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PRESENTACION

Todo proceso de cambio social requiere como fundamento un profundo conocimiento de la realidad,
de ahi que la investigacion se constituye en uno de sus momentos. A partir de ella, la construccion de
voluntades politicas que pongan en marcha las acciones capaces de modificar la realidad, es otro paso
imprescindible.

Desde esta perspectiva, el estudio de casi tres décadas sobre las caracteristicas del empleo pablico en
el Ecuador, desde una mirada de género, se convierte en un invalorable aporte técnico y politico para
constituir las bases materiales y culturales del desarrollo de una de las transformaciones mas necesarias
en la sociedad: la realizacion real en el mundo del trabajo, de la igualdad y equidad entre hombres y
mujeres.

Este estudio es el producto de la cooperacion interinstitucional entre el Consejo Nacional de las
Mujeres-CONAMU, la Fundacion Friedrich Ebert-FES / Instituto Latinoamericano de Investigaciones
Sociales-ILDIS, la Internacional de Servicios Pablicos-ISP y la Secretaria Nacional Técnica de
Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Piblico-SENRES, donde diversos
roles y responsabilidades, dieron origen a una genuina relacion entre instancias estatales, la
cooperacion internacional y organizaciones sindicales del sector pablico.

Como todo proceso, el desarrollo de la experiencia ha tenido momentos complejos asi como también
de agil confluencia. Se han recorrido ya seis ahos, matizados por cambios politicos en el nivel
nacional; al igual que cambios institucionales, los que marcando un ritmo a su desenvolvimiento, no
lo pararon; sino por el contrario, posibilitaron que las voluntades politicas se sigan alimentando con
los nuevos retos emergentes de la realidad nacional.

El factor de contexto méas importante durante todo el periodo de cooperacion, ha sido la reforma del
sector publico y el punto de encuentro, el mirar como en ella desde distintos intereses y necesidades,
lograr una vision y préctica de igualdad y equidad entre hombres y mujeres en los procesos de
modernizacion institucional y la valoracion del trabajo en las instituciones publicas.

El proceso nacid cuando la Internacional de Servicios Pablicos, federacion sindical representante del
sector publico, en el marco de su campana mundial a favor de la Equidad de Remuneracion y en su
interés de fortalecer los sindicatos del sector pablico para que fomenten los derechos e intereses de
trabajadores y trabajadoras y promuevan la idea de que los servicios pablicos de calidad son esenciales
para construir sociedades justas e incluyentes, inicid en 2002 un trabajo de visibilizacion de la
problematica de brecha salarial y segregacion ocupacional de las mujeres del sector ptblico ecuato-
riano, aplicando exadmenes de equidad salarial en varias instituciones de los sectores de administracion
central, salud y gobiernos provinciales, los que en sintesis reflejaron las siguientes tendencias:

- En el sector pablico de salud en Ecuador el 67% de la fuerza laboral son mujeres, mientras que
en la administracion del gobierno central y seccional el 68% son hombres.
- La brecha salarial intersectorial es de 30%. El sector salud ocupa los escalones mas bajos.



- En la medida en que existe una mayor concentracion de trabajo femenino en el sector salud,
esta inequidad afecta fundamentalmente a las mujeres.

- En salud el mayor nimero de mujeres se concentra en los rangos de remuneraciones mas bajas
mientras que en las altas tiende a desaparecer: 0,2%.

- La brecha salarial encontrada en cada uno de los sectores estudiados fue del 21% salud, 29%
gobiernos seccionales y 33% gobierno central. Dando una brecha promedio del 27,66%.

A partir de este reconocimiento, el Comité de Mujeres de la ISP en Ecuador, decidi6 impulsar un
acercamiento a organizaciones no gubernamentales y gubernamentales sensibles a la problematica,
ampliando el enfoque de su trabajo, hacia una agenda de justicia econdmica para las mujeres y
servicios pablicos de calidad. De igual manera, evidenciando que la reforma del sector piiblico trafa
consigo la modificacion de las leyes que regulaban las relaciones laborales y la valoracion del trabajo
y que brindaba una oportunidad para aportar propuestas y enfoques sobre el rol del Estado y los
servicios plblicos desde una perspectiva género; se convertia en imprescindible lograr elevar la voz
desde el sector de las trabajadoras.

Por su parte, la Fundacion Friedrich Ebert de Alemania, FES-ILDIS, se vinculd al proceso logrando
confluir en €l desde su mandato de apoyo al fortalecimiento democratico de las organizaciones
sindicales y su politica de transversalidad de género como estrategia para lograr la igualdad de
oportunidades y fomentar el didlogo entre hombres y mujeres en los diferentes ambitos de la sociedad.
En su apuesta de potenciar los encuentros, relaciones e intercambio de propuestas entre las instancias
gubernamentales y la ISP, a pesar de la inexistencia de dialogo bipartito formal en el sector publico,
logrd ademas desencadenar iniciativas para cumplir con uno de sus objetivos institucionales centrales:
cooperar con la “implementacion de los requisitos politicos, sociales y econdmicos necesarios para el
desarrollo y el fortalecimiento de procesos democraticos”.

Paralelamente, el Consejo Nacional de las Mujeres-CONAMU, que de acuerdo a la Disposicion
Transitoria Sexta de la Constitucion de la Reptblica del Ecuador vigente, se denominara Consejo
Nacional para la Igualdad de las Mujeres; es el organismo responsable de asegurar a las mujeres la
plena vigencia y el ejercicio de los derechos consagrados en la Constitucion y en los instrumentos
internacionales de Derechos Humanos; llega a esta experiencia de cooperacion en el proceso de
cumplimiento de su rol de asegurar que el papel del Estado en la regulacion del mercado laboral garan-
tice un enfoque de género y en cumplimiento con lo dispuesto en el Plan de Igualdad de Oportunidades
2004-2009, que plantea: “El Estado ecuatoriano erradica la discriminacion ocupacional de las mujeres
y las diferencias salariales y de ingresos entre mujeres y hombres” para lo cual se fija como objetivo
estratégico: “ Promover el control social para garantizar el principio: igual remuneracion para trabajo
de igual valor”. De esta manera el CONAMU encuentra en la FES-ILDIS y en la ISP contrapartes
validas que sumaban un valor agregado al cumplimiento de su mandato.

En conjunto ya desde el 2004, los tres organismos ven la oportunidad de concretar avances con la
inclusion del tema dentro de las Mesas de Concertacion sobre Politicas de Empleo y Género, que
CONAMU animaba en cooperacion con el Ministerio de Trabajo y Empleo y la Organizacion
Internacional del Trabajo-OIT; y en 2005 al interior de las iniciativas de incorporacion del enfoque de
género en las Macro Politicas Administrativas, proceso en el que estaba involucrada la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico-
10



SENRES. En esta coyuntura, se propuso avanzar en la implementacion progresiva de un sistema de
valoracion del trabajo sin sesgos de género en el sector pablico, proponiendo como alternativa la
propuesta que la ISP habia desarrollado.

Fue de esta manera como la SENRES, el organismo técnico rector de la formulacion de politicas,
normas y directrices generales para la aplicacion de sistemas de gestion de desarrollo institucional y
de recursos humanos en el sector publico, se integra al proceso sumando su voluntad de hacer
efectivos los principios de equidad, igualdad de oportunidades, transparencia y construccion de
servicios piiblicos de calidad que la rigen.

