personal.
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8.2.2.4 Procedimientos para licencias, permisos y viajes de trabajo

Las licencias, permisos y viajes de trabajo que otorga la Gobernacién del

Departamento del Meta a sus funcionarios se encuentran establecidas en una norma de la

organizacion denominada politica de recursos humanos, la cual se encuentra en desarrollo y

por el momento se manejan los temas referentes a ella y el personal de la organizacién de

manera separada.

Tabla 10. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de los procedimientos

para licencias, permisos y viajes de trabajo en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

Para un porcentaje mayor al 41,6% de los funcionarios consideran que la politica de

recursos humanos tiene un significado positivo para la organizacion y sus empleados,

segun es expresado de la siguiente manera:

FPM?2: “Yo la considero
importante en la medida
que es

una politica

disefiada para los
trabajadores, pues si la
finalidad es compadecerse

con las necesidades y los

contextos de todos
nosotros-"’

FPM3: “Es  necesario
tener esta informacion

porque es util para usarse

en el momento en que se

FPHI: “Pues la conozco

muy bien. Pues estamos
aplicando lo que nos obliga
la ley actualmente para todo

lo vinculacion,

pago
parafiscales, todo lo que en

que s

contratacion,

el momento nos exige la ley

se aplica.”

FPH?2: “Mucho porque es mi
campo laboral. La politica
de recursos humanos bien

aplicada, genera

FPM2:  “Es importante
saber este tipo de cosas
para mi trabajo, porque de
ahi yo dependo de la
de

Humano, o sea mis jefes

Secretaria Recurso

’

estan en recurso humano.’

FPM6: “Siempre  son
buenas para el trabajo las

capacitaciones.”

FPM7: “Bueno, porque eso

le conlleva a uno estar apto
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necesite 'y para estar
de

sucede y como lo maneja

informado lo que

la organizacion.”

FPM4: “Bienestar
social.”

FPM5: “...es
potencializar al talento

humano, que es darle los

elementos, hacerle Ila

induccion, capacitacion,
pienso que la politica tiene
que ver con todo lo de mi

trabajo.”

COmpromiso, genera
responsabilidad y creo que
aqui se esta aplicando de
cierta manera con respecto a
ley de

administrativa.”

la carrera

de pronto para desempefar

otro cargo en un momento

)

que lo requiera.’

FPHI: “Es importante

saber este tipo de cosas

’

para mi trabajo.’

FPH2: “Influyen de manera

positiva porque mis
conocimientos y
experiencia me  hacen
grande.”

Esta  politica  refleja
inconvenientes expresados
en los siguientes términos:
FPM2: “...... al no estar
delimitada de la manera

dificil
ella vy
de

correcta, €s

ubicarse  en

apropiarse su

’

contenido.’

FPM3:

cuando no se conoce sobre

“Inconvenientes

la politica porque es mas
dificil

determinados

realizar

procedimientos.”

Para un porcentaje superior al 50% de los funcionarios del

nivel técnico y asistencial, la politica de recursos humanos

no genera ningun significado para el trabajo que ejecutan.

Por tanto consideran que no trae consigo inconvenientes

para las actividades que ellos realizan a diario.
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FPM5: “....en cuanto que
tenemos algunas falencias
de logistica, pues bueno
algunos

aspectos  que

cumplir.” (sic)

La mitad de los funcionarios del nivel profesional, técnico y asistencial conoce la politica
de recursos humanos en lo referente a licencias, permisos y viajes de trabajo. Siendo este
ultimo punto previsto por la organizacion de acuerdo a las actividades del cargo. Es asi
como los funcionarios conocen los procedimientos para solicitar una licencia y un
permiso, saben ante quien se realiza este procedimiento, cuanto tiempo dura un permiso
0 una licencia, asi como relacionados con

los aspectos los soportes y el

seguimiento a estas solicitudes.

Se constatd que casi el 100% de los funcionarios de los niveles profesional, técnico y
asistencial nunca han solicitado licencias, a excepcion de un empleado del nivel

asistencial quién solicit6 una licencia por enfermedad.

Pero el 80% de ellas ha El

pedido entre uno y tres

83,3%

funcionarios

de
ha

entre uno y cinco permisos

Se han pedido entre tres y los

diez permisos para atender pedido

permisos para atender | asuntos personales y de

atender asuntos

asuntos personales y de
salud, con una duracién

entre una hora y dos dias.

salud, con una duracién entre
una hora y dos dias. Los
funcionarios que han
solicitado un nimero mayor
de permisos son quienes
tienen obligaciones con sus

hijos de corta edad.

para
personales y de salud, con
una duracion de hasta de un
dia. El 16,6% solicito entre
10 y 20 permisos al afio por
mismas

las razones

expuestas anteriormente.

Para los funcionarios los efectos de las ausencias se traducen en “acumulacion y atraso

del trabajo”.

Ellas son conscientes de

las implicaciones

Como puede verse, los

empleados consideran que

El 50% de

funcionarios consideran que

otro los
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negativas que tendrian
ausentarse por

largos periodos del lugar
de trabajo, pero consideran
que los permisos cortos no
las afectan de ninguna
forma en sus actividades
laborales y familiares. De
manera consideran
de
y
no

igual
que las solicitudes
licencias,

de

permisos
viajes trabajo

inciden en las

oportunidades de ascenso.

los permisos les retrasa el
trabajo y los obliga a trabajar
mas en los siguientes dias.
De igual manera consideran
de

licencias, permisos y viajes

que las solicitudes
de trabajo no inciden en las
oportunidades de ascenso,
pero si en las actividades

laborales inmediatas.

ausentarse del trabajo no les
trae implicaciones negativas
para el mismo porque sus
actividades laborales son

realizadas por otros
funcionarios. En cambio su
trabajo ha afectado pocas
veces sus responsabilidades
familiares por deficiencias

en el tiempo.

8.2.2.5 Asuntos familiares

Tabla 11. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de los asuntos familiares

en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

El 40% de las mujeres se
encuentran casadas, con
hijos, el restante 60% se
reparte entre quienes no
tienen pareja, son cabezas
de hogar, tienen hijos y

conviven con su madre o

El 50% de los hombres se
encuentran casados y con
25% de estos

hijos, el

empleados tienen
responsabilidades familiares
compartidas con la pareja, el

25% restante asume todas las

El 58,3% de los
funcionarios se encuentran
casados y con hijos, el
33,3% de estos comparten
las responsabilidades
familiares con la pareja.

El otro 41,6% no tienen
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hermanos. Ellas son las

Unicas que aportan
econdémicamente y asumen
las responsabilidades

familiares.

responsabilidades del hogar.
El restante 50% de

funcionarios no tiene pareja,

los

son cabezas de hogar y
tienen entre uno Yy tres hijos,
son los Unicos que aportan

econdmicamente.

de

hijos o

pareja, son cabezas

hogar, tienen
conviven con sus padres y
hermanos. Son los Unicos
que aportan
econémicamente y asumen
las responsabilidades

familiares

Los funcionarios de estos niveles consideran que los roles ejercidos por ellos son “ser

madres, padres, 0 de apoyo en el hogar”. En menor proporcion “ser esposos/as e hijas”.

Las mujeres consideran
que la jornada laboral vy el
horario de trabajo deberian
ser mas cortos, para
permitirles realizar otras

actividades distintas a las

laborales; sin embargo,
estan acostumbradas al
horario; no  obstante,
dentro del nivel

profesional, los cargos y
grados mas altos estan
ocupados por hombres,
dejando relegadas a las
mujeres a

cargos e€n

niveles inferiores.

Los funcionarios consideran
que la jornada laboral y el
horario de trabajo es el
adecuado; no obstante, una
mujer opina que “deberia ser
mas corta y seguida, para
otras

permitirle  realizar

actividades distintas a las

laborales”.

Las mujeres de este nivel
coinciden con la opinion de
las funcionarias del nivel
profesional en cuanto a la
jornada laboral y el horario

de trabajo.

Las mujeres cabeza de
familia dedican entre siete
y nueve horas al dia y los
fines de semana a las

responsabilidades

La funcionaria gque es cabeza
de

tiempo a

familia, dedica mas

las
responsabilidades familiares
en

comparacion a  sus

Las mujeres dedican entre
dos y seis horas al dia a las
responsabilidades

familiares, en cambio los

hombres ocupan entre una 'y
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familiares, en cambio
aquellas que tienen pareja
ocupan entre dos y seis
dia en estas
Todas

entrevistadas

horas al
responsabilidades.
las
coincidieron en que son
ellas quienes dedican el
mayor tiempo a las
responsabilidades

familiares.

comparieros del mismo nivel,
quienes dedican entre dos
horas diarias los dias
laborales y hasta ocho horas
los fines de semana, en
comparacion a las seis horas
diarias y las ocho horas los
fines de semana que dedica

la funcionaria.

tres horas al dia, a parte de
los fines de semana en estas

responsabilidades.

Para mas del 40% de los funcionarios de los niveles profesional, técnico y asistencial

consideran que el tiempo que dedican al hogar es suficiente y lo justifican con las

siguientes expresiones:

FPM4: “Compartimos y

nos colaboramos entre
todos.”

FPMS5: “....mis hijos ya
estan grandes, cuando

eran mas pequefios me

cuestionaba.”

FPHI: “Mi bebé es pequeria
y mi mama la cuida mientras

1

yo trabajo.’

FPH3: “Si,

esposa cubre lo que yo no

porque  mi

puedo.”

FPM1: “Si porque no tengo
mas tiempo para hacer mas

’

cosas.’

FPM?2: “Yo salgo de aqui y
€s0 es una ruta, del trabajo
a la casa y de la casa al

trabajo.”

FPMS5: “...yo me ocupo de

mi hogar cada vez que
puedo.”
FPM7: “Pues lo dedico,

cuando estoy descansando
de la oficina siempre es

)

para la casa.’
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FPHI: “si no necesito
tiempo para eso mi esposa
se ocupa de él.”

FPH?2: “Si,

normalmente uno trabaja

porque

de lunes a viernes y los

sabados estd uno en la

)

casa.’

FPH3: “Si, en lo basico

2

SI.

En general los funcionarios piensan que sus responsabilidades familiares no interfieren

en su trabajo, ni éste con aquellas. Sin embargo, algunos funcionarios opinan lo contrario

por ejemplo “cuando se presentan inconvenientes familiares, en ocasiones se pueden

atender y en otras no es posible por el trabajo”.

En un sentido opuesto un porcentaje mayor al 41,6% de los funcionarios de los niveles

profesional, técnico y asistencial consideran que el tiempo que dedican al hogar no es

suficiente, las razones se transcriben a continuacion:

FPMI:“No porque creo
que deberia dedicarle mas
tiempo y atencion a mi
hijo adolescente.”

FPM2: “No porque mi
madre ya es adulto mayor
y no se puede encargar de
muchas cosas de la casa y

a mi me gustaria ayudarle

FPH2:“No sefiora por el
tiempo que dedico a la casa

’

y mi familia.’

FPMI: “No, la verdad
quisiera compartir mas con
mis hijos pero si no trabajo
no puedo darles una buena

vida.”

FPM1: “uno esta todo el dia
en el trabajo, uno vive mas

”»

acd.
FPM2: “No, porque no
puedo estar pendiente de
yo
quisiera.” FPM6: “No, por

mis  hijos  como

mi  trabajo no puedo

dedicarle el tiempo
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mas pero en horario suficiente.”
laboral no puedo.”
FPMS8: “No, porque yo
FPM3: “(..) aunque mi permanezco todo el dia en
mama me ayuda pero no la oficina.”

es lo mismo, me gustaria

compartir mas con mis FPHI: “No, pero si no
hijos.” trabajo ¢como los
mantengo?”’

La mayoria de mujeres expresan que los motivos y razones | La mayoria de empleados
de las tardanzas o las ausencias de trabajo se producen por | expresan que los motivos y
atender responsabilidades familiares, tales como el | razones de las tardanzas o
cuidado de los hijos, transporte al colegio o salud de los | las ausencias de trabajo se
padres. producen por
inconvenientes  con el

transporte.

Por lo anterior, la compatibilizacion del trabajo con las responsabilidades familiares se
vuelve compleja en ocasiones por el poco tiempo libre que tienen para ocuparse de su
nacleo familiar y quienes no comparten esta idea son los trabajadores que poseen apoyos

familiares o los funcionarios hombres.

En este contexto, la Gobernacion dentro de su politica de recursos humanos, en la parte
de bienestar de sus funcionarios no ofrece espacios para el cuidado de los hijos y
personas a cargo. A este respecto, sus opiniones fueron resumidas de la siguiente forma:

“Falta de interés y recursos. No se ha propuesto. No conocen el por qué no se cuenta

con estos espacios .