En septiembre de 2006, se concretiza la firma de un convenio interinstitucional que en el marco de los
procesos de modernizacion del Estado logre generar una propuesta para integrar el enfoque de género
en todo el sistema aplicado por la SENRES, a través de la construccion de un modelo piloto y su
apropiacion institucional

Fue asi como en 2007, se inici6 con el diseho de una propuesta piloto para la creacion de un modelo
de servicio pablico desde una perspectiva de género, derechos y participacion ciudadana en una
institucion del sector salud. Si bien el pilotaje no lleg6 a ejecutarse, el trabajo avanzd en la
construccion de documentos conceptuales sobre una propuesta alternativa de reforma del sector salud.

Paralelamente, el proceso mird la necesidad de aportar técnicamente de manera general dentro de las
iniciativas de elaboracion de algunas normas del sistema de SENRES, no obstante en la posibilidad
real de poder avanzar concretamente en la modificacion de las brechas de género, se evidencio la falta
de indicadores y estadisticas nacionales que den cuenta de esta problematica, es asi como se
considero relevante realizar una investigacion que permita visibilizar el estado de situacion del
empleo ptblico en el tema.

Sin duda este estudio, rebaso el aporte exclusivamente estadistico, constituyéndose en una profunda
reflexion acerca del empleo publico; el rol del Estado como empleador y garante de derechos; la
caracterizacion de la segregacion laboral de género y la subvaloracion historica del trabajo de las
mujeres; y, la emergencia de un enfoque de servicios pablicos en donde la calidad se fundamenta en
el valor social del trabajo de las mujeres y los hombres que los producen cotidianamente. Constituye
ademas el fortalecimiento de esta experiencia interinstitucional como un modelo de buena practica en
el sector piiblico ecuatoriano y latinoamericano.

Finalmente expresamos nuestro reconocimiento al aporte que en todo el proceso ha entregado Amparo
Armas.

Ximena Abarca Claudia Detsch

Directora Ejecutiva Representante FES en Ecuador
CONAMU Directota del ILDIS

Peter Waldorff Richard Espinosa Guzman
Secretario General Secretario Nacional Técnico
ISP SENRES
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INTRODUCCION

El Comité expresa preocupacion por la desigualdad de facto que
existe entre los hombres y las mujeres en la sociedad ecuatoriana,

a pesar de que las leyes garantizan la igualdad, debido a la
perpetuacion de los estereotipos tradicionales y a la falta de aplicacion
de las garantias legislativas de igualdad. Esa desigualdad se refleja

en la desigual remuneracion por trabajo de igual valor,

el alto porcentaje de analfabetismo entre las mujeres (en particular en
las zonas rurales), el bajo nivel de representacion de las mujeres en
los cargos publicos y la administracion publica, y el limitado acceso al
crédito, el trabajo profesional y los oficios especializados.

También preocupa al Comité el hecho de que no se asignen suficientes
recursos a los programas destinados a eliminar la discriminacion
basada en el género.

Observaciones finales del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales sobre Ecuador, en su 29a. sesion celebrada en mayo del 2004.

Historicamente las sociedades se han organizado en funcidon de un orden de género, que asigna a las
mujeres el papel de la reproduccion social y el cuidado de las personas. Este rol, principalmente
desarrollado en el espacio de la familia y la comunidad, con el desarrollo de los Estados, se extiende
al espacio publico. Asi por ejemplo, tal como grandes grupos poblacionales de mujeres han sostenido
en siglos pasados, acciones masivas de cuidados en la salud de heridos en las épocas de guerra y de
enfermos en épocas de epidemias, las mujeres son actualmente la poblacion trabajadora mayoritaria
en los servicios de salud. En la educacion, de los modelos de crianza y educacion doméstica y
conventual en siglos pasados, en los que se otorgaba a las mujeres un papel necesario asociado a la
maternidad y la sensibilidad, pero de menor categoria que el de los hombres asociado a las ciencias y
la cultura, se evidencian actualmente procesos de feminizacion del magisterio en todo el mundo.

En el contexto del incremento progresivo del ingreso de las mujeres al mercado laboral, su partici-
pacion en el empleo pablico, también crece y se diversifica a otros servicios, alin cuando existen ten-
dencias principales de localizacion en las ramas de actividad asociadas tradicionalmente a los roles
femeninos. En las dos Gltimas décadas, aunque el empleo publico disminuye su representacion en el
mercado laboral, como consecuencia de las politicas del Consenso de Washington, de reduccion del
papel del Estado; en Ecuador, para el caso de la PEA femenina, el empleo publico puede llegar a
significar hasta mas de un 15% en determinados grupos de edad, como se vera en este documento.

Aunque al empleo piblico se lo ha calificado como un empleo de calidad (Amores, 2007) y ciertamente
se entenderia que el Estado deberia ser el primer empleador en cumplir con la normativa laboral
vigente; en el aho 2003, un estudio sobre equidad salarial en el Ecuador, identifico brechas salariales
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de género significativas: un promedio de 21% en el sector salud, 29% en gobiernos seccionales y 33%
en el gobierno central (Jacome, 2004), lo que implica en la practica el incumplimiento de leyes
nacionales y convenios internacionales sobre derechos laborales e igualdad de oportunidades,
afectando con ello la calidad del empleo piblico y consecuentemente también la calidad de los
servicios publicos.

Las observaciones del Comité de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales al Ecuador, que se
recogen como punto de partida, establecen un mandato ético al pais sobre la necesidad de avanzar en
la erradicacion de la discriminacion de género en el ambito laboral e implementar politicas y
programas, que tengan en cuenta la condicion especifica de las mujeres en el empleo, en el marco del
cual se hace mencion explicita al empleo publico.

El proposito de este estudio es precisamente profundizar en el conocimiento del estado de situacion
del empleo publico en el Ecuador, desde un enfoque de género, caracterizando el acceso y condiciones
laborales de hombres y mujeres en el mismo e identificando la existencia de brechas, que obstaculizan
el cumplimiento de los derechos laborales de las mujeres en igualdad de oportunidades y el avance
hacia servicios publicos de calidad.

Para lograr ello, se recurre a un analisis de tres fuentes estadisticas, las cuales aportan cada una
informacion especifica: los Censos de Poblacion y Vivienda de los anos 1982-1990-2001, el Modulo
de Empleo de la Encuesta de Hogares del afio 2007 y el Distributivo de Remuneraciones de las
Instituciones, que dispone la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Pablico (SENRES), con corte a Diciembre de 2007. Con el analisis
complementario de las tres fuentes se buscd sortear algunas limitaciones metodologicas presentes en
cada caso e incorporar el mayor namero de variables posibles, para cumplir el proposito de las
instituciones que impulsan este proceso.

En el primer capitulo se presenta una corta compilacion del marco normativo y de politicas sobre
equidad salarial e igualdad de oportunidades en el empleo, con referencia a los principales
instrumentos internacionales sobre derechos laborales, asi como a lo planteado en relacion a esta
tematica en Agendas mundiales, regionales y nacionales.

En el segundo capitulo, con base en las estadisticas censales, se pretende una primera caracterizacion
general del empleo publico, asi como determinar las principales tendencias de su composicion y
distribucidn, cubriendo un lapso de aproximadamente veinte afios. Para el mismo periodo, el tercer
capitulo presenta la evolucion de la participacion femenina y masculina, identificando los segmentos
de actividad y de grupo ocupacional en los que se ubican mayoritariamente hombres y mujeres, asi
como, las caracteristicas educativas que presentan.

En el cuarto capitulo, a partir de los datos de empleo del afio 2007, se establecen las caracteristicas
principales del empleo publico en la actualidad, y se realiza un analisis en funcidon de variables
fundamentales desde la perspectiva de género, como ingresos, grupos ocupacionales y uso del tiempo.
A partir de esta base, se desarrolla, en el quinto capitulo, un anélisis especifico de brechas de género
en el ingreso en relacion con variables como la edad, el nivel de instruccion y la rama de actividad,
14



en base a lo cual se plantean inquietudes sobre las diferencias de valor que asigna la sociedad
ecuatoriana al trabajo femenino y al trabajo masculino, en el caso especifico del empleo piblico.

Finalmente, el Gltimo capitulo presenta un anélisis de los datos de Ministerios, Consejos Provinciales
y Municipios, de la base que dispone la SENRES, los que permiten establecer los principales patrones
de género que se presentan en la Escala 14 y en la Escala Jerarquica Superior en estas entidades.

Este estudio no pretende agotar todas las interrogantes con relacion a la equidad de género en el
empleo puablico, por el contrario, se espera que constituya un insumo inicial que permita ampliar la
investigacion y el debate pablico, para avanzar en la eliminacion de mecanismos culturales, adminis-
trativos y econdmicos, que ain impiden un efectivo cumplimiento de la equidad salarial y la igualdad
de oportunidades laborales para hombres y mujeres en nuestro pais.
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CAPITULO1

MARCO NORMATIVO Y DE POLITICAS DE LA
EQUIDAD! SALARIAL

1. Instrumentos normativos

La preocupacion por la discriminacion de las mujeres en el mundo laboral y, particularmente, la
mencion de la igualdad de oportunidades en el trabajo para hombres y mujeres es un principio
fundamental, reconocido en diferentes momentos de la historia, en los instrumentos internacionales que
promueven la paz mundial y los derechos humanos.

El primer mandato respecto del principio de salario igual, sin distincion de sexo, por un trabajo de
igual valor, se lo encuentra en el Tratado de Versalles de 1919, luego de la terminacion de la primera
guerra mundial, en el que se estableci0, entre los compromisos de las naciones, la constitucion de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Para las naciones que buscaban el fin de la guerra, el
descontento causado por las condiciones de trabajo, que, como se sefiala en la Carta de Constitucion
de OIT de 1919, entrarian tal grado de injusticia, miseria y privaciones para gran nimero de seres
humanos, constituian una amenaza para la paz mundial. Este Instrumento inicia sehalando que la paz
universal y permanente solo puede basarse en la justicia social, a partir de lo cual se propone de
manera urgente el mejoramiento de las condiciones laborales.

En mayo de 1944, 1a OIT ratifica los principios bajo los cuales desarrolla su accion, en la que se conoce
como Declaracion de Filadelfia, la cual pasé a ser parte de la Carta de Constitucion de esta
Organizacion. El Articulo II de esta Declaracion reafirma el principio de igualdad de oportunidades
sin distincion de sexo y otras condiciones en el mundo laboral:

La Conferencia, convencida de que la experiencia ha demostrado plenamente cudn veridica es la
declaracion contenida en la Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo, segun la cual
la paz permanente solo puede basarse en la justicia social afirma que:

a) todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen derecho a perseguir su
bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
economica y en igualdad de oportunidades.

1 En este documento se parten de las siguientes definiciones, tomadas del Glosario de género, 2007, PRIGEPP-FLACSO, Argentina:

“Equidad de Género: Dentro de un marco de tratamiento igualitario, la equidad de género subraya la importancia de la igualdad de resultados. Llama la aten-
cién sobre el tratamiento diferencial que reciben distintos grupos con el propésito de poner fin a la inequidad y promover la autonomia. Fuente: Gender for
Broadcasters: http://www.oneworld.org/cba/gender/glossary.htm.

Igualdad de Género: Hace referencia a la igualdad de derechos y oportunidades para varones y mujeres. Implica la remocién de la discriminacion y las de-
sigualdades estructurales en el acceso de recursos, oportunidades y servicios. Igualdad no significa que las mujeres deban ser idénticas a los hombres pero
si que gozan de iguales derechos y posibilidades de desarrollo personal y colectivo”.
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Posteriormente, los principios de no discriminacion, igualdad de oportunidades y, especificamente en
lo laboral, el principio de igual salario por trabajo de igual valor, seran parte consustancial de los
principales Instrumentos normativos de derechos humanos:

- En 1948, la Declaracion Universal de los Derechos del Hombre (denominada Declaracidon
Universal de los Derechos Humanos a partir de 1979), en su articulo 23, inciso 1, hace
mencion al derecho al trabajo en condiciones equitativas y en el inciso 2 se sefala que: Toda
persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

- En 1966 la declaracion del Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales (PIDESC), por parte de la Asamblea General de las Naciones Unidas, reconoce
el derecho de toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas, fundamentadas,
entre otras condiciones, en: un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin
distinciones de ninguna especie; y sehala de manera particular que: debe asegurarse a las
mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario igual por
trabajo igual. Con el PIDESC se busca promover que los derechos econdmicos (entre los que
se encuentran los derechos laborales), sociales y culturales, cobren el mismo rango de
importancia que los derechos civiles y politicos, aunque en la practica los mecanismos para
su cumplimiento y exigibilidad son aiin muy débiles.

- En 1979, la Convencion para la Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés), en su Art. 11 establece que: los Estados Partes
adoptardn todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer en
la esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en condiciones de igualdad con los hom-
bres, los mismos derechos, y declara entre otros, en el literal d. el derecho a igual remu-
neracion, inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con respecto a un trabajo de igual
valor, asi como a igualdad de trato con respecto a la evaluacion de la calidad del trabajo.

Varios Convenios de la OIT configuran un cuerpo normativo de proteccion de los derechos laborales
de las mujeres y la igualdad de oportunidades en el trabajo? :

- El Convenio 100, aprobado en 1951, Sobre igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y femenina para un trabajo de valor igual.

- El Convenio 111, aprobado en 1958, Sobre discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

- El Convenio 156, aprobado en el ano 1981, Sobre trabajadores con responsabilidades
Jamiliares.

- El Convenio 183, aprobado en el ano 2000, Sobre la Proteccion a la Maternidad.

Los Convenios 100 y 111 fueron ratificados por el Ecuador en los ahos 1957 y 1962 respectivamente,
mientras que los Convenios 156 y 183 no han sido atin ratificados por nuestro pafs.

2 Algunas teméticas de estos Convenios fueron preocupacién de la OIT desde sus inicios y han sido objeto de reformas a lo largo de los afios, el Convenio
sobre Proteccion a la maternidad, por ejemplo, fue promulgado en 1919.
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En 1998 la OIT promulga la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, en la que se sefala que el compromiso de cumplimiento de los miembros, de los principios
fundamentales en el mundo laboral, se deriva de su mera pertenencia a esta organizacion. Esta
Declaracion se constituye en el caballo de batalla de la OIT para promover los derechos laborales en
el nuevo milenio, dando fuerza a cuatro principios fundamentales:

a. La libertad de asociacion y libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de
negociacion colectiva;

b. La eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso y obligatorio;

c¢. La abolicion efectiva del trabajo infantil; y,

d. La eliminacion de la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

En el ambito nacional, la nueva Constitucion, aprobada en el Referéndum del 28 de septiembre de
20083, incluye el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor y explicita la equidad de
remuneracion y la prohibicion a las diferentes formas de violencia y de discriminacion laboral a las
mujeres. Los textos respectivos se presentan de la siguiente forma:

Seccion tercera: Formas de trabajo y su retribucion

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

Inciso 4. A trabajo de igual valor corresponderd igual remuneracion.