El 16,6%, 40% y 75% de los funcionarios de los niveles asistencial, profesional y técnico
respectivamente, buscan apoyos familiares principalmente de las madres y esposas, y
extrafamiliares como empleada domeéstica, la ayuda se ve reflejada en el cuidado de los
hijos. No obstante, el porcentaje restante de funcionarios de estos niveles no utiliza

apoyos familiares ni extrafamiliares, debido a que sus hijos son grandes o como es el
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caso de las funcionarias del nivel profesional ellas mismas se ocupan de todas las labores

y responsabilidades domésticas.

Aunque no necesariamente represente una limitacion el desempefio simultaneo de
empleada/o y padre o madre cabeza de familia, algunas funcionarias tienen dificultades
para cumplir con los dos papeles. Sin embargo, las mujeres estan cada vez maés
empefiadas en no abandonar el desarrollo de su carrera profesional y lo asumen como

costos del desempefio de la misma.

8.2.3 Los factores culturales
8.2.3.1 Percepciones del trabajo de los compafieros y propio

Como se describi6 al comienzo, la Gobernacion es una entidad de carécter
publico y sus funcionarios han trabajado tradicionalmente en empresas u oficinas del

Estado.

Tabla 12. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de las percepciones del

trabajo de los compafieros y propio en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

El 40% de las empleadas
ha

organizaciones

trabajado en
privadas
como colegios y bancos,
pero consideran que donde
se sienten mejor
profesionalmente es en el
sector publico. El restante
60% solo ha trabajado con
el Estado

como las

El 75% de los funcionarios
han trabajado
tradicionalmente en
del

Instituto

empresas u oficinas

Estado, como el

Colombiano de Desarrollo
25%

Rural vy el en

organizaciones privadas,
pero consideran que donde
sienten

se mejor

El 75% de los funcionarios
ha trabajado en empresas
del Estado, tales como la
Alcaldia de Villavicencio,
la de Mitd y la Gobernacion
del Departamento del Meta.
Sin embargo, el 25% de los
funcionarios ha trabajado
en organizaciones privadas

como bancos y empresa de
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Alcaldias de Villavicencio
y de Bogota, Corpometa y
la Empresa de acueducto y
Alcantarillado del Meta.

profesionalmente es en el

sector publico.

petroleos, pero donde se
sienten mejor
profesionalmente es en el

sector publico.

En general, los funcionarios se sienten bien en el cargo y area de trabajo en la que se

encuentran actualmente, debido a que sienten que sus funciones estan acordes con su

experiencia, formacion y manejan un buen ambiente laboral con los compafieros.

Aunque se desemperien tareas adicionales. Sin embargo, para un 20% de los funcionarios

del nivel profesional se podria “(...)hacer mas pero en un cargo superior.”

Todas estas mujeres tienen
un promedio de edad de
47,8 afios y se encuentran
a gusto en el cargo actual
quizas porque lo vienen
desempefiando por tiempo
prolongado, por tanto no
consideran otras opciones
laborales y de ascenso
porque no quieren perder
los beneficios obtenidos
en la carrera
administrativa, ni
enfrentan la inquietud de
afrontar nuevos retos y
metas, someterse a largos
procesos para un ascenso,
ni prepararse para cumplir
requisitos nuevos. En otras
decision

palabras  por

personal se han estancado

Su promedio de edad es de
42,2 afos, se encuentran a
gusto en el cargo actual y se
sienten preparados para un

ascenso.

El promedio de edad es de

48,6 afios
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en el cargo.

La mayoria de los funcionarios opinan que pueden aprender o imitar caracteristicas de un
compafiero de trabajo, que podrian ser Gtiles en el desempefio de sus actividades
laborales y en un posible ascenso, segun sus palabras son: “La experiencia,
conocimientos en sistemas y digitales, relaciones publicas, liderazgo y mayor
organizacion”.

Solo el 60% de los funcionarios del nivel profesional no considera que debe imitar a

ninguno de sus comparieros de trabajo.

Para un porcentaje superior al 50% de los funcionarios en los niveles profesional, técnico
y asistencial tienen la percepcion de que “la cantidad y calidad de trabajo realizado
hasta el dia de hoy es excesiva pero tratan de hacerlo con la mejor calidad que se pueda
proporcionar”. A su vez opinan que la cantidad y calidad del trabajo que realizan los

comparieros de trabajo es menor al de ellas, porque:

“(...)siempre tienen | “(...)Por lo general uno los | “(...)porque no trabajan en

y  manifiestan

espacios para realizar | ve libres antes de terminar | equipo

’

o “Ellos tambien

otras actividades, o sus
labores son mas sencillas
y livianas o simplemente

su dedicacion y entrega es

jornada.’
trabajan duro, aunque no
tan fuerte y entregado como

2

uno.

inconformidad por la forma

como perciben que se

valora su trabajo.”

)

menor.’

Finalmente, los funcionarios perciben que las funciones y la calidad con que realizan las
actividades laborales son de mucha responsabilidad, algunas de interaccion y trabajo
grupal, pero con distinta valoracion y esfuerzo en la realizacion de las actividades

laborales.

Al iniciar las actividades laborales en la Gobernacion del Departamento del Meta, las
empleadas poseian las habilidades que les proporcionaba la formacién profesional y
académica, pero gracias a la experiencia laboral en la organizacién han adquirido nuevas

habilidades como lo manifiestan en los argumentos que a continuacion se transcriben:

FPMI: “....he aprendido | FPHI: “...adquiri | FPMI: “...ya uno digita

a interactuar mas con la | experiencia, y habilidades | mas rapido, lo Unico es
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gente y a sentir que
siempre deben irse con
soluciones a sus
problemas o al menos con
una buena orientacion de

’

mi parte.’

FPM?2: *“....razonamiento
matematico combinado

con el manejo de la
informacion, ahora lo he
desarrollado méas y poseo

una mejor comunicacion y

visualizacion de  mis
procedimientos.”

FPM3: “...Las
habilidades que he
adquirido  son  mayor

liderazgo e interaccion y

la gestion de proyectos.”

FPM4: “...he adquirido
con el tiempo
experiencia.”

FPM5: “..las nuevas la
expresion verbal y escrita,
la  transparencia, la
equidad, me gustan las

cosas bien, a veces me

por ejemplo en liquidacion
de

sociales, eeeehhh, todo el

némina, prestaciones
manejo, conocimientos de la
carrera administrativa,
salud ocupacional, hasta

brigadista hemos adquirido

conocimientos.”
FPH2: “....Se van
adquiriendo  compromisos,

se va adquiriendo un ordeny
la oportunidad de presentar

’

mayores tareas.’
FPH3: “...Las habilidades
que he adquirido son mayor
liderazgo e interaccion y la

’

gestion de proyectos.’
FPMI1: “..internet y los
computadores, ahora estas
habilidades se ampliaron y
fortalecieron con la practica

y adquiri mejor manejo de

relaciones  laborales vy
aprendi de temas
administrativos.”

agilidad pa escribir.”

FPM2: *“....he aprendido

archivista, atencion al

publico, teléfono, la

comunicacion, mas que
todo archivista, yo soy

archivista.”

FPM3: “...todo lo va uno
aprendiendo.” FPM4:
“...sentido de pertenenciay
agilidad.”

FPM5: *“...ahora se todo lo
de documentos que lo he
aprendido a travées del
tiempo, pero antes no sabia

nada.”

FPM6: “....he aprendido a

arreglar un archivo, en
pasaportes aprendi a
manejar el sistema a

’

inscribir la gente.’

FPMS8: “....todos los dias
se aprende algo diferente,

todos los dias va

evolucionando la

’

tecnologia y todo.’
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acelero por cumplir.”

FPHI: “...uno aqui
adquiere muchas destrezas
en cuanto al manejo del
publico, en cuanto a las
funciones o actividades que
desarrolla uno a donde
llega, porque pues lo obliga
a uno a estar
constantemente indagando,
preguntando, observando,

’

preparandose, ...."

FPH3: “...ahora me
capacite, me forme como
funcionario publico, como
persona porque ya me

envejeci dentro de la

organizacion, siempre
superdndome.”
FPH4: “... con el tiempo

adquiri la habilidad para
manejar documentacién
interna y externa,
completar formularios vy

’

aprender a conducir.’

Las anteriores habilidades generan beneficios laborales a las funcionarias en cuanto

agilidad, mayor productividad y desarrollo de

posibilidades de ascenso y satisfaccion personal.

las actividades laborales, abrir

En general, los funcionarios perciben que las actividades laborales que realizan son

86



demasiadas para el cargo que tienen asignado y que comparado con las actividades
laborales de otros compaferos de trabajo es mayor la cantidad y el esfuerzo por
desempefiarlo a cabalidad. A eso se suman, las tareas que realizan fuera de las funciones

del cargo, que no se ve reflejadas en la asignacion salarial ya que la consideran baja.

Finalmente, los funcionarios del nivel profesional y asistencial no buscan mejorar su
posicion dentro de la organizacion y enfrentarse a la posibilidad de acceder a un cargo
superior. S6lo los funcionarios del nivel técnico buscan otras opciones y realizar trabajos

extras, cuyos resultados no siempre son los mejores.

8.3 El area de Salud

La Secretaria de Salud garantiza el uso de los recursos en las acciones de
salud publica y en las acciones de promocién de la salud y prevencion de enfermedades.

Actualmente se denomina Secretaria de Salud y cuenta con cuatro gerencias
que son: la Gerencia de Prestacion de Servicios de Salud, Promocion y Prevencion,
Calidad, Inspeccién y Vigilancia de los Servicios, y Recursos de Salud.

Se encuentra comprendida por el nivel directivo, asesor, profesional, técnico
y asistencial. Cuenta con 113 cargos publicos que se dividen en los niveles profesional,
técnico y asistencial. De los cuales 69 son hombres, 41 son mujeres y existen tres cargos

vacantes.
En el nivel profesional se encuentran seis hombres y 12 mujeres. Este nivel
presenta tres cargos denominados profesional universitario, profesional universitario area

salud y profesional especializado.

El nivel técnico se encuentra representado por 32 hombres y 12 mujeres.
Este nivel presenta dos cargos denominado técnico operativo y técnico area de la salud.
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En el nivel asistencial hay 31 hombres y 17 mujeres. Este nivel presenta seis
cargos que son auxiliares administrativos, secretarios, secretario ejecutivo, auxiliares de

servicios generales, conductores mecanicos y auxiliar &rea de salud.

De estos 113 cargos, 36 se encuentran en carrera administrativa, cuya
distribucion por sexo corresponde a 19 mujeres y 17 hombres. 74 son funcionarios cuya

vinculacion al empleo publico es provisional o por encargo, tres son cargos vacantes.

Estos funcionarios se encuentran divididos por nivel jerarquico y segln caracteristicas de la

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 13.Gobernacion del Departamento del Meta- Area de Salud. Distribucion de mujeres

y hombres por nivel jerarquico, area de trabajo y sexo

Distribucion de mujeres y hombres por nivel jerarquico, area de trabajo y sexo
Niveles Cantidad de | Representacion | Cantidad Representacion Cantidad de Representacion Total del
jerarquicos Mujeres total de la de total de la mujeres y total de mujeres | Porcentaje
muestra de las | Hombres muestra de los hombres y hombres Total de
mujeres sobre hombres sobre el | provisionales o | provisionales o mujeres y
el total del total del en encargo33 en encargo sobre | hombres por
personal por personal por el total del nivel
nivel jerarquico nivel jerarquico personal del jerarquico en
% % nivel jerdrquico | esta area de
trabajo %
Profesional 4 22,2 5 27,7 9 50 100
Técnico 1 2,2 3 6,8 40 90,9 100
operativo
Asistencial 14 29,1 9 18,7 25 52 100

Fuente: Elaboracion propia
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La existencia de los factores individuales, estructurales y culturales

producen segregacion ocupacional e impiden el logro de la igualdad de género en los

niveles de menor jerarquia de la Gobernacion del Departamento del Meta.

Conviene destacar que en esta area, la segregacion se da a nivel asistencial

en contra de los hombres; posiblemente la explicacion se debe a lo planteado por los

autores que sefialan que campos como la sanidad son del resorte femenino.

8.3.1 Los factores individuales

8.3.1.1 Desarrollo académico y laboral

Tabla 14. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo del desarrollo académico

y laboral en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

Este nivel se encuentra | Este nivel se encuentra | Este nivel se encuentra
mayormente representado | mayormente  representado | mayormente  representado
por hombres, quienes | por hombres, quienes | por mujeres quienes

cuentan con un promedio
de edad de 47,2 afios, son
profesionales

universitarios grado 1, 2, 3

y 4.