Art. 331.- El Estado garantizard a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacion y
promocion laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y a la iniciativa de trabajo autonomo.
Se adoptardn todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades.

Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa
o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.

2. Agendas que promueven la igualdad de género en el ambito laboral

La concrecion de los principios fundamentales de no discriminacion e igualdad de oportunidades en
el mundo laboral demanda de politicas y acciones, que partan de reconocer la condicion especifica de
hombres y mujeres en la sociedad y en el trabajo.

Si bien se reconoce la importancia de contar con un marco normativo que proteja los derechos de

hombres y mujeres en igualdad de oportunidades, la realidad de las mujeres en el mundo laboral
presenta brechas significativas con las leyes, las cuales no seran superadas y eliminadas sin la

3 Este estudio no incorpora el andlisis de los mandatos de la nueva Constitucion Politica del Ecuador en relacion a las tematicas de trabajo y empleo, en tanto
su alcance temporal es desde 1982 hasta el afio 2007. Sin embargo, se considera que a futuro amerita desarrollar nuevos analisis que tengan en cuenta el
paradigma planteado en esta normativa respecto del empleo publico y su aplicacién en la practica.
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aplicacion de medidas especificas en los diferentes ambitos de las sociedades. De esta forma, la
aplicacion del enfoque de género en interrelacion con los derechos humanos, y particularmente con
los derechos laborales, ha permitido establecer con mayor claridad las bases culturales y materiales que
se encuentran detras de las situaciones de discriminacion e inequidad en el empleo, y ha contribuido
a plantear las vias mas ciertas para su eliminacion.

2.1. La Plataforma de Beijing

Adoptada en la Cuarta Conferencia de la Mujer, realizada en Beijing en el ano 1995, esta Plataforma
establece doce esferas de especial preocupacion en el cumplimiento de los derechos de las mujeres?,
entre las cuales se encuentra la esfera de La Mujer y la Economia.

Partiendo de un analisis exhaustivo de la situacion de las mujeres en relacion a la economia y al
trabajo, y estableciendo las principales problematicas que se reproducen a lo largo de todo el mundo,
la Plataforma de Beijing plantea: Habida cuenta de que la continuacion de las desigualdades
coexiste con progresos tangibles, es necesario replantear las politicas de empleo a fin de incluir en
ellas una perspectiva de género y sefialar una gama mds amplia de oportunidades, asi como hacer
frente a las posibles consecuencias negativas para la mujer de las actuales estructuras de trabajo y
empleo. Para lograr la plena igualdad entre la mujer y el hombre en su contribucion a la economia,
se requieren esfuerzos decididos para que se reconozca y aprecie por igual la influencia que el
trabajo, la experiencia, los conocimientos y los valores tanto de la mujer como del hombre, tienen en
la sociedad.

En el marco de la esfera sehalada, se establece como uno de sus objetivos estratégicos (F5) el de
Eliminar la segregacion en el trabajo y todas las formas de discriminacion en el empleo. Para
avanzar en la concrecion del mismo, esta Agenda establece diversas medidas que deben ser aplicadas
por los gobiernos, los empleadores, los sindicatos y las organizaciones de mujeres, de las cuales se citan
las de mayor relacion con la promocion de la equidad salarial:

- La promocidn de cddigos de conducta que aseguren la aplicacion de las normas interna-
cionales de trabajo, como el Convenio 100 de la OIT.

- La promulgacion de leyes y politicas contra la discriminacion de género que sean aplicables
en el lugar de trabajo.

- La aplicacion y supervision de programas de empleo equitativo y de accion positiva en los
sectores publico y privado.

- La promocion de la participacion laboral de las mujeres en trabajos de alta especializacion
y en puestos de direccion, asi como otras medidas dirigidas a la movilidad ascendente, a la
diversificacion de las posibilidades ocupacionales de las mujeres y a alentar a las mujeres a
realizar trabajos no tradicionales, especialmente en la esfera de la ciencia y la tecnologia, y
alentar a los hombres a buscar empleo en el sector social.

4 Las doce esferas son: La mujer y la pobreza; educacion y capacitacion de la mujer; la mujer y la salud; la violencia contra la mujer; la mujer y los conflictos
armados; la mujer y la economia; la mujer en el ejercicio del poder y la adopcién de decisiones; los derechos humanos de la mujer; la mujer y los medios de
difusion; la mujer y el medio ambiente, y, la nifia.
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- El reconocimiento de la negociacidon colectiva como un derecho y como un mecanismo
importante para eliminar las desigualdades en la remuneracion de las mujeres y mejorar las
condiciones de trabajo.

- La adopcion de medidas para aplicar el principio de la remuneracion igual por el mismo
trabajo o por un trabajo de igual valor mediante el mejoramiento de la legislacion y la
promocion de planes de evaluacion con criterios imparciales de género.

- El establecimiento o fortalecimiento de mecanismos de decision judicial en materias
relacionadas con la discriminacion en la remuneracion.

- La revision y anélisis de las escalas de sueldos y salarios en las profesiones en que
predominan las mujeres, como la ensehanza, la enfermeria y la atencion de los nihos, con
miras a mejorar su categoria y aumentar la remuneracion conexa.

2.2. La Agenda de Trabajo Decente de la OIT?

Acorde con los cambios en la estructura del mercado laboral devenidos por el desarrollo tecnologico
y la globalizacidn de la economia, que marcan caracteristicas especificas, especialmente en los paises
menos desarrollados, de acuerdo a las cuales se profundizan problemas de desempleo y subempleo y
aparecen nuevas modalidades de trabajo tendientes a flexibilizar las relaciones laborales, la OIT
amplia su enfoque a la poblacion trabajadora en general, promoviendo el acceso de hombres y mujeres
a mas y mejores oportunidades laborales de trabajo decente, resaltando las condiciones de libertad,
igualdad, seguridad y dignidad humana.

Para la OIT, el Trabajo decente es el que satisface o colma con creces las normas bdsicas sociales,
con lo que se fija un umbral para el trabajo y el empleo que abarca derechos universales y que, para
una sociedad dada, es coherente con sus valores y objetivos. Lais Abramo, Especialista Regional de
la OIT en temas de género, nos permite acercarnos a los significados especificos de este concepto
para las mujeres: Trabajo decente significa un trabajo productivo y remunerado para hombres y para
mujeres. Para las mujeres, eso supone, al mismo tiempo: a) aumentar sus posibilidades de acceso al
trabajo remunerado y oportunidades de generacion de ingresos; b) disminuir la invisibilidad del
trabajo realizado en diversas esferas no reconocidas en tanto tal; c) mejorar la calidad de sus
empleos (Abramo, 20006, p.2).

De acuerdo a ello, la Agenda de trabajo decente incluye los siguientes objetivos estratégicos, que se
interrelacionan y complementan:

Conseguir que se respeten los principios y derechos fundamentales en el trabajo;
Crear mayores oportunidades de empleo y de ingresos para hombres y mujeres;
Extender la proteccion social; y,

Promover el didlogo social.