Las mujeres se encuentran

en un promedio de edad de

cuentan con un promedio de
edad de 44 afios, el cargo que
ocupan es el de técnico
operativo en los grados 1 y 2,
estos grados, los Unicos que

componen este nivel.

cuentan con un promedio de
edad de 51,3 afios, los
cargos que ocupan son el
auxiliar administrativo
grados 1 y 3, auxiliar area
de salud grados 1y 2 vy

secretario en los grados 1, 2

y 5.
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50,7 afios y ocupan los
de

universitario 1, 3y 4.

grados profesional

De los nueve funcionarios
del nivel profesional, hay
cinco hombres y cuatro
mujeres; los  hombres
presentan una experiencia
laboral ubicada entre 15 y
26 afios, en comparacion
con las mujeres entre los
13y 33 afios.

Entre los hombres hay

quienes cuentan con

estudios superiores,
especializacion y

doctorado. En cambio, la

educacion de las cuatro
funcionarias ha sido
menor, no  presentan

posgrados. Sin embargo,

tres de las cuatro mujeres

ocupan los grados mas
altos  del nivel a
comparacion de los

hombres que solo uno

ocupa un grado alto.

De

del nivel técnico, tres son

los cuatro funcionarios

hombres y se encuentran en
un cargo y grado inferior en
comparacion a la inica mujer
que integra este nivel. Estos
hombres  presentan  una
experiencia laboral entre los
10 y 11 aflos menor a la
presentada por la funcionaria
cuya trayectoria suma 29
afios, tiene un titulo de

tecndloga, en tanto los
técnicos,
de

se encuentra

hombres son

ademas uno estos
funcionarios

cursando un posgrado.

De los 23 funcionarios del
14

al  género

nivel asistencial,
pertenecen
femenino y se encuentran
en los cargos publicos con
grados iguales y superiores
en comparacion con los
hombres de este nivel. No
obstante, los  hombres
ejercen un cargo en el que
no se encuentran mujeres
que es el de conductor

mecanico grado 15.

Las mujeres cuentan con
mayor experiencia laboral
promedio en los 24,4 afos
en comparaciéon a los 18,1
afios de los hombres en este
nivel. En términos
generales, estos empleados

sin consideracion de género

tienen en su mayoria
formacion técnica y
profesional.

De los nueve funcionarios

del nivel profesional, dos

De

del nivel técnico, tres tienen

los cuatro funcionarios

De 23 funcionarios del

nivel asistencial, uno
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de ellos un hombre y una

mujer tienen una

asignacion salarial
mensual de $1.865.900, la
remuneracion mas baja del
nivel profesional,
correspondiente al grado 1.
La

salarial

mejor  asignacion

mensual en este
es de $2.282.200

dada a tres personas, un

nivel

hombre y dos mujeres con
grado 4 el grado mas alto y

con $416.300 mas que la

asignacion mensual  del
grado 1.

En este sentido, cabe
mencionar que de estos
funcionarios, un hombre
tiene estudios de
doctorado pero una

profesion muy distinta a la

de las dos mujeres.

una asignaciéon mensual de
$1.201.900, la mas baja del
nivel, $479.600 menos que la
de

encuentra en el grado 2.

asignacion quien se

devenga $1.998.900 y otro
$1.260.700. Sin embargo,

en general son las mujeres

quienes se ubican en un
mejor promedio de
asignacion salarial ubicado
en $1.210.866 en
comparacion al de los
hombres de $1.167.100.

También se encontré una
diferencia entre el sueldo de
estos funcionarios y el mas
alto del nivel asistencial de
$831.800.

En términos generales, los funcionarios no se sienten conformes con su remuneracion,

comparada con el trabajo que realizan y la experiencia que poseen, pero aun asi la

mayoria de ellos, no hacen nada para mejorar sus ingresos. Sin embargo, para algunos de

los hombres del nivel profesional tienen proyectos externos, buscan mejorar su

formacion académica e intentan internamente obtener un ascenso, mientras que el 50%

de las mujeres intenta hacer actividades dentro de la empresa que les ayude a obtener un

mejor sueldo.
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8.3.1.2 La formacion académica

El perfil de estudios requerido en el &rea de salud es amplio y va desde la

educacion primaria, bachiller académico y estudios técnicos, tecnoldgicos y profesionales

en las ciencias sociales y humanas, juridicas, econdémicas, administrativas, contaduria,

Ingenieria Civil, Quimica, Agropecuaria, Alimentos y Ambiental, Arquitectura, Medicina

Veterinaria, areas de la salud y enfermeria.

Tabla 15. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de la formacion

académica en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

Se realiza el andlisis de las ocupaciones segun la Clasificacién Internacional Uniforme de

Ocupaciones, adaptada para Colombia — CIUO-88 A.C.

las ocupaciones se

encuentran ubicadas en
dos grandes grupos que
son profesionales de las
ciencias  biologicas, la
medicina y la salud, con
un

subgrupo  principal

denominado médicos
profesionales en ciencias
de la salud y afines, donde
se ubica la enfermeria y el
grupo otros profesionales
cientificos e intelectuales,
con el subgrupo

profesionales del derecho.

El 25% de las mujeres se
hallan en el subgrupo de
Técnicos, postsecundarios no
universitarios y asistentes de

servicios de administracion.

Se ubica el 7,1% de las
mujeres en los grupos de
profesionales universitarios,
cientificos e intelectuales,
en el subgrupo de las areas
de

administracion de empresas,

organizacion,

analisis financiero y afines;
el 50% de las empleadas en
el subgrupo de técnicos,
postsecundarios no
universitarios y asistentes
de de

administracion y el 42,8 %

servicios

son bachilleres académicas.
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En el caso estudiado, el
33,3% de las empleadas
corresponde al subgrupo
denominado médicos
profesionales en ciencias
de la salud y afines. Estas
han
de

posgrado pero hay hasta

funcionarias no

adelantado estudios
un doctorado en ciencias
sociales y una
especializacion en

mercadeo estratégico.

Con base en los resultados
indice de
de
IP en médicos

obtenidos, el
participacion las
mujeres
profesionales en ciencias
de la salud y afines es de
0.17 que significa que de
las diecisiete funcionarias
profesionales, tres lo son
en enfermeria. Este
indicador de participacion
de la

se  representd

siguiente manera:
IP =100.3=17,6%
17

El IP en el subgrupo de
técnicos, postsecundarios no
universitarios y asistentes de
servicios de administracion
es de 0.08 que significa que
de las doce mujeres que
conforman el nivel técnico,
una se encuentra ubicada en

este subgrupo.

El IP en el subgrupo de
técnicos,  postsecundarios
no universitarios y
asistentes de servicios de
administracion es de 0.50 lo
que quiere decir que la
mitad de las personas del
asistencial

nivel son

técnicos.
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El indice de concentracion
de las mujeres IC en
médicos profesionales en
ciencias de la salud y
afines que fue de 0,5 que
significa que de las seis
funcionarias ubicadas en
este subgrupo de
profesionales, tres son
médicos profesionales en
ciencias de la salud y
afines.
El indice de concentracion
se represento asi:
IC médicos profesionales
en ciencias de la salud y
afines=100. 3 = 50%

628

El indice de concentracion
fue de 33,3% que significa
que de las tres funcionarias
del area de salud ubicadas en
este subgrupo, una
funcionaria del nivel técnico

se ubica en el mismo.

El indice de concentracion
fue del 17%, lo cual implica
que de 41 personas del area
de salud, siete pertenecen al

nivel asistencial.

La interpretacion de los indices es una baja participacién y concentracién de las mujeres

en los subgrupos de los niveles profesional, técnico y asistencial.

8.3.1.3 La experiencia profesional y desarrollo de Carrera

Tabla 16. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de la experiencia

profesional y desarrollo de Carrera en los niveles profesional, técnico y asistencial.

28 Representa el total de mujeres de la ocupacion i en el area de salud.
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Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

La experiencia laboral exigida para ocupar cargos es:

De uno y tres afios. Para
un nivel superior como el

asesor es de cuatro afios.

Es entre dos y cuatro afios.

Es de uno a tres afios.

El promedio de experiencia

laboral en el sector publico es de:

24,8 afios, de los cuales 21
afios fueron experiencia en

del
Meta,
los otros 3,8 afios fue

la gobernacion

Departamento del

experiencia adquirida en
otras entidades publicas
del del
Meta y de Bogota D.C.
11.1%

funcionarios han trabajado

Departamento
de estos

Solo el

en el sector privado dos

afios en promedio.

de 19,8 afios, de los cuales
17 afios fueron experiencia
del
Departamento del Meta, los
2,8

experiencia

en la gobernacion

otros afos fue

adquirida en
otras entidades publicas del

Departamento del Meta.

26,4
hombres 20,1 afios, de los

Mujeres afios 'y
cuales las mujeres poseen
24,4 afos de experiencia en

del
Meta,

esta experiencia es mayor a

la gobernacion

Departamento  del
la presentada por los
hombres en este mismo
nivel al situarse en 18,1
afios. El porcentaje restante
de experiencia es obtenida
de trabajar en el sector

privado.

Movilidad vertical y horizontal

No presentan cambios de nivel jerarquico, ni en la

denominacion del cargo. “Ellos se sienten bien y comodos

desemperiando sus actividades laborales actuales”

Solo el El 8,6% de estos
funcionarios presenta
cambios que se han visto
reflejados en la
denominacién de los cargos
que componen el nivel
asistencial dado que se ha
subido entre uno y dos
cargos dentro del mismo

nivel. Aun asi la promocién
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y ascenso de  estos
funcionarios ha sido bajo,
comparado con los afios de
experiencia en la
organizacion.

No se presenta movilidad

vertical.

Los intentos de ascender o mejorar de posicion han sido | EI ndmero de veces que
nulos y con resultados negativos para la movilidad vertical | intentaron  ascender  de
y horizontal. posicion que fue de una a
cinco veces, la mayoria de
veces con resultados

negativos.

Al igual que los funcionarios de la secretaria de Recursos humanos y organizacional, la
mayoria de los funcionarios consideran que poseen los estudios, la experiencia y el
conocimiento para desempefiar las funciones asignadas al cargo. Sin embargo, para
acceder a un cargo superior consideran que “les faltaria un mayor nivel educativo,

contactos politicos y un poco mds de experiencia’.

El futuro laboral de estos funcionarios esta condicionado a la CNSC cuyo significado
para ellos es de mayor objetividad y garantia laboral, algunos no saben qué significado
tienen estos resultados para su futuro y otros piensan que aungue son adecuados les falta
celeridad.

Es necesario resaltar que los contactos politicos no son un requerimiento de la CNSC
para los procesos de promocion y ascenso, pero la practica recurrente de estas anomalias,
explica por qué estos funcionarios los consideran como requisito o condicionamiento

para alcanzar un ascenso.

la participacion de estos funcionarios en los procesos de la CNSC vy el interés por buscar
oportunidades de ascenso es baja, de alli que después de 19 afios de desempefiar
funciones en la gobernacion permanezcan en el mismo nivel en el que iniciaron sus

actividades y la promocion sea nula en comparacion con la experiencia.




En el siguiente apartado se evidencian los factores estructurales

8.3.2 Factores estructurales

8.3.2.1 Diferenciacion de puestos

Tabla 17. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de la diferenciacion de

puestos en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

la percepcion de lo que | Percepcion: Percepcion:

realiza cada funcionario en

su nivel y area se reflejaen | FPM1:  “Se  desarrollan | FPMI: “Soy enfermera.”

los siguientes conceptos:
FPMI: de

de

“Auxiliar
enfermedades

transmision por vectores.”
FPM?2: “Actividades de
prevencion y promocién
de  enfermedades de

transmision por vectores.”

FPM3: “Tengo a cargo la
planeacion y ejecucion de
actividades de apoyo y

social.”

FPM4: “Muchisimas

actividades relacionadas con

1

el area financiera.’

FPHI: *“...yo hago visitas,

inspeccion, verificacion,

9

apertura de droguerias.....

FPH2: “Atender y orientar a
las personas en relacion con
sus necesidades y
expectativas de acuerdo con
politicas institucionales vy
normas de salud, a través de

’

las visitas que se realizan.’

FPH3: “Hago promocion y

FPM2: “Organizacion de

1

archivo.’

FPM3: “Soy recepcionista

de informacidn. ”

FPMA4.: “Vacunas a
menores y mayores de
edad.”

FPM5: “Asesoria v

asistencias tecnicas.”

FPMG6: de

de

“Funciones

secretariado, parte
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cosas, pero basicamente,
coordinar, controlar vy
ejecutar las actividades de
promocion de la salud,
de

enfermedades en general,

prevencion las

salud publica,
saneamiento basico,
programas de salud,

brindar asistencia técnica

’

y realizar informes.’

FPHI: “Inspeccion,
vigilancia y control de los
factores de riesgo del
ambiente que puedan
afectar la salud de las
personas.”

FPH2: “Aqui manejamos
y giramos todo lo que es

de estructura hospitalaria,

disefios, construcciones,
ampliaciones.”
FPH3: “Realizo el

proceso y el analisis de
riesgo del ambiente y de
consumo y fijo
normatividad, apoyo las

investigaciones

de

enfermedades de transmisién

prevencion las

por vectores a la gente de

varios municipios.”

recurso humano.”

FPM7:
todo

“Aca se maneja

lo que es la
distribucion de vacunas,
medicamentos, todos los
insumos para promocion,
de
de

enfermedades tropicales vy

administracién

medicamentos

)

enfermedades especiales.’

FPMS: “Aca es como algo

asistencial, ....”
FPMY: “..yo soy
secretaria de seguridad

social pues me toca recibir
los pacientes que vienen a
hablar con la doctora para
solicitar atencion médica,
pues se asesoran y todo lo
que son oficios, llevar el
recibir la
todo

archivo,

correspondencia, lo

)

normal de una secretaria.’

FPMI10: “Lo que hace una
secretaria, informacién

interna, externa, la

elaboracion del archivo de
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epidemioldgicas que
pretendan  prevenir 0
controlar un riesgo
sanitario ambiental en el
Departamento del Meta,
participo activamente en
los proyectos relacionados
con el laboratorio de salud
publica y control de
calidad de esto, vy
programar actividades en

el laboratorio.”

FPHA: “Desarrollar,
apoyar,  participar y
responder por los planes y
programas de la Direccion
de  Seguridad  social,
respecto a la planeacion
sectorial en el
departamento.  Generar
nuevos  productos  y/o
servicios del departamento
de Seguridad social en el
area de aseguramiento de
la poblacion pobre vy
vulnerable como proyectos
de divulgacién de
normatividad sobre
seguridad social para esta
poblacién. Asistir a los

acuerdo a la
documentacion que se tiene
ahora y pues todo contestar
Ilamadas, todo lo que hace

una secretaria.”’

FPMI1: “En este momento,
basicamente todo lo que
hace una  secretaria,
elaborar oficios, contestar
oficios, atender al puablico,
todo el dia es asi, recibir
correspondencia, radicarla,
pasarsela a la doctora, una
vez que salga volver a
radicar, entregarla, que
mas tutelas, todo el dia
llegan tutelas, tengo que
estar todo el dia corriendo

con tutelas, .....

FPM12: “radicar oficios,
hacer llamadas, emm
llamar  personal, emm
asistir al jefe en todo lo que
el necesita, mi jefe me
I[lama como cincuenta mil

’

veces.’

FPMI3: “Orientar  al

personal en condiciones de
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municipios en la
elaboracion de los
contratos para la
administracion de los
recursos del  régimen
subsidiado,  revisar y
consolidar dichos

contratos.”

FPHS5: “Basicamente se
realiza el analisis de la
informacién

epidemioldgica de los
diferentes programas de
Salud, actualizacion de las
bases de datos del sistema
de informacién del
registro clinico de los
eventos de salud en el
departamento del Meta,
control y la vigilancia de
las actividades de
Promocién y Prevencion y
asistencia técnica a los

municipios, entre otras.”

desplazamiento forzado.”

FPM14: “Realizar oficios,
actas informes, organizar
documentos e informacion y

la agenda del jefe.”

FPHI: “Manejo de datos y
suministros sobre
enfermedades de
transmision por vectores,
realizar informes, llevar
actas, y atender y dar
informacion a  usuarios

internos y externos.”

FPH?2: “Doy charlas sobre
las enfermedades de
trasmisién por vectores,
hago visitas y informo
sobre esto a las personas,
luego con los resultados
realizo informes, reparto y

organizo  insumos para

prevenir estas
enfermedades.”
FPH3: “...el cargo es

auxiliar de servicios

’

generales, ...’
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FPH4: “Informo y atiendo
a la comunidad sobre las
enfermedades de
transmision por vectores y
todo lo que tiene que ver

)

con este programa.’

FPHS: “Promocion y
prevencion de las
enfermedades de
transmision por vectores,
visitas, charlas, informes,
manejo de documentos vy

insumos. ”’

FPHG6: “Yo me encargo de
transportar a mi jefe a
donde quiera ir, estar
siempre disponible y tener
paciencia. Llevar un
registro de los gastos de
consumo  del vehiculo.

)

Reparar y cuidar el carro.’

FPH7: “Manejo
correspondencia interna y
externa. Clasifico y
distribuyo documentos

como circulares, afiches.
Cuido de la papeleria y
equipos que tengo a mi
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cargo.”

FPHS: “Toma y
recoleccion de muestras,
transporte al laboratorio.
Cuidado y seguimiento de
normas de seguridad e
higiene. Registros y reserva

’

de los resultados.’

FPH9:  “Actividades de
promocion y prevencion de
enfermedades transmitidas
por vectores con la
comunidad en general.
Mantener actualizada la
informacién y vigilancia en
el area de influencia y
transmitir la toma de

examenes al laboratorio

para confirmar casos.”

Se refleja una diferenciacion de cargos de acuerdo a las funciones que desempefian los

funcionarios, a pesar de trabajar en una misma area y dependencia.

En la descripcion del cargo se presentan inconsistencias para los funcionarios, en
cuanto a la supervision y ubicacion del cargo. Aun asi el 44,4% vy 52,1 de ellos en el
nivel profesional y técnico respectivamente, se encuentra vinculado a la Secretaria de
Salud y se encuentra estipulado un superior jerarquico que ejerza las funciones de

supervision del cargo.

El manual de funciones de la gobernacion del Departamento del Meta expone
deficiencias, por ello més del 47% de los funcionarios/as de los niveles profesional,

técnico y asistencial no declara tener un superior jerarquico que ejerza las funciones de
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supervision del cargo, por lo que en ocasiones sienten que hacen trabajos que no les
corresponden. Asimismo, el 31% de estos mismos funcionarios no presenta ubicacion del
cargo, lo cual pone de manifiesto que al no haber un jefe inmediato no se puede observar,
valor y supervisar las funciones y actividades de los empleados de manera objetiva y
directamente relacionada con la dependencia en la que operan; en otros términos, los

trabajadores estudiados desempefian el cargo sin vigilancia y control, tienen total

autonomia laboral.

Al igual que en la Secretaria de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional las
funciones se encuentran establecidas en el perfil del cargo y las empleados las consideran

adecuadas. Sin embargo se realizan tareas adicionales que no se encuentran estipuladas

en los perfiles y no se desarrollan con frecuencia.

Para el 44,4% de ellos,
“Las tareas adicionales
les generan més trabajo
les

que el habitual vy

reduce el tiempo para
realizar sus actividades

laborales”.

Esto se genera por los
mandatos o demandas de
los jefes y no se cumple la
norma que especifica que
las

se deben cumplir

funciones, actividades y
responsabilidad acordes al
del

acuerdo al

perfil cargo y de
manual de
funciones y competencias.
Las ocupaciones

adicionales se ejecutan por

Se

adicionales, esto se genera

realizan tareas

por colaboracion a los
comparieros de trabajo y no
se cumple la norma que
especifica que se deben

cumplir ~ las  funciones,
actividades y responsabilidad
acordes al perfil del cargo y
de

funciones y competencias.

de acuerdo al manual

Estas tareas se realizan una o

dos veces por semana.

FPMI: “Cuando hay que

resolver alguna situacion

’

que no es competencia mia.’

FPH2: “Por colaborarle a

mis comparieros, cuando no

En total el 69,5% de los
funcionarios desarrolla
actividades adicionales a las
especificadas en el manual
de funciones para ayudar a
los jefess y a los
compafieros. Estas tareas no
tienen un tiempo
establecido debido a que
hecho

depende de un

esporéadico.

FPMI: “Es un equipo de
trabajo y nos debemos

ayudar.”

FPM5: “Por ayudar a mis
comparieros, cuando estan
colgados o tienen mucho

’

trabajo.’
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incumplimiento de metas,
por imposicion de los jefes
y por el manejo de los
conocimientos. Estas

tareas se realizan
ocasionalmente dos veces
al afio y la justificacion se
los

hace en siguientes

términos:

FPM3: “Por imposicion.”

FPM4: “Cuando las metas

no se han cumplido
totalmente.”

FPHI: “Por el nivel
profesional y los
conocimientos.”’

pueden ir por algun motivo.”

FPM3: “Cuando mis
compafieros no estan,
cuando en la secretaria

’

agregan cosas para hacer.’

FPM6:
Jefe.”

“por ayudar al

FPM7: “porque manejo

funciones como si fuera
técnica o profesional y no

lo soy.”

FPMS: “porque son dareas
que se han complementado

’

o se han creado,..’

FPMI10: “por lo cambios

’

de contrato.’

FPMII: * ....porque es que
si llega una tutela a las seis,
yo tengo que correr a
buscar abogados, entonces
€so no tiene hora, ni tiene
nada, a la hora que sea, y si
mi jefe esta, hasta la hora

que ella esté.”

FPM12: “Por ayudar a 10s

1

demas.’

FPM14: “Por asuntos que

debe solucionar mi jefe.”
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FPHI: “Cuando  hay
programas  nuevos Yy
terminando programa.”
FPH3:“Cuando inician
nuevos programas.”

FPH4: “Cuando le

colaboro a mis compaferos
en informes o con sus

1

actividades.’

FPHS5: “Porque incorporan
nuevos programas.”

FPH7:“Cuando Jefe
necesita algo y me lo pide a

mi

mi.”

FPHS: “Porque a veces el
jefe necesita algunas cosas
para mostrar resultados y
nos hacen desarrollar més

’

cosas.’

FPH9:  “Cuando

compariero me pide que le

algun

’

colabore o lo reemplace.’

las funcionarias no
conocen la totalidad de sus

funciones y no le hacen

se puede afirmar que los
funcionarios realizan

funciones adicionales a las

En términos generales, los

funcionarios aceptan las

funciones adicionales y no
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seguimiento al cargo que | expuestas en su cargo y las | les interesa conocer las
desempefian de acuerdo a | llevan acabo con calidad y a | funciones del cargo.

la normatividad de la | tiempo, aunque desconocen
entidad, sienten | la totalidad de sus funciones.
comodidad con lo que
realizan y no les interesa
conocer los componentes
del cargo, que
posiblemente les traeria
cambios en las

condiciones laborales.

8.3.2.2 El proceso de ascenso

Tabla 18. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo del proceso de ascenso en

los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

Los empleados del nivel profesional, técnico y asistencial tienen buen conocimiento

sobre lo que a este respecto realiza la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC).

Sin embargo, la| El 75% de los hombres no | La participacion de los
participacion  de los | participo en las | funcionarios en las
funcionarios en las | convocatorias que realizé la | convocatorias  ha  sido

convocatorias que realiza | Comision, debido a “que no | deficiente, en resumen esto
la Comision hasido nulay | se  enteraron de las|se ha dado por: ‘“falta de
se resumen las razones de | convocatorias y no se |interés y desconocimiento
los entrevistados en lo | contaba  con contacto | sobre las fechas de las
siguiente: politico”. convocatorias”.

“No  se  presentaron
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vacantes para los cargos
de interés. No se enteraron
del concurso. No querian
No

encontraron vacantes de

participar.

acuerdo al perfil actual.”

Estos funcionarios
exponen distintos motivos
que explican su posicion
respecto a los concursos de

ascenso, desde opinar que

“son procedimientos
adecuados, subjetivos
hasta  por  cuestiones
politicas”, de alli que
ninguno de los
funcionarios haya
participado en las
convocatorias.

Solo el 222% de los
funcionarios identifican
los posibles

inconvenientes que este
de

conlleva. Especificamente

proceso ascenso
sefialaron lo siguiente: “La
falta de informacion de
cuando se  presentan,
cuales son los requisitos y

los tiempos.”

Estos hombres opinan que
los concursos de ascenso
son “procedimientos atados

a cuestiones politicas”.

Los inconvenientes en este
proceso de ascenso
“falta de publicidad de las

convocatorias Y NnO poseer

son

contactos politicas”.

Estos funcionarios tienen
opiniones divididas que van
desde quienes consideran
que los concursos son
“procedimientos

adecuados, serios y bajo
normatividad” hasta
quienes reflejan “su
escepticismo en la falta de
interés por los mismos”, de
alli que solo el 13% haya
participado en las
convocatorias, la mayoria

con resultados negativos.

El 30,4% de los
funcionarios considera que
como posibles
inconvenientes que este

proceso de ascenso conlleva
son “la falta de contactos
politicos, desconocimiento
de de

convocatorias y que es un

las fechas las

proceso largo”.
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el 44.4% de los empleados
piensa que las personas
que accedieron a cargos
superiores a los de ellos
son personas capaces e
idoneas. El 44.4% opina
que no saben nada al
respecto y al restante

11.1% le es indiferente si

Le es indiferente si nombran
a alguien en un cargo

superior al suyo.

el 13%

personas que accedieron a

piensa que las
cargos superiores cumplen
con los requisitos exigidos,
pero el 82,5% opina que no
les interesa y el 4,4%
considera que son muy
vacantes

pocas las

disponibles.

nombran a alguien en un

cargo superior al suyo.