5 El contenido de este acapite se fundamenta en el documento: “Trabajo decente para la Mujer. Una propuesta de la OIT para acelerar la puesta en practica
de la Plataforma de Accién de Pekin”, Oficina para la Igualdad de Género-Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 2000. http://www.cinterfor.org.uy/
public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/gender/doc/cinter/tra_dec/index.htm. (Las frases en cursiva corresponden a citas textuales).
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A partir de la Cuarta Conferencia de la Mujer y la Declaracion de la Plataforma de Beijing, la OIT
establece en 1996 una estrategia correspondiente con su aplicacion y seguimiento, la que se estructura
en tres grandes ejes: erradicacion de la pobreza y empleo productivo; condiciones de trabajo y
proteccidon social; y, normas internacionales de trabajo y accion normativa sobre las mujeres
trabajadoras. La OIT ademas incorpora el enfoque de género en la estrategia de seguimiento de la
Declaracion relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, promulgada en 1998.

Al igual que lo sehalado en la Plataforma de Beijing, la OIT plantea que deberian elaborarse
politicas para el mercado de trabajo sensibles a la cuestion del género con el fin de ayudar a la mujer
a mejorar su posicion dentro de él.

A continuacidn se resumen algunas politicas y acciones planteadas por esta Organizacion, dirigidas a
crear mayores oportunidades de empleo e ingresos en igualdad de oportunidades:

- Ampliar las opciones ocupacionales: promoviendo la reduccion de la segregacion ocupa-
cional en el mercado laboral, que afectan negativamente las oportunidades de las mujeres y
la eficiencia econdmica.

- Politicas de apoyo tales como la provision de atencidon a los/as hijos/as y otros
servicios a los/as trabajadores/as con responsabilidades familiares.

- Accion afirmativa y programas de igualdad de oportunidades, asi como leyes
antidiscriminatorias.

- Mayor educacion y formacion para la mujer en materias no tradicionales.

- Desarrollar la adquisicion de habilidades y la formacion profesional:

- Incidir en los sistemas de formacion con: Fijacion de cupos en programas de forma-
cion profesional, especialmente en areas cientificas y técnicas; medidas especiales
que faciliten la incorporacion a los programas de formacion de los/as trabajadores/as
con responsabilidades familiares; creacion de vinculos eficaces entre los sistemas de
formacion y el mercado de trabajo (empleabilidad); medidas especiales para la
formacion empresarial de las mujeres en negocios por cuenta propia.

- Servicios de apoyo a las mujeres para conseguir trabajos seguros y conservarlos,
fomentando: en las empresas la creacion de guarderias, de servicios de asistencia
moviles, de programas de vacaciones escolares subvencionados, entre otros; la
corresponsabilidad de los hombres en el trabajo reproductivo (por ejemplo a través
del permiso de paternidad); apoyos para la movilidad geografica laboral; medidas
que protejan de la explotacion laboral y abusos a mujeres migrantes.

- Reforzar la oferta de empleos para mujeres:

- Cambiar los incentivos para promover empleo en el sector privado.
- Empleo en el sector pablico. Para la OIT El gobierno puede y debe ser siempre el
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empleador modelo en lo tocante a poner en prdctica la igualdad de oportunidades
y de trato para la mujer en su propia politica de contratacion, promocion y
despliegue dentro del sector piiblico.

- Creacidn de planes de salario-empleo directo, teniendo en cuenta que no exista
discriminacidn a las mujeres y no se refuerce las desigualdades entre hombres y
mujeres en términos de acceso al empleo retribuido y que se promueva las oportu-
nidades de empleo a largo plazo.

- Apoyo al empleo por cuenta propia, al desarrollo de un nuevo empresariado y de la
pequena empresa.

- Mejorar la conciencia de la mujer sobre sus oportunidades de empleo.

En los otros objetivos de la Agenda de trabajo decente de la OIT se promueve ademas: la promulgacion
de nuevos Convenios y/o ratificacion de los ya existentes en materia de igualdad y no discriminacion;
la promocion de medidas dirigidas a ampliar la proteccion social y la seguridad humana; asi como
medidas para mejorar la representacion de las mujeres en las estructuras del didlogo social y ampliar
los interlocutores del mismo.

2.3. Campana Mundial por la Equidad de Remuneracion de la Internacional de Servicios
Pablicos (ISP)°

A partir del reconocimiento de la equidad salarial como fundamento de la justicia social y econdmica,
laISP? define la promocion de la misma como un objetivo prioritario de su que hacer y en el afo 2000
inicia la Campana Mundial por la Equidad de Remuneracion.

Tras una primera etapa en la que se concentra en la investigacion y produccion de materiales, en el afio
2002 el Congreso Mundial de la ISP lanza la Camparia ;Equidad de Remuneracion ya! para un periodo
de cinco ahos, promoviéndose diversas estrategias y acciones en todo el mundo, bajo los siguientes
objetivos:

- Mejorar el conocimiento y la comprension de la equidad salarial en las afiliadas de la ISP
en el mundo entero.

- Promover la incorporacion de las cuestiones relativas a equidad salarial en los temarios
sindicales de las negociaciones colectivas.

- Mejorar la capacidad de los sindicatos del sector piiblico de promover la equidad salarial
como parte de un temario mds amplio, luchar contra la pobreza y defender el papel de los
servicios publicos de calidad.

- Mejorar la capacidad de los sindicatos del sector piiblico para ejercer presion sobre los
gobiernos a fin de que estos adopten un enfoque proactivo para conseguir la equidad

6 El contenido de este acépite se fundamenta en el documento: Christine Roos, La ISP y la Equidad Salarial, En: Mujer Andina, Vida y Salario, ILDIS-
FES/UASB/CEPSI/ISP, Quito, Julio 2004. (Las frases en cursiva corresponden a citas textuales).

7 La ISP es una federacion internacional de sindicatos del sector publico. Aglutina a 603 organizaciones sindicales afiliadas que pertenecen a 147 paises
del mundo, representando actualmente a alrededor de 20 millones de mujeres y hombres, empleados en los servicios publicos. (Roos, 2004).
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salarial, por ejemplo promulgando y aplicando leyes nacionales e instrumentos nacionales
sobre el tema, mejorando la informacion al respecto y fomentando la capacitacion en la
materia.

- Mejorar la capacidad de los sindicatos del sector piiblico de obtener asistencia técnica de
la OIT a fin de promover la equidad salarial.

Los componentes de la campafa se resumen a continuacion:

- Refuerzo de las capacidades: en el que se incluyen planes de capacitacion especificos sobre
equidad salarial, o la inclusion de esta temética en los programas de formacion ya existentes.

- Formacion y difusion de material y de informacion: a través del cual se distribuye material
especifico sobre el tema en diversos idiomas a todos los paises de la ISP, y se produce
material especializado relativo a evaluaciones y auditorias en lugares de trabajo y propues-
tas de marcos legislativos.

- Campanas y movilizacion: que constituyen diversos eventos de nivel mundial, regional y
local que promueven de manera intensiva la sensibilizacion e informacion sobre equidad
salarial; incluye la organizacion y desarrollo de la semana internacional sobre equidad
salarial en la primera semana de octubre en todo el mundo.

- Promocion de un enfoque tripartito: en el que se desarrollan acciones tendientes a posicionar
el tema de la equidad salarial en espacios y eventos de la OIT, y niveles de incidencia en las
esferas gubernamentales, sindicatos y organizaciones patronales para promover acciones
conjuntas.

La ISP promueve la difusion de las diversas estrategias sobre equidad salarial que se llevan adelante
en los diferentes paises y la réplica de buenas practicas en este sentido.

Para el Secretario Subregional Andino de la ISP, Juan Diego Gomez, La equidad salarial estd ligada
a los servicios publicos de calidad y también a la forma de valorar a las mujeres. Si se valoran los
servicios publicos también se valorard la aportacion de la mujer en la prestacion de esos servicios y

esa valoracion conlleva a un reconocimiento de salario igual, para un trabajo igual o de igual valor
(Gomez, 2004).

2.4. Agendas gubernamentales de nivel regional

Diversos espacios regionales han promovido compromisos gubernamentales relativos a los derechos
de las mujeres, entre los que se incluyen aquellos dirigidos a eliminar la discriminacion de género en
el mercado laboral y a promover la igualdad de oportunidades en el acceso y las condiciones de em-
pleo. Todavia hay mucha debilidad en la definicion de mecanismos de diversa indole, que permitan
concretar las declaraciones realizadas en politicas de Estado; las instancias gubernamentales de la
mujer de los diversos paises se han encargado de promover las propuestas acordadas, pero frecuente-
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mente con poco poder de decision en las esferas de gobierno y ain mas cominmente con exiguos
recursos para ello. Sin embargo, estos compromisos se constituyen en importantes mandatos éticos
para las autoridades de los paises latinoamericanos, que conviene recordar y demandar una rendicion
de cuentas sobre su cumplimiento.

A continuacion se recogen los compromisos establecidos sobre igualdad de género en lo laboral en tres
eventos, que tienen una trascendencia especifica.

- Cuarta Cumbre de las Américas, Declaracion de Mar del Plata, Argentina, 5 de noviembre de
2005.

En la Cuarta Cumbre de las Américas, que reunid a los Jefes de Estado y de Gobierno del
Hemisferio, realizada en Argentina en noviembre de 2005, el empleo se constituyd en la preocupacion
central de la agenda. La resolucion derivada de esta reunidn, conocida como Declaracion de Mar del
Plata, parte del reconocimiento de los derechos enunciados en la Declaracion de los Principios y
Derechos Fundamentales en el Trabajo de la OIT (1998) y el compromiso de promoverlos. Uno de los
cuatro principios que ratifica este Instrumento, como ya se ha sehalado, es el de La eliminacion de la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

A través de la Declaracion de Mar del Plata los Jefes de Estado de la Region asumen compromisos para
enfrentar las problematicas mas latentes en relacion al empleo e incluyen la siguiente:

Combatiremos la discriminacion de género en el trabajo promoviendo la igualdad de oportunidades
con el fin de eliminar las disparidades existentes entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo, a
través de un enfoque integrado que integre la perspectiva de género en las politicas de empleo,
incluyendo la promocion de mds oportunidades para que las mujeres sean duefias de su propia
empresa. (Art.23)

- Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y El Caribe 3, Consenso de
México, México, 10 al 12 junio de 2004.

Teniendo como insumo de base el documento Caminos hacia la equidad de género en América Latina
y el Caribe, elaborado por la CEPAL con el aporte de actores y entidades comprometidas con los
derechos de las mujeres, en el cual se evaltia los avances en materia de equidad de género en la Region
y se establecen los principales retos en los diferentes ambitos, las delegaciones reafirmaron su
compromiso con los acuerdos internacionales establecidos en El Cairo y Beijing, profundizando en el
tratamiento de dos ejes especificos:

- Pobreza, autonomia y equidad de género; y,
- Empoderamiento, desarrollo institucional y equidad de género.

8 “La Conferencia Regional es un érgano subsidiario de la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y es convocada con carécter per-
manente y regular, con una frecuencia no superior a tres afos, para identificar las necesidades regionales y subregionales de las mujeres, presentar re-
comendaciones, realizar evaluaciones periédicas de las actividades llevadas a cabo en cumplimiento de los acuerdos y planes regionales e internacionales
sobre el tema, y proporcionar un foro para el debate sobre estas materias.” http://www.eclac.org
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Entre los acuerdos que establecen los gobiernos participantes en el Consenso de México, se incluye
el siguiente, relativo a la equidad de género en el empleo:

Diseriar e implementar politicas proactivas que promuevan la creacion de empleos, incluyendo
acciones afirmativas que aseguren igualdad de condiciones en el mercado laboral entre mujeres y
hombres, y fortalezcan la capacidad emprendedora de las mujeres y se asegure el pleno respeto de
sus derechos laborales e individuales, asi como también su acceso equitativo a los beneficios de la
proteccion social (Art.6, acapite v).

- Décima Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y El Caribe, Consenso de
Quito, Ecuador, 6 al 9 de agosto de 2007.

El Consenso de Quito, como se denomina a la suscripcion de los compromisos de los gobiernos
participantes en esta Gltima Conferencia, gira en torno a dos ejes calificados como de importancia
estratégica para la Region:

- Participacion politica y paridad de género en los procesos de adopcion de decisiones en todos
los niveles; vy,

- La contribucion de las mujeres a la economia y la proteccion social, especialmente en
relacion con el trabajo no remunerado.

Entre los compromisos establecidos, destacamos el siguiente, referido a la tematica que se aborda:

Eliminar las brechas de ingreso entre mujeres y hombres y la discriminacion salarial en todos los
dmbitos de trabajo, y proponer derogar los mecanismos legislativos e institucionales que generan
discriminacion y condiciones de trabajo precarias (Art. 25, acapite xxii).

2.5. El Plan de Igualdad de Oportunidades de las Mujeres Ecuatorianas (P10) 2005-2009

El PIO representa la Agenda del Estado ecuatoriano para avanzar en el efectivo cumplimiento de los
derechos de las mujeres y la eliminacion de la discriminacion de género en el pais® . Fue construido
en el 2004 por el CONAMU, con la participacion de alrededor de veinte mil mujeres de las diferentes
regiones del Ecuador.

Este Plan complementa de manera necesaria a las diferentes politicas de desarrollo de nivel nacional,
seccional o sectorial, que tradicionalmente han invisibilizado las problematicas especificas de las
mujeres de diversa etnia, edad, territorio y opcion sexual, estableciendo politicas y objetivos
estratégicos en torno a los siguientes ejes:

- Promocion y proteccion de la participacion social y politica, el ejercicio de la ciudadania de
las mujeres y la gobernabilidad democratica.

9 EI PIO fue declarado como Politica de Estado mediante Decreto Ejecutivo 1207-A del 9 de marzo de 2006.
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- Promocion y proteccion del derecho a una vida libre de violencia, a la paz, a la salud, a los
derechos sexuales y reproductivos y acceso a la justicia.

- Promocion y proteccion de los derechos culturales, interculturales, a la educacion, calidad
de vida y autonomia.

- Promocion y proteccion de los derechos econdmicos, ambientales, trabajo y acceso a
recursos financieros y no financieros

En el Gltimo eje, el PIO establece en su primera politica relativa al Derecho al Trabajo lo siguiente:

Politica 1
El Estado ecuatoriano erradica la discriminacion ocupacional de las mujeres y las diferencias
salariales y de ingresos entre mujeres y hombres.