Los requisitos necesarios para que un empleado ascienda de cargo se encuentran
establecidos por el manual de funciones de la organizacion, que hace referencia al nivel
de estudio, afios de experiencia y conocimiento del cargo. Los funcionarios “agregan los

contactos politicos”.

Para el 66,6%, 100% y 34,7% de los empleados del nivel profesional, técnico y
asistencial respectivamente, opinan que en los altos cargos de la gobernacion se
presentan los contactos politicos como condicionantes para un ascenso 0 mejoramiento
de posicidn y que esta situacion es evidente cuando se conoce de cerca al personal y se
compara con el perfil de los diferentes cargos, segun puede inferirse de las siguientes
expresiones:

“Es reconocido por ellos mismos su amistad y trabajo con el politico del momento.

Ademas no presentan la experiencia exigida para el cargo y trabajo en general”.

La mayoria de los funcionarios consideran que es injusto este procedimiento debido a

“que las oportunidades de poseer contactos politicos no es para todos”.

Lo que ellos buscan es que | La interferencia politica es entonces el lastre principal y una

se reduzca o elimine la | fuente de ineficiencia en la medida en que los funcionarios
discrecion de los jefes o | realmente no obedecen al superior jerarquico sino al
supervisores y el uso de | cacique politico a quien le debe el puesto. Esto podria dar

redes informales como las | origen a una investigacion adicional en el sentido de que la
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recomendaciones politicas, | capacidad técnica es baja porque los criterios técnicos
se posee un buen | realmente no cuentan al seleccionar a los funcionarios.
conocimiento acerca de las | De manera que el clientelismo no los méritos son el criterio
convocatorias de la CNSC | basico para la vinculacion. En otros términos lo importante
pero es nulo el interés de | no es lo que sabe sino la cantidad de votos que pone al
estos funcionarios para | candidato para la consecucion de un empleo; es una hidra
participar en las mismas, | que se alimenta a si misma en un movimiento de espiral
lo cual representa un | creciente.

obstaculo para mejorar la
posicion que se tiene
dentro de la organizacion.
No confian en su
capacidad para acceder a
un mejor cargo por mérito,
sino que consideran las
recomendaciones politicas
como un requisito para
ascender.  Por tanto,
prefieren mantenerse en el

cargo actual.

8.3.2.3 Oportunidades de ascenso

Tabla 19. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de las oportunidades de

ascenso en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional Nivel técnico Nivel asistencial

A pesar de la desconfianza | el 25% de los funcionarios | El 56,5% de los
hacia los procesos de |ha intentado buscar un | funcionarios durante los

promocion y ascenso, el | ascenso  con  resultados | Gltimos afios ha intentado
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77.7% de los empleados | negativos. entre una y cinco veces
durante los Ultimos afios buscar un ascenso con
ha intentado entre una y resultados negativos.

seis veces buscar un
ascenso con resultados

negativos.

De esta manera consideran que para conseguir un ascenso lo indispensable son “los

contactos politicos y elevar el nivel de estudios”.

Mas del 73% de los funcionarios de los niveles en mencién, ven representadas las

ventajas “en el incremento salarial .

El 66.6%  de los | el 50% de los funcionarios | el 65,2% de los
funcionarios considera que | considera que las desventajas | funcionarios considera que
las desventajas de un|de wun ascenso son “el | existen desventajas en el
ascenso son “el | incremento de trabajo ya que | proceso de ascenso, que se
incremento de estrés y las | se presentarian mas | encuentran entre “el nivel
responsabilidades del | funciones”. de estudios, deficiencia de
nuevo cargo, ademés de vacantes y  contactos
que no hay vacantes lo politicos e incremento de
cual limita las las responsabilidades.”
posibilidades ™.

En general para los funcionarios de los tres niveles en mencion, las expectativas y
perspectivas futuras de un ascenso para los funcionarios son inciertas, porque las
oportunidades son pocas debido a que las convocatorias de la CNSC sélo se presentan
cuando hay suficientes cargos vacantes, lo cual puede demorar en promedio entre dos y
cinco afios. Ademas se requiere que la organizacién cuente con los recursos para
financiar los procesos de concurso.

Para el nivel técnico y asistencial se suele asociar los resultados negativos en los
ascensos a procesos politicos y a deficiencias en los requisitos académicos, lo cual se
explica a continuacion: “piden mas estudios y no se cuenta con ellos, todo se maneja por

’

politica y no se cumple con todos los requisitos.’
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8.3.2.4 Los procedimientos y efectos de licencias, permisos y viajes de trabajo

Tabla 20. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de los procedimientos y

efectos de licencias, permisos y viajes de trabajo en los niveles profesional, técnico y

asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

El 33.3% de los

funcionarios conocen
acerca de la politica de
Recursos Humanos. Estas
son sus apreciaciones: “se
tiene idea sobre algunos
procedimientos como la
solicitud de licencias y
nombramientos, pero no se
cuenta con el
conocimiento completo
frente a los procesos que
encierra la politica de

recursos humanos”.

Los funcionarios no conocen
acerca de la politica de
Recursos Humanos, “debido
a que este tema es manejado

por otra secretaria”.

El 8,6% de los funcionarios
considera que la politica de
recursos humanos tiene un
significado positivo para la
realizacion de sus
actividades laborales. Estas

son sus apreciaciones:

FPM3: “ayuda a que las
cosas por ley se
implementen.”

FPM4: “La politica de

recursos humanos tiene que

velar por la integridad de los

trabajadores. Beneficios:
que dan estabilidad
laboral.”

Para el 91,3% de los

funcionarios esta politica no

posee ningun significado
para la realizacion de sus

actividades laborales.

Los funcionarios del nivel profesional y asistencial conocen lo referente a licencias,

permisos y viajes de trabajo. A excepcion de los funcionarios del nivel técnico.
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El 88.8% de los

funcionarios ha pedido
entre uno y diez permisos
para  atender  asuntos
personales y de salud, el
22.2%  ha

licencias y el

11.2% no lo ha hecho.

solicitado

restante

Los permisos solicitados por
los funcionarios han sido
asuntos

pocos 'y  por

personales.

El 91,3% de los empleados
nunca ha solicitado licencias,
8,6% de

solicito

solo el los

funcionarios una
licencia por enfermedad y
descanso.

El 60,8% de ellos ha pedido
entre uno y cuatro permisos
para atender asuntos
personales y de salud, con
una duracién que inicia de
varias horas hasta de dos
dias. El 34,7% solicito entre
seis y 20 permisos al afio por
mismas

las razones

expuestas anteriormente.
Solo el 4,3% no ha solicitado

ninguno.

Para estos funcionarios, el
ausentarse del lugar de
trabajo “paralizaria,
acumularia y atrasaria el

trabajo”.

Para ellos ausentarse del trabajo “acumularia trabajo’

’

De igual manera, Los funcionarios son conscientes de las implicaciones negativas que
tendrian ausentarse unos dias del lugar de trabajo, por ello consideran que los permisos
solo les retrasa el trabajo y los obliga a trabajar més en los siguientes dias. Ellos

consideran que las solicitudes de licencias, permisos y viajes de trabajo no inciden en las

oportunidades de ascenso.
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8.3.2.5 Asuntos familiares

Tabla 21. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de los asuntos familiares

en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

El 77.7%  de los
funcionarios se encuentran
casados, con hijos y las
responsabilidades

familiares son compartidas
con la pareja. El restante
22.3% no tienen pareja,
son cabezas de hogar con
y sin  hijos y todas
conviven con su madre y
hermanos. Ellas aportan
econdémicamente y asumen
de

responsabilidades

parte las

familiares del hogar.

los funcionarios se
encuentran casados y con
75%

empleados asume todas las

hijos, el de estos
responsabilidades del hogar
y el 25%
responsabilidades familiares

restante tiene

compartidas con la pareja.

El 56,5% de

funcionarios se encuentran

los

casados y con hijos, el 26%

de estos comparten las
responsabilidades familiares
con la pareja. El 43,4% de
los funcionarios no tiene
de

hijos vy

pareja, son cabezas

hogar, tienen
convive con sus padres.
Ellos
econémicamente y asumen
de

responsabilidades familiares

aportan
las

la  mayoria

del hogar.

Los funcionarios consideran que los roles son “ser padres, madres, esposos y esposas y

i)

sustento economico’”’.

Los hombres dedican
cuatro horas y los fines de
semana a las
responsabilidades

familiares, en cambio las
ocho

mujeres  dedican

Los hombres dedican entre
dos horas y los fines de
semana a las
responsabilidades familiares,
cambio las

en mujeres

dedican todo el tiempo que

Los hombres dedican entre
dos y cuatro horas al dia,
junto a los fines de semana
en estas responsabilidades,
en cambio las funcionarias
entre

dedican cuatro 'y
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horas y media y los fines | no trabajan a estas mismas. nueve horas al dia y los
de semana a estas mismas. fines de semana a estas

mismas.

En general, los funcionarios consideran que sus responsabilidades familiares no
interfieren en su trabajo, ni éste con aquellas. Sin embargo en pocas ocasiones si genera
interferencia dado que: ““se debe trabajar un fin de semana 6 se presentan inconvenientes
en la casa”. Asimismo, pocas veces el trabajo interfiere con sus responsabilidades
familiares por “el poco tiempo que se dedican a ellas y la realizacion de trabajo en el

hogar”.

Mas del 44% de los funcionarios del nivel profesional, técnico y asistencial opina que el
tiempo dedicado al hogar es escaso, “debido a la cantidad de obligaciones laborales y el
poco tiempo dedicado a la familia”. El porcentaje restante de los funcionarios considera
que si es suficiente ya que: “sus esposas se encargan de la casa cuando no estan y

’

siempre se comparte con la familia.’

Al igual que en la Secretaria de Recursos humanos y desarrollo organizacional la
compatibilizacion del trabajo con las responsabilidades familiares se vuelve compleja en
ocasiones por el poco tiempo libre que tienen para ocuparse de su nucleo familiar y
quienes no comparten esta idea son los trabajadores que poseen apoyos familiares o los

funcionarios hombres.

La Gobernacién dentro de su politica de Recursos Humanos, en la parte de bienestar de
sus funcionarios no ofrece espacios para el cuidado de los hijos y personas a cargo, el por
qué se manifiesta en las siguientes apreciaciones: “No se han destinado recursos para

estos espacios y no les ha interesado contar con estos lugares”.

Estas opiniones explican | No utilizan apoyos familiares ni extra familiares, ellos
entre otras cosas, que el | mismos se ocupan de todas las labores y responsabilidades
22.2% de los funcionarios | domésticas.

buscan apoyos familiares y
extra familiares, la ayuda
se ve reflejada en el
cuidado del hogar y de los

hijos; el 77.8% restante no
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utiliza apoyos familiares ni
extra  familiares, ellos
mismos se ocupan de todas
las labores y
responsabilidades
domesticas.

Se concluye que aunque no necesariamente represente una limitacion el desempefio
simultaneo de empleada/o y padre o madre cabeza de familia, algunas funcionarias tienen

dificultades para cumplir con los dos papeles. Sin embargo, las mujeres estan cada vez

mas empefiadas en no abandonar el desarrollo de su carrera profesional.

8.3.3 Los factores culturales

8.3.3.1 Percepciones del trabajo de los comparieros y propio

Tabla 22. Gobernacion del Departamento del Meta. Comparativo de las percepciones del

trabajo de los compafieros y propio en los niveles profesional, técnico y asistencial.

Nivel Profesional

Nivel técnico

Nivel asistencial

El 22.2%  de los
funcionarios ha trabajado
en organizaciones privadas
como la Empresa de
Acueducto y un cajero de
supermercado, pero
consideran estos
trabajadores que donde se
sienten mejor

profesionalmente es en el

El 25% de los funcionarios
ha trabajado en
organizaciones privadas
como el Banco de Bogota y
Bancolombia, considerando
estos trabajadores que dénde
se sienten mejor es en el
sector privado por
desempefio 'y nivel de

exigencia. El restante 75%

El 100% de los funcionarios
ha trabajado en empresas
del Estado, tales como la
Alcaldia de Villavicencio y

la Gobernacion

Departamento del Meta.

del
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sector privado y por

calidad en el sector
publico, y es alli donde se
han  desempefiado por
largo tiempo. El restante
77.8% sblo han trabajado
con el Estado como la
Alcaldia de Villavicencio,
Alcaldia  de

Corpoica y Centro de

Acacias,

Salud de Acacias.

s6lo han trabajado con el
Estado en la secretaria de
salud en la Gobernacion del

Meta.