Objetivos estratégicos

a.l Fomentar programas de formacion ocupacional que posibiliten a las mujeres el acceso a mejores
puestos de trabajo en el sector moderno y en condiciones adecuadas y de equidad.

a.2 Impulsar programas interinstitucionales de calificacion de la mano de obra femenina y de
empoderamiento para el ejercicio y exigibilidad de derechos (manejo de recursos desde una
perspectiva de derechos especificos).

a.3 Promover el control social para garantizar el principio: igual remuneracion para trabajo de
igual valor.

a.4 Fomentar programas macro de mejoramiento de la produccion agraria desde la perspectiva de
la economia solidaria con énfasis en la participacion de las mujeres rurales.

a.5 Apoyar planes interinstitucionales y propuestas de politicas publicas locales y nacionales para
la prevencion y erradicacion del trabajo de las mujeres, adolescentes y nifias/os en condiciones
de explotacion.
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CAPITULO II

TENDENCIAS DE CRECIMIENTO Y DISTRIBUCION DEL
EMPLEQO PUBLICO EN EL. ECUADOR 1982-2001

1.1 Algunos elementos de contexto

En el marco de tres procesos: globalizacion, privatizacion y desregulacion, que para Victor Tokman
caracterizaron el escenario en América Latina en la década de los 90, el papel del Estado y
correlativamente con ello, el tamano del Estado, ha sido uno de los ejes centrales de las politicas
aplicadas, que se ha concretado en procesos mas o menos profundos de reforma piblica y ajuste
fiscal en el continente, con un alto componente de reduccion del empleo publico.

En el Ecuador, el ambito de la gestion pablica se fortalece en los afios 70 bajo el enfoque de un papel
activo del Estado en la promocion del modelo de sustitucion de importaciones; la inversion pablica
se incrementa a partir del boom petrolero, pero también con un acceso indiscriminado al crédito
externo (Pinto, s/f; Fontaine, s/f). Correspondientemente, como lo sehala Hernan Ibarra, El segmento
asalariado de las clases medias, conformado por maestros, empleados piiblicos y militares, crecio no-
tablemente en la época petrolera (Ibarra, 2006). Sin haber logrado consolidar su aplicacion, este
modelo serd prontamente reemplazado, en el contexto de la crisis de la deuda a partir de los anos 80,
por un modelo de liberalizacion de la economia, cuya aplicacion estuvo monitoreada a través de las
condiciones de los acreedores internacionales. Las politicas del Consenso de Washington'?,
propuestas por parte de los organismos internacionales (Banco Mundial y Fondo Monetario Interna-
cional) para las economias latinoamericanas, para Joseph Stiglitz, perseguian casi un iinico objetivo:
reducir el papel del Estado (Stiglitz, 2003, p.25).

El fundamento central del modelo es la libre actuacion del mercado, cuya aplicacion incluye el
ambito laboral. Precisamente, el Ecuador ha sido considerado entre los paises que se constituyen en
ejemplo paradigmatico de procesos de adecuacion de la institucionalidad laboral a las exigencias de
competitividad de la apertura econdmica (OIT, 2004); asi, en el periodo analizado, priman las
orientaciones hacia la flexibilizacion y la desregulacion en el empleo privado y la contraccion del
empleo publico.

En el marco de esta dinamica, la tasa de participacion laboral de las mujeres ecuatorianas marca una
tendencia incremental desde los anos 80, y, en los 90’s pasa del 39.6% en el ano 1990 a 47.2% en el
ano 2000'! | aun cuando se mantiene una brecha importante con la participacion masculina, cuyas
tasas son respectivamente de 73 y 74%.

10En estricto sentido, se refiere al decalogo de politicas propuestas por John Williamson para orientar la apertura econémica y la liberalizacién comercial, la
reduccion del papel del Estado y la desregulacion de los mercados.
11 SIISE, Version 4.5.
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La mayor entrada de mujeres al mercado laboral en este periodo debi0 sortear problemas estructurales
de subempleo y desempleo, que no lograron ser disminuidos por el modelo de ajuste fiscal y apertura
econdmica, y condiciones laborales especificas en el empleo formal, derivadas de la desregulacion. Los
resultados de este proceso para los derechos de las mujeres son contrapuestos y complejos de analizar:
si bien se podrian sehalar conquistas en términos de su autonomia econdmica en determinados sectores,
sobre todo de clase media, muchas, principalmente aquellas de estratos con menores oportunidades
econdmicas y sociales, entraron a formar parte de sistemas precarizados de trabajo (Vasconez, 2004),
0, a formas de subempleo e informalidad, para conciliar su trabajo remunerado con su trabajo repro-
ductivo, ambito que continud a su cargo y muy marginalmente atendido por los servicios del Estado
y la participacion masculina. De manera general, las brechas de género en el ingreso han sido una
caracteristica permanente del mercado laboral ecuatoriano, privado y pablico, independientemente
del valor del trabajo, el nivel de educacion, edad o cualquier otra condicidn: el ingreso promedio de
las mujeres equivale al 66% del ingreso percibido por los hombres en 1999; la brecha se amplia
hacia el 2001 en 2 puntos (Vasconez, 2004, p.16).

Entre los anos 1998-2000, el Ecuador sufre una crisis econdmica originada en el sector financiero,
cuyos impactos se transfirieron a toda la economia (Amores, 2007). Esta crisis arrojo una caida del PIB
del 6%, y tuvo consecuencias negativas en la ocupacion laboral que afectaron con mayor fuerza a las
mujeres, asi, la tasa de desempleo femenino a nivel urbano se incrementa de 12,7% en 1997 a 16% en
1998 y alcanza su punto més alto de 19.6% en el ano 1999'2 ; para estos mismos afos, la tasa de
desempleo de los hombres en lo urbano es respectivamente de 7%, 8.4% y 10.8%; como se observa,
la crisis generd un aumento de la brecha de género en este indicador. La necesidad de los hogares de
contar con mas de un ingreso se profundiza con la crisis, y se fortalecen las tendencias de crecimiento
de la participacion laboral de las mujeres, produciéndose ademas una tendencia a la feminizacion de
las migraciones laborales al exterior. Para el estudio “Mercado Laboral Ecuatoriano Analisis
1990-2005” Si bien la mayor participacion de las mujeres es un efecto estructural de la tendencia

demogrdfica que ha ocurrido en todo el mundo, también refleja secuelas de la crisis (Amores,
2007, p.26).

Durante los afos de la década del 90, la inversion en los servicios piblicos pasa a estar circunscrita a
las metas de reduccion del gasto fiscal y el pago cumplido de la deuda externa, las que se constituyen
casi en un dogma econdmico, y de las que se excluye, por ejemplo, decisiones sobre parametros
demograficos y las correspondientes necesidades de atencion y cuidado de la poblacion infantil y
adulta-mayor, o consensos basicos sobre el cumplimiento de derechos universales como la educacion,
la salud, la seguridad social, entre otros. Como consecuencia de ello, el indicador de gasto social como
porcentaje del gasto pablico total en el Ecuador total se reduce de 48.5% en el periodo 1992-1993, a
21.5% en los anos 2000-2001 segin el documento Panorama Social 2007 de la CEPAL.

El enfoque sehalado se refuerza con patrones de opinidon que asocian la eficiencia con la gestion
privada y la ineficiencia con la gestion pablica, y que lleva consigo una mirada negativa de los/as
empleados/as publicos: El concepto de burocracia que se maneja habitualmente, es ideologico y
peyorativo. Se asienta en los prejuicios que tiene la poblacion ante los funcionarios y los servicios

12 3|ISE, Version 4.5.
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publicos. Los politicos y periodistas, al utilizar las cifras, no se percatan que éstas incluyen a policias,
militares, maestros y trabajadores llanos... Transformada en una nocion ideologica, promueve la
imagen de un Estado sobrecargado (Ibarra, 2003). Un sin nimero de otros factores acumulativos,
que no excluyen de responsabilidad a los diferentes actores, generaron en muchos casos practicas
contrarias a la ética del servicio puablico, alimentando la percepcion critica de la poblacion a la
gestion pablica. Precisamente, para Joseph Stiglitz, una de las deficiencias de la Agenda de Reformas
en América Latina es la escasa importancia que se da al mejoramiento del sector puablico (Stiglitz,
2003).