En general, la mayoria de los funcionarios se sienten bien en el cargo y area de trabajo en

la que se encuentran actualmente, debido a que sienten que sus funciones aunque son

muchas estan acordes con su formacion.

Todos
tienen un promedio de
edad de 59.3 afios

los funcionarios

En este nivel se tiene un
promedio de edad de 44

anos.

En este nivel se tiene un
promedio de edad de 51,3

anos.

La mayoria se encuentra a gusto en el cargo actual quizds porque lo vienen

desempefiando por tiempo prolongado, en los Gltimos afios la gran mayoria no ha

considerado otras opciones laborales y de ascenso porque se sienten cémodos en su

puesto de trabajo, aunque a través de los afios en la organizacion muchos si han intentado

ascender o mejorar de posicion todos con resultados negativos.

El  333% de

funcionarios

los
opina que
pueden aprender o imitar
de

compafiero de trabajo, que

caracteristicas un

podrian ser Utiles en el
de
actividades laborales y en

desempefio sus

un posible ascenso. Segun

funcionarios
deben

aprender de sus comparieros,

Algunos
consideran que
“el ser pacientes”.
Otros no consideran que
deban imitar

comportamientos de nadie.

Los funcionarios opinan

que deben aprender a ser de
sus

comparieros, el ser

“carismaticos, puntuales,
pacientes, expresivos Yy

amigables”.
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sus palabras “Ser mas

metodico. Sencillo,
tolerante y perseverante”.
El restante 66.7% de los
funcionarios no considera
deba

comportamientos de nadie.

que imitar

El 44.4% de los empleados
tiene la percepcion de que
la cantidad y calidad de
trabajo realizada hasta el
dia de hoy es de “mucho
trabajo con gran
responsabilidad pero con
la mejor calidad que se

pueda proporcionar”.

El 75% de los funcionarios
tiene la percepcion de que la
cantidad y calidad de trabajo
es “excesiva y de cuidado
pero tratan de hacerlo con la

mejor calidad”.

El 65,2% de

funcionarios consideran que

los
sus actividades laborales
son demasiadas, de estos el
56,5%

realizadas con una calidad

opina que son

Buena.

Estos mismos funcionarios
consideran que la cantidad
y calidad del trabajo que
realizan los compafieros de
trabajo es menor al de

113

ellos, porque “....siempre
tienen tiempo para hacer
otras cosas.”

Los funcionarios perciben
que las funciones y la
calidad con que realizan
las actividades laborales
son superiores a las de los
otros funcionarios en el

mismo nivel y fuera de él;

Los funcionarios consideran que la cantidad y calidad del

trabajo es similar porque la cantidad de trabajo es la misma

pero la calidad varia dependiendo de la persona, unos se

esfuerzan mas que otros, de alli se desprende lo siguiente:

“Todos tienen actividades similares, la diferencia radica en

cuanto tiempo las hacen y con qué resultados”.
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lo cual es sintoma de
inconformidad y por la
forma como perciben que
se valora su trabajo
comparado con el de sus
pares y  compafieros

cercanos.

Al iniciar las actividades laborales en la Gobernacion del Departamento del Meta, las

empleadas poseian las habilidades que les proporcionaba la formacion profesional

yacadémica, pero gracias a la experiencia laboral en la organizacion han adquirido

nuevas habilidades como lo manifiestan en los argumentos que a continuacién se

transcriben:

FPHI: “...las nuevas

habilidades son respecto a

los procedimientos

normativos y planeacion.”
FPH2: *“...
habilidades

experiencia en la parte de

las nuevas

son la

arquitectura hospitalaria
que es una cosa que me
produce trabajo también
exteriormente, trabajo con
los médicos, que me
buscan para que yo les
haga las clinicas y esos
temas, porque son temas

gue no maneja cualquier

1

arquitecto..’
FPH3: “...actualmente
afiance ciertos

FPHI: “...en estos

momentos manejo
normatividad y procesos
farmacéuticos.”

FPH2: “...Las  nuevas
habilidades son manejo de
las relaciones
interpersonales 'y  mayor
conocimiento en la
promocion y prevenciéon de
enfermedades transmitidas

por vectores.

FPH3: “...Actualmente,
realizo estas mismas
funciones, ademas de
informar en cada visita

sobre temas relacionados a

las enfermedades de

’

transmision de vectores.’

FPMI: “Adquiri
conocimiento,
responsabilidad y
experiencia.”

FPM2:  “adquirir nuevas
habilidades como lo son
manejo de tablas de
retencion, archivo y
atencion al cliente.”

FPM3:  “Habilidad: ser
muy responsable.”

FPM4: *“... ahora se

)

vacunar y hacer informes.’
FPM5: “...habilidades

nuevas: mMAas experiencia,

)

mayores conocimientos.’
FPMG6: aprendi
habilidades tecnologicas.”

FPM7: nuevas
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conocimientos y aprendi
muchos mas, y obtuvo un
del

laboratorio y del analisis

manejo  absoluto
de las pruebas.”

FPH4: *“... en estos
momentos tengo estas mis
habilidades mas fuertes,
ademas cuento habilidades
de

oratoria,

para el manejo
informacion,
solucion de problemas.”
FPHS5: “..Hoy en dia

continlo con estas

habilidades y agregue

unas como lo son

establecer diferentes
canales de comunicacién
con el usuario para
conocer sus necesidades y
propuestas y responder a
las mismas y
transparencia y veracidad

en la informacion

Jjustificada en hechos.”
FPMI1: “....ahora adquiri
la habilidad para vacunar,
hablar en publico,
hacerme  entender vy
ayudar a la comunidad.”

FPM2: “.... a la largo de

FPMI: *... ahora que tengo

mayores estudios y
capacitaciones 'y  puedo
hacer mas rapido y mejor
estos informes y manejo de

)

documentacion.’

habilidades son todo lo de
sistemas, y pues en la vida
uno ha aprendido mucho,

todo lo de medicamentos,

uno conoce de
enfermedades, ...”
FPMS: “...ahora manejo

todo lo de sistemas, claro

que uno viene
preparandose, en  este
momento  tengo  mucho
conocimiento sobre
sistemas, sobre
enfermedades, todo lo

relacionado con el &rea de
salud.”

FPMY: “...y ahora lo que
he aprendido es pues,
cuando inicie se manejaba
maquina de escribir vy
ahora se maneja
computador y cosas que no
existian en esa época, que
eran mds manuales.”
FPMI10: “...y ahora pues
realizo las funciones de una
secretaria, entre mas uno

)

aprenda mejor.’

FPMI1: “... he adquirido
muchisimas habilidades
nuevas, redactar cartas,
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mi vinculacion he podido
afianzar mis
conocimientos y adquirir
unos nuevos como hablar
en  puablico, manejar
reuniones.”

FPM3: *“...ahora afiancé
estos  conocimientos y
aprendi temas juridicos
referentes a salud. ”
FPM4: “... con el tiempo
y ahora he adquirido
habilidades de
coordinacion de personal,
mayor liderazgo y trabajo
en equipo que antes no

habia puesto en practica.”

atender al publico porque
yo no atendia el publico,

’

cantidad de cosas.’
FPMI2: “...habilidades
nuevas, experiencia,
muchas cosas, por ejemplo
en el manejo de Ila
sistematizacion, cuando yo
llegue acd no sabia ni

prender una  maquina

eléctrica.”
FPM13: “ ordeno
documentos, atiendo
publico.”
FPM14: “..manejar la

informacion y  usarla
cuando es conveniente,
colaborarle a mis
comparieros, relacionarme
CoON Mas personas.

FPHI: “...ahora no solo la
manejo, la clasifico,
organizo y archivo, puedo
hablar tranquilamente en
publico, y sacar
conclusiones de visitas y

charlas para hacer mis

informes.”

FPH2: “... comunicar y
hablar en publico,
expresarse facil y
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claramente y redactar
informes.”

FPH3: “... la persistencia
para obtener los resultados
deseados, liderazgo,
trabajo en equipo y manejo
de usuarios.”

FPH4: “... hoy en dia se
manejar a los usuarios, dar

informacion  correcta vy

oportuna, se hacer
informes.”
FPHS: “...actualmente

manejo perfectamente la
documentacion, insumos y
usuarios.”

FPHG6: “.... a lo largo del
tiempo conduzco mejor que
en ese entonces y aprendi a
llenar informes.”

FPH7: *“..pero ahora sé
manejar normatividad,
correspondencia 'y me
expreso mejor.”

FPHS: “..en estos
momentos aprendia a tomar
y manejar muestras y todo
lo que tiene que ver con

ellas.’

FPHY: *“... ahora tengo un

estudio técnico que me ha
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facilitado mas habilidades
de escritura y de expresion,
sé realizar informes, tomar

y manejar muestras.”’

Las anteriores habilidades generan beneficios laborales a los funcionarios en cuanto a
rapidez, mayor productividad y desarrollo de las actividades laborales, satisfaccion
personal y de los usuarios, experiencia, conocimientos y practica, pero no se ve

manifestado en la remuneracion recibida.

En general, los funcionarios perciben que las actividades laborales que realizan aunque
son adecuadas son demasiadas para el cargo que tienen asignado y que comparado con
las actividades laborales de otros compafieros de trabajo es mayor la cantidad y el
esfuerzo por desempefarlo a cabalidad. A eso se suman, las tareas que realizan fuera de
las funciones del cargo, que no se ve reflejado en la asignacion salarial ya que consideran
que es una baja remuneracion que no compensa adecuadamente el nivel de trabajo

asignado.

Finalmente, los funcionarios del nivel profesional y asistencial no buscan mejorar su
posicion dentro de la organizacion y enfrentarse a la posibilidad de acceder a un cargo
superior. Sélo los funcionarios del nivel profesional y técnico buscan otras opciones y

realizar trabajos extras.

Entre los factores culturales se encuentra la incidencia de la division sexual
del trabajo en el desarrollo personal, social y profesional de los funcionarios, lo cual en los
niveles profesional, técnico y asistencial de las dos areas de estudio se manifiesta de la

siguiente forma:

En el desarrollo personal, la mayoria de las funcionarias no les interesa
capacitarse, estudiar y aprender sobre situaciones nuevas dado que su desarrollo personal se
encuentra en su nivel 6ptimo y consideran que desempefian sus tareas a cabalidad con los
esfuerzos necesarios para la edad y las responsabilidades que poseen. Ellas sienten
comodidad con sus quehaceres habituales y no se sienten motivadas por aprendizajes y

ensefianzas nuevas. Es decir, que en estos momentos y a nivel individual las mujeres se
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autodiscriminan porque privilegian el cumplimiento de las obligaciones familiares, lo cual
conlleva a que el tiempo libre o fuera de la franja del horario de trabajo que poseen sea
dedicado exclusivamente a estas responsabilidades, lo que genera limitaciones,
conformismo laboral y la nula blasqueda de mejores oportunidades. Si bien, estas
ocupaciones familiares no les representan remuneracion pero si trabajo y dedicacion, que
para su edad de méas de 40 afios es satisfaccion personal y afianzamiento de sus relaciones
familiares. Inclusive el percibir que no cumplen con las funciones familiares como deberian

hacerlo, ya que deben dedicar tiempo al trabajo, da cuenta de esta problematica.

Frente al desarrollo social, se evidencia principalmente que las mujeres y
hombres de nivel asistencial por lo general siempre permanecen y comparten con sus pares
y no con hombres y mujeres de otros niveles y cargos superiores; solo existen pocas
ocasiones en que se realiza esta interrelacion, pero son de ambito laboral y no por vinculos
amistosos y de confianza. Por ello, muchas de las mujeres no sienten afinidad ni gusto por
cuestiones de actitud el relacionarse con personas de niveles y cargos superiores. En los
niveles profesional y técnico existe mayor interrelacion y vinculos de confianza, que se ve
reflejado en el trato habitual y las conversaciones entre ellos, ya sean asuntos familiares o

de trabajo.

En cuanto al desarrollo profesional, se considera que las mujeres deben
ocupar ciertos cargos y los hombres otros. Lo cual demuestra que determinadas
actividades, tareas, funciones se encuentran segregados por género. Un ejemplo de ello, es
que todos los mensajeros que pertenecen al nivel asistencial son hombres y mas del 80%
del personal de servicios generales (aseo, preparacion y reparticion de bebidas y atencion
al cliente) son mujeres. A nivel estructural de la organizacion se genera una separacion y
un encasillamiento de hombres y mujeres para desempefiar determinados cargos, esto es
mas evidente en los cargos del nivel asistencial, sin embargo el perfil de los cargos es
amplio y no clasifica el cargo a un hombre o a una mujer, pero la realidad organizacional es

otra.

123



Finalmente, en el desarrollo politico de los funcionarios de la Gobernacién
del Departamento del Meta se evidencia la necesidad de poseer vinculos politicos dentro de
la organizacion, para acceder a un cargo superior. Quienes cuentan con el contacto politico
se sienten comodos al momento de participar en el cambio de un nuevo cargo y aun mas
tranquilos con los cargos actuales durante el periodo del gobernante de turno. A diferencia
de la mayoria de funcionarios que no cuentan y no les parece facil conseguir una
recomendacion o apoyo politico, pero si necesario y fundamental para ascender

laboralmente dentro de una organizacion.

En general en las dos areas y en los niveles de estudio, la mayoria de las
mujeres a diferencia de los hombres se ubican en cargos y grados inferiores, lo que
conlleva a que su remuneracién sea mas baja que la de los funcionarios hombres y genere
una insatisfaccion por el trabajo que realizan y los afios de experiencia que poseen. En el
caso puntual de las mujeres del nivel asistencial, se observa que por cuestiones de edad y
comodidad en su cargo actual no intentan mejorar su asignacion salarial ya que la mayoria
solo cuentan con el bachillerato como Unico nivel educativo y su movilidad ha sido solo en
el cambio de la denominacién del cargo y de grados de los mismos, debido a las escasas
convocatorias, concursos y niveles de estudio y a la idea errdnea de ellas al afirmar que los
contactos politicos son un requisito fundamental para acceder a un cargo superior. Siendo
esto la causa de las bajas perspectivas y expectativas de las mujeres para acceder a un cargo

superior.

A pesar de lo anterior, la percepcion del trabajo que realizan es pensada de
acuerdo a las actividades diarias que ejecutan que no significa que sea acorde a las
designadas por el manual de funciones, ya que desempefian funciones adicionales por
compafierismo o0 mandatos del jefe, teniendo en cuenta que la mayoria de los cargos se
encuentran sin supervision directa, lo cual permite que se asignen funciones nuevas o
adicionales que conllevan a una insatisfaccion generalizada de las mujeres ya que sienten
que la cantidad y calidad del trabajo desempefiado por sus compafieros es menor a la

realizada por ellas.
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Tambien se observa de manera especifica que son las mujeres quienes
acceden la mayor parte a la solicitud de permisos para atender asuntos familiares y
personales porque son ellas quienes tienen la mayor carga familiar y no presentan apoyos
familiares o extrafamiliares, ademéas que la organizacion no ofrece espacios para
compatibilizar las actividades familiares con las laborales; por ende, se ocupan de estas dos
actividades de manera conjunta y continua pero no satisfactoria, lo cual genera comodidad
con el puesto de trabajo que durante afios le ha permitido ausentismo y manejo autébnomo
de las actividades laborales y no sienten la necesidad de mejorar las opciones de trabajo y

por ello se genera el estancamiento en el cargo actual.
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9. Conclusiones

Segun los hallazgos encontrados se puede considerar que existen ciertas
condiciones a las que se enfrentan las mujeres de manera generalizada que si afectan el
logro de la igualdad de género en el espacio laboral, en relacion a la segregacion
ocupacional vertical y con factores de desigualdad estructural que determinan ciertos roles
para mujeres y hombres y que condicionan su posicion y oportunidades de desarrollo, visto
en los niveles jerarquicos de este estudio. De esta manera, se encuentra que en el desarrollo
académico y laboral de los funcionarios existe una baja inversion educativa, y se presenta
una alta experiencia laboral que no se refleja en los cargos mas altos y mejor remunerados,
ademas de la fase tardia de mejoramiento de requisitos para un ascenso que por cuestiones
de tiempo y edad no llama la atencién de los funcionarios mas antiguos. Esto se encuentra
mayormente acentuado en el nivel asistencial que es el nivel inicial e inferior en la escala
de niveles jerarquicos en donde se evidencia un gran ndmero de funcionarios en las dos

areas de estudio con estos hallazgos.

En este trabajo se examinaron los factores individuales, estructurales y
culturales que producirian la segregacion ocupacional y afectarian el logro de la igualdad
de género en los cargos publicos de la gobernacion del Meta, tomando como caso, los
niveles de menor jerarquia que son el profesional, el técnico y el asistencial de las areas de

trabajo de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional y Salud.

En referencia a la formacion académica se observd que las mujeres
muestran interés por carreras dirigidas a las vocaciones sociales consideradas
tradicionalmente femeninas, ciencias sociales, sanidad y humanidades. Aunque dentro de
estas mismas ocupaciones presentan una baja participacion y concentracion femenina en los

niveles estudiados, manifestandose en los siguientes indices:
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Tabla 23. Porcentaje de participacion y concentracion del personal femenino en

areas de estudio.

areas de estudio

Porcentaje de participacion y concentracion del personal femenino en las

Area de Salud

Area de Recursos Humanos
y Desarrollo Organizacional

Indice de
participacion

Indice de
Concentracion

Indice de
participacion

Indice de
Concentracion

Nivel
Profesional 80% 28,5% 17,6% 50%
Nivel
técnico 33,3% 33,3% 0,08% 33,3%
Nivel
asistencial 13% 30% 0,50% 17%

las dos

De acuerdo a la vocacion social elegida por las mujeres en el area de estudio

de Recursos humanos y Desarrollo organizacional y salud para el nivel técnico y asistencial

se presenta una baja participacion y concentracion femenina. A excepcion de las mujeres

del nivel profesional del area de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional, en esta

ultima solo se presenta una alta participacion femenina.

En general, ellas mismas producen una segregacion voluntaria por la

eleccion personal de la ocupacion que se relaciona con la propia reproduccion que hacen las

mujeres respecto de su lugar en la sociedad y las concepciones sexistas que en ella imperan.

Incluyendo su mirada respecto del tiempo que les quitan a sus obligaciones familiares

debido a su dedicacion al trabajo, argumentacion que no es enunciada por los varones, lo

que muestra una vez mas la existencia de inequidad de género.
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Frente al desarrollo de carrera, se reflejo que todos los funcionarios
presentan una experiencia laboral superior a la exigida por la descripcion del cargo y nivel
jerarquico actual y superior. No obstante, el desarrollo de la carrera o la trayectoria laboral
de éstos muestra que tienden a permanecer en el mismo puesto por tiempos prolongados, es
decir, que se estancan en el cargo designado. Sélo algunos desean escalar dentro de la
organizacion, esto se hace visible en la movilidad horizontal y vertical a lo largo de su
trayectoria laboral.

En general, es baja la participacion de los funcionarios en los procesos que
realiza la CNSC para el mejoramiento de posicion en la organizacion, debido al
desconocimiento y las falsas asociaciones que se hacen al proceso, como relacionar este
procedimiento a los contactos o alianzas politicas o simplemente por los resultados
negativos recibidos. Aun asi consideran que deben mejorar su nivel educativo y los

contactos politicos para tener la posibilidad de un resultado positivo en estos procesos.

Ahora, entre los factores estructurales analizados se encuentra la
diferenciacion de puestos, en este campo se examino el manual de funciones y la principal
falencia se hall6 en que no se actualiza desde el afio 2008. Las percepciones de los
funcionarios frente a las actividades laborales que realizan en el area de trabajo y nivel
jerarquico es variada y diferenciada por niveles. Por lo tanto, algunos de los cargos no
reflejan ubicacion y jefe inmediato que ejerza supervision directa. Por lo tanto el subalterno
tiene total autonomia de sus actividades laborales, sin vigilancia y control de una autoridad.
Sumado a ello, no conocen sus funciones, a pesar de tener una buena percepcion de las
mismas. Por lo general, ejercen funciones adicionales a las descritas en el cargo
principalmente por colaborarle a sus jefes y comparieros, 1o que implica mayor tiempo y
cantidad de trabajo. No obstante, las desempefian sin queja alguna, afecte 0 no sus
actividades diarias laborales, sienten comodidad con lo que realizan y no les interesa

conocer en términos precisos los componentes del cargo.
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En relacion a los procesos y oportunidades de ascenso que se realizan en
la Gobernacion del Meta los funcionarios presentan una baja participacion en los procesos
que realiza la Comision Nacional del Servicio Civil por falta de interés e informacion,
credibilidad y tiempo en los procesos. Precisamente, la falta de conocimiento en estos
procesos de la CNSC y al que si tienen de como funciona efectivamente la plaza conlleva a
que agreguen requisitos erroneos tales como los contactos politicos y por la ausencia de los
mismos no se participe en los procesos. Confunden los requisitos de los cargos de carrera
administrativa con los cargos de libre nombramiento y remocién, por lo cual asumen que se
requiere un contacto politico para un mejor cargo. Sin embargo, lo que si se nota es una
omnipresente interferencia de los politicos locales quienes determinan nombramientos,
promociones y asignacién de funciones dentro de la administracion departamental, muy en

linea con lo que Joseph Stiglitz (2010) llamo “capitalismo de amiguetes”.

Los funcionarios buscan que se reduzca o elimine la discrecion de los jefes o
supervisores y el uso de redes informales como las recomendaciones politicas pero no
confian en que la CNSC realice procesos que se basan en el mérito, por tanto, prefieren
mantenerse en el cargo actual y no esforzarse por participar en una convocatoria que tarda
mucho y exige multiples requisitos y pruebas. Por ello, son pocas las veces que intentaron
mejorar de posicion, la mayoria de ocasiones con resultados negativos, sus perspectivas y
expectativas en este caso son bajas, debido a los requisitos laborales y académicos, a las
pocas convocatorias, a la baja organizacion de las vacantes para solicitar un concurso a la

CNSC, ademaés de su baja regularidad y publicidad.

En cuanto a los procedimientos y efectos de licencias, permisos y viajes
de trabajo como componentes de una politica de recursos humanos que no se encuentra
definida y desarrollada en esta organizacion conlleva a que los funcionarios desconozcan o
tengan un conocimiento limitado de los componentes de la misma. Los Unicos temas en los
que existe amplio conocimiento son los relacionados con los procedimientos de licencias y

permisos, estos ultimos los mas solicitados para atender asuntos familiares y personales, de
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pocas horas de duracién con el fin de no afectar sus actividades laborales ya que la

ausencia del lugar de trabajo paralizaria, acumularia o atrasaria las labores.

Respecto a los asuntos familiares los roles principales son ser madres,

padres, hijos, apoyo Yy sustento del hogar.

Son las mujeres quienes dedican méas tiempo al hogar. Sin embargo, los
funcionarios consideran que no dedican el tiempo suficiente al mismo, lo cual hace que se
complique la compatibilizacion del trabajo y las responsabilidades familiares por el poco
tiempo disponible para el ndcleo familiar. Sumado a ello, la organizacion no ofrece
espacios para el cuidado de los hijos y adultos mayores, lo cual obliga a los funcionarios a
optar por apoyos familiares y extrafamiliares para no tener limitaciones en el desempefio
familiar y laboral. Quienes no utilizan estos apoyos son los empleados que tienen hijos

adultos.

La mayoria de las tardanzas y ausencias al trabajo se generan por la atencion
de asuntos familiares y personales y es en este aspecto donde se complica la
compatibilizacion de las actividades laborales y las familiares por el poco tiempo para
cumplir con estas dos responsabilidades, sin embargo son mas las mujeres quienes solicitan
estos espacios. Para ellas el cumplimiento de una jornada laboral de ocho horas y la
atencion y cuidado familiar conlleva a que no logren encontrar tiempo suficiente para
capacitarse y lograr un cargo superior y es asi como se mantienen por largos periodos de

tiempo en un mismo cargo.

Finalmente, el factor cultural encontrado es la baja percepcion del valor del
trabajo de los funcionarios, manifestada en las funciones que realizan, las habilidades que
exponen y la cantidad de afios de experiencia y trabajo interno en la organizacion que no se

ve reflejada en su remuneracion y satisfaccion personal.
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De esta manera, las mujeres se encuentran segregadas en las areas de
Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional y Salud y los diferentes factores
analizados muestran que su permanencia por largos afios en la misma area de trabajo se
realizd por eleccion personal, desconocimiento de los procesos organizacionales y
percepciones errdneas sobre el trabajo y la division sexual del mismo, lo cual genera un
estancamiento en el desarrollo de carrera a raiz de las decisiones personales en un contexto

estructural de inequidad de género.
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10. Recomendaciones

En la badsqueda de alternativas orientadas a la reduccion de la segregacion
por género en la administracion publica, en cumplimiento del objetivo especifico nimero
dos y en especial énfasis en la proposicion de opciones para que los funcionarios de los
entes territoriales y la entidad organizacional tengan en cuenta en el desarrollo de sus
actividades laborales, su carrera, el quehacer organizacional y las proyecciones laborales

son:

Mayor difusion y capacitacion sobre el manual de funciones y de los

procedimientos internos que componen los cargos de la organizacion.

Actualizacion anual o cuando se generen cambios estructurales el manual de

funciones y la planta de personal.

Promocion de la motivacion de los funcionarios sobre la adquisicion de
conocimiento a profundidad de los procedimientos de ascenso, acceso a los cargos y

descripcion de los mismos que realiza la organizacion.
Mejorar los mecanismos de la publicidad y difusion de las convocatorias que
realiza la Comision Nacional del Servicio Civil, desde la postulacién de las vacantes hasta

la exposicion de los resultados dentro de los espacios de la organizacion.

Con respecto a las mujeres en particular, la reflexion sobre la division del

trabajo por género, sobre sus propias concepciones y las autolimitaciones impuestas.

Ofrecer espacios organizacionales para el cuidado de los hijos y adultos

mayores.
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Apendices

Apéndice 1. Guia de entrevista

Guia de entrevista

Fecha: Hora: Inicio Final Lugar:

Entrevistado(a): género M__ F _ Edad Cargo publico nivel jerarquico
Grado area de trabajo: RR.HH Salud  ocupacion

profesional posgrado: Si _ No __ Cual? Tipo de vinculacion:

Inscrito ____ Provisional Encargo

Introduccion

El propdsito de mi investigacion es analizar la existencia e influencia de los factores
estructurales, culturales e individuales relacionados con la igualdad de género en los
niveles jerarquicos de la Gobernacion del Departamento del Meta.

Preguntas generales de introduccion

-;Qué opina de esta organizacién, como lugar y opcién de trabajo? -;,Como se siente

trabajando en esta organizacién? ¢Por qué?

Temas

Desarrollo o trayectoria laboral

1. ¢En qué organizaciones y por cuanto tiempo ha desempefiado cargos publicos?

¢ Como fue su experiencia en estas organizaciones?

142



-En caso de haber trabajado en organizaciones publicas y privadas. ¢En cual se ha sentido

mejor trabajando? Por qué?

2. ¢Cuantos puestos de trabajo ha desempefiado en la organizacion? ¢Cual ha sido el

nivel y area de trabajo?

3. ¢Qué es lo que hace en su nivel?

4. ¢COmo se siente respecto al puesto de trabajo que ocupa, el nivel y area de trabajo

al que pertenece?

5. ¢Cuales serian las ventajas y desventajas de acceder a un puesto de trabajo y nivel
superior al actual? ¢Le interesa hacerlo?

- ¢ Qué significado tiene para usted ascender o mejorar de posicion en la organizacion?

Para su trayectoria laboral, ¢qué beneficios conlleva un ascenso o mejoramiento de
posicién en el trabajo?.
- ¢ Qué beneficios conlleva un ascenso o mejoramiento de posicion en las responsabilidades

familiares?

6. ¢Como ve su futuro laboral y cuanto tardaria aproximadamente en alcanzarlo en esta

organizacion?

7. ¢De qué forma sus requisitos académicos y laborales inciden en el acceso a un puesto de

trabajo y nivel superior al actual? ;Por qué?

8. ¢Cual es su opinidn respecto a su conocimiento, experiencia y educacion para trabajar
en su cargo frente al area de trabajo a la que pertenece?
- ¢De qué manera influye su educacidn, experiencia y conocimiento en el desempefio de su

cargo?

143



- Para un ascenso, ¢como considera su educacion, experiencia y conocimiento?

Estructura organizacional

Politica de Recursos humanos

9. ¢(Qué sabe usted de la politica de recursos humanos (contrataciones, nombramientos,
capacitaciones, evaluaciones de desempefio, licencias, permisos, vacaciones, etc que
maneja la organizacion?

- ¢ Qué significado tiene la politica de recursos humanos para su trabajo?

- ¢Qué beneficios o inconvenientes trae consigo la politica de recursos humanos que

maneja la organizacion?

10. ¢Qué piensa usted sobre los procedimientos de la organizacion respecto a la seleccion y

ascenso del personal?
11. ;Como es el proceso de la Comisién nacional del servicio civil (CNSC) para proveer
cargos?

- ¢su cargo laboral esta condicionado por la (CNSC)?

- ¢ Qué significado tiene para usted que su futuro laboral este condicionado por la comision

nacional del servicio civil (CNSC)?

- ¢Los mecanismos de la CNSC son utilizados para todos los cargos publicos de la

organizacion?. No.; Por qué?.

- ¢Qué piensa de los mecanismos utilizados por la CNSC para proveer los empleos

publicos?
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12. ;Cada cuanto se dan las convocatorias u comisiones para cargos?

- ¢En qué afo?

- ¢ Tiempo de duracion?

- ¢Participo en ella?

- No, ¢por qué?

- Si. ¢ Qué resultado obtuvo?

13. ¢Que significado tiene para ud los resultados de las convocatorias de la CNSC para los

cargos superiores al suyo?

- ¢Cual es su opinidn sobre la aplicacion de estos procedimientos de la organizacion en la

seleccién y ascenso de acuerdo a su propia experiencia?

- ¢(Considera que existe algin tipo de inconveniente en la aplicacion de estos

procedimientos de seleccion y ascenso?.

- ¢Cual es? ¢Por qué cree que se presenta?

14. Desde su punto de vista. ¢Cuéales considera que son los requisitos/criterios necesarios

para que un empleado ascienda de cargo y nivel?

- ¢(Usted posee los condicionamientos que menciona?

- Si, ¢Le han ayudado para un posible ascenso?.

- No, ¢por qué?.

- ¢ Considera que los necesita para un ascenso?.

15. ;Cuéles serian las razones/motivos que favorecen o impiden ascenso desde su

posicion? ¢Por que?
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- ¢ Qué significado tiene para ud que se presenten estas circunstancias?

- ¢(Como las manejaria?

- ¢ Considera que estas circunstancias le han impedido una mejora en su posicion?

16 ¢En cuales cargos se presentan los contactos politicos como condicionantes para un

ascenso 0 mejoramiento de posicion?

- ¢ Como se manifiesta esto? (ejemplo)

- ¢Qué significado tiene para ud que determinados cargos estén condicionados por

contactos politicos?

- ¢ Cudl es considera usted que es la referencia politica mas predominante dentro de la

organizacion?

- ¢Pertenece ud a algun grupo politico?

- Si, cual. ¢ Que beneficios laborales ha conseguido con ella?

- No, ¢por qué?

17. ¢Considera que es necesario poseer contactos politicos para lograr un ascenso o

mejoramiento de posicion?

- Si, ¢por quée?

- No, ¢por qué?

146



18. ¢En los ultimos afos, usted ha buscado ascender o mejorar de

posicion? - (A cual? ¢Por que?

- ¢ fue positivo o negativo el resultado de su busqueda de ascenso 0 mejoramiento?

- Positivo. ¢Cudl fue el nivel y cargo que alcanzo?.

- Negativo. ¢Por qué?

- ¢ Qué significado tiene para ud los resultados de la busqueda de ascenso 0 mejoramiento?

19. ¢ Cuéntas veces ha buscado un ascenso o mejoramiento de posicion?

- ¢Dentro del nivel al que pertenece o fuera de él?

- ¢Nunca lo ha hecho, por qué?

- ¢Que mejoraria para conseguir un ascenso o avanzar de posicion?

Politica de tiempo

20. ¢Cual es su opinion respecto a la jornada y horario de trabajo?

- ¢ Como se siente frente a esto?

21. ¢Usted realiza viajes de trabajo? Si, ;qué piensa del manejo de estos viajes por la

organizacion?

22. ¢ Cual es su opinion respecto a las licencias y los permisos a los que usted tiene derecho
en la organizacion? Puede hacer uso de ellos? ¢por qué?

- ¢Como es el procedimiento para solicitar un permiso y una licencia?

- ¢ Ante quién se realiza este procedimiento?

- ¢ Cuanto tiempo dura un permiso y una licencia?
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- ¢Se lleva un soporte y seguimiento de las solicitudes de permisos y licencias?

23. ¢ Cuéntos permisos Yy licencias se pueden solicitar? ;Me podria enumerar la cantidad y

tipo de licencias y permisos a los que accedido en el ultimo afio?

24. ;:De qué forma ha incidido en sus actividades laborales y familiares el acceso a
licencias, permisos y viajes de trabajo? ¢Por qué? Me podria dar un ejemplo.

- ¢ Qué significado tiene para ud ausentarse unos dias u horas del lugar de trabajo?
-¢Considera que la cantidad de licencias y/o permisos obtenidos afecta sus oportunidades
de ascenso?

- Si, ¢por qué?

- No, ¢por qué?

25. ¢Cudles han sido las razones/motivos que usted tuvo para solicitar permisos y
licencias? Me podria dar un ejemplo.

- ¢ Cual fue la duracion de los permisos y/o licencias solicitados por usted?

Asuntos familiares

26. ;Como es la composicién de su hoga

27. ¢Cuales son y como es la distribucion de sus responsabilidades familiares?

28. ¢ Cual es su funcion/papel/rol en las responsabilidades familiares?

29. ¢ Cuanto tiempo dedica a las responsabilidades del hogar?

30. ¢Entre su pareja y ud.;Quién dedica mas tiempo al hogar. Por qué?.
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31. ;Considera que dedica el tiempo suficiente al hogar?

- Si, ¢por qué?.

- No, ¢por qué?.

32. (Piensa que sus responsabilidades familiares interfieren en alguna medida con su

trabajo?.

33. ¢Piensa que su trabajo interfiere en alguna medida con sus responsabilidades

familiares?
34. (Utiliza apoyos familiares y extra-familiares? Por cuanto tiempo? ¢Cuales son las
razones y el costo del empleo de apoyos familiares o extra-familiares (empleada

domestica)?

- ¢La carga horaria del apoyo (familiar, extrafamiliar u organizacional) es superior a la

carga horaria que tiene ud en el hogar?

- Si, ¢por quée?

- ¢La organizacion donde trabaja ofrece este apoyo?

- Si, ¢cual es?

- ¢Por cuanto tiempo presta el servicio?

- No, ¢por qué?

- ¢Se ha realizado alguna accion para proponerlo?
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35. ¢Brinda la organizacién apoyos para el cuidado de nifios? ¢;personas a cargo?

-;Cuéles cree usted que son las razones/motivos de la organizacion para no ofrecer
espacios organizacionales para el cuidado de los hijos de los funcionarios(as) publicos que

conforman la planta de personal de la misma organizacién?

36. ¢ Cuéles cree usted que han sido las razones de las tardanzas y las ausencias al puesto de

trabajo suyo? ¢ de los otros? Lo hacen? Llegan tarde?

Roles sociales y percepciones del trabajo de si mismos y con los colegas en el &mbito
laboral

37. ¢Cudles son los valores y las caracteristicas/cualidades que guian su actividad
laboral?

- ¢(Considera que estas cualidades son suficientes para desempefiar su cargo?

- Si, ¢por qué?

- No, ¢Cuales le hace falta?

38. ¢Cuales son los rasgos/caracteristicas/cualidades que quisiera aprender o imitar de un

compafiero (a) de trabajo?

- (El rasgo laboral por aprender pertenece a un compariero/a de trabajo?.
- ¢Por qué quisiera aprender los rasgos laborales de su compafiero/a de trabajo?

- ¢ Que beneficio le traeria este aprendizaje?

39. ¢Cual es su percepcion de la cantidad y calidad de trabajo realizadas hasta el dia de hoy
por usted? Por qué?

-¢Realiza tareas adicionales a las de su cargo?

- ¢ Esto porque se genera?

- ¢Cada cuanto ocurre?
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40. ;Cual es su percepcion de la cantidad y calidad de trabajo desempefiado por sus

compafieros (as) de trabajo? Por qué? Me puede dar un ejemplo.

41. En su puesto de trabajo, ¢su interaccion laboral pertenece a que género?

42. ;Cual es su opinion respecto a las actividades, funciones y responsabilidades
explicitadas por el puesto de trabajo y el nivel al que usted pertenece? Me podria dar un

ejemplo.

- ¢ Estas funciones se encuentran establecidas en el perfil del cargo?

- ¢ Qué piensa de las funciones establecidas en el cargo?

- ¢ Existen funciones que ejerza fuera de las establecidas en el perfil del cargo?.
- Si, cuales?

- ¢ Qué piensa de tener funciones adicionales?.

43. ¢Cuales considera usted que fueron las habilidades con las que inicio su trabajo en la
organizacion y cuales son las nuevas habilidades que adquiri6 a lo largo de su vinculacién
laboral con la organizacion?

- ¢ Qué beneficios conllevan las habilidades propias y aprendidas

- ¢ Considera que debe aprender u obtener mas cualidades para desempefiar su cargo.

- Si, ¢cuales?

- No, ¢por qué?

- ¢Considera que existe alguna habilidad diferente a las que posee que podria ayudar para

un ascenso?

44. ;Cémo se siente respecto a la remuneracion que recibe? ¢Por qué?

-¢Qué ha realizado ud para mejorar su remuneracion?
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