2. Peso del empleo publico en el mercado laboral

Analizando la evolucion del empleo pablico en las dos décadas de estudio, a partir de las estadisticas
censales, se encuentra una logica correspondencia de las tendencias de su evolucion con las politicas
de achicamiento del Estado. La Poblacion econdmicamente activa (PEA) registrada por los Censos en
la categoria de Empleado o asalariado del Estado pasa de representar el 13,7% del total de la PEA en
el ano 1982, al 11,4% en el ano 1990 y en el Gltimo afio censal 2001 representd un 8,4%, reduciendo
su participacion en la PEA en mas de un 5% (Ver grafico No.1).

Grafico No. 1
Ecuador: PEA por categoria de ocupacion
Anos censales 1982, 1990, 2001
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Fuente: INEC, IV, V, y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Mientras las categorias Cuenta propia, Empleado privado y Trabajador familiar sin remuneracion
(TFSR) crecen a una tasa anual mayor al 0.03 y la categoria Patrono o socio activo a una tasa del 0.09
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anual, entre los afios 1982 y el 2001, la PEA empleada o asalariada del Estado presenta la menor
tasa de crecimiento en este mismo periodo, que es del 0.01 anual. Ello implica una disminucion
relativa de la importancia de este sector en el mercado laboral en su conjunto, aunque la poblacion en
esta categoria aumenta en valores absolutos; sin embargo, es importante diferenciar el periodo
1982-1990 en el que el nimero de empleados pablicos, hombres y mujeres, crece en 67.205, mientras
que en la década del 90 aumenta en 2.960 empleados.

La caracteristica del incremento progresivo de la participacion de las mujeres en el mercado laboral
ecuatoriano en las décadas de los 80 y 90, se refleja también en la dindmica de evolucion del empleo
publico, constatandose que en el periodo analizado se incorporan mayor niimero de mujeres que de
hombres: asi, del total de empleados pablicos que se incrementan en el periodo intercensal 1982-1990,
38.739 (el 58%) son mujeres; y en el periodo 1990-2001 se incorporan 21.636 mujeres, mientras que
el nimero de hombres disminuye en 18.676. De ello resulta una reduccion progresiva de la brecha de
género en esta categoria ocupacional, en cuanto a la participacion de hombres y mujeres, como se vera
mas adelante.

El bajo crecimiento en valores absolutos del empleo publico en los anos 90 resulta, por otro lado, de
la diferencia entre el crecimiento del empleo en Municipios y Consejos Provinciales de 14.729
empleados (53% hombres y 47% mujeres) y la reduccion del empleo pablico del Estado central de
11.769 empleados.

Como vemos, la profundizacion del proceso de reduccion de la participacion del empleo publico en
la PEA total se da principalmente en la década del 90, existiendo para el caso del empleo en el Estado
central incluso una disminucidn en valores absolutos. Esto confirma la tendencia del continente
latinoamericano en su conjunto, sehalada por Klein y Tokman: El gobierno no contribuyo
directamente a la creacion de empleos en el decenio de 1990. Por el contrario, su participacion en el
empleo urbano cayo para el conjunto de la region desde el 15.5% en 1990 al 13.0% en 1999. Segin
este mismo estudio, el porcentaje que representa el empleo publico en el sector formal urbano en el
Ecuador habria pasado de 18,7% en 1990 a 14,8% en 1998, ubicandose en aproximadamente dos
puntos porcentuales por encima del promedio latinoamericano. Como referencia, en este mismo
indicador, en los dos extremos estarfan Panama y México que para 1998 presentaban los porcentajes
mas altos de 21,8% y 21,7% respectivamente y Chile y Per( con los porcentajes mas bajos de la region,
ubicandose ambos paises con 7,2% (Klein, Tokman, 2000).

3. Marco normativo y procesos de reforma institucional en los 90 que inciden en el empleo
publico

La reduccion del crecimiento de la PEA en el empleo pablico se da, como se ha sefialado, en el marco
de la Agenda de Reforma comprometida por el pais con organismos internacionales. En mayo de
1982, Ecuador firma su primera carta de intencion con el FMI, a la que le suceden 13 hasta el afio 2003
(Falconi, s/f), en las que se establecen, entre otras medidas, la de reduccion del gasto publico
corriente, en el marco del programa de ajuste fiscal.
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Precisamente, en cumplimiento de estas medidas, el ano 1993, en el gobierno de Sixto Duran Ballén,
el Congreso aprueba la Ley de Modernizacion del Estado'?, que serfa el primer capitulo de las cono-
cidas como Leyes TROLE, dirigidas a la reforma publica y a regular los procesos de privatizacion de
las empresas publicas.

El articulo 5 de esta Ley, que senala las areas de aplicacion de la norma, refleja el fuerte énfasis de
este enfoque de Modernizacion en la reforma piblica, tendiente a la reduccion del papel del Estado
en la economia:

a) La racionalizacion y simplificacion de la estructura administrativa y economica del
sector publico, distribuyendo adecuada y eficientemente las competencias, funciones y
responsabilidades de sus entidades u organismos;

b) La descentralizacion y desconcentracion de las actividades administrativas y recursos del
sector publico; y,

c) La desmonopolizacion y privatizacion de los servicios publicos y de las actividades
economicas asumidas por el Estado u otras entidades del sector puiblico.

Los afos subsiguientes a esta Ley, hasta el 2001 que se analiza, se caracterizaran por el impulso de
diversos procesos, que aunque variaron su intensidad y cobertura de acuerdo a los diferentes
gobiernos, han tenido un efecto especifico en la contraccion del empleo pblico:

- La privatizacidon de empresas publicas.
- La eliminacion de entidades piblicas.
- Reformas institucionales y promocion de la venta de renuncias de empleados publicos.

En el caso de la privatizacion, se aprobaron otros instrumentos normativos dirigidos a promover estos
procesos: Ley de Régimen del Sector Eléctrico (LRSE) (1996), Reformas a la LRSE (1998),
autorizaciOn para privatizar areas estratégicas en la Constitucion Politica de 1998, Ley Trole II (marzo
2000) y Trole IIT (agosto 2000). Aunque la normativa no elimina la responsabilidad del Estado en la
provision de servicios, la autoridad estd facultada para delegar esta responsabilidad en el sector
privado mediante 1) concesiones, 2) capitalizacion o 3) venta de participacion en tales activos. (IED
en AL. CEPAL. Pag. 87, citado en ESPOL, 2003).

Las areas principales tomadas en cuenta para la privatizacion fueron las de sector eléctrico,
telecomunicaciones, puertos, agua potable, vialidad, hidrocarburos y aeropuertos. Si bien los
procesos de mayor envergadura que se impulsaron, de las empresas eléctricas y de telecomunica-
ciones, no llegaron a concretarse, la personeria juridica de estas empresas dejo de ser publica y
empezaron a funcionar como Sociedades Anonimas en el ano 1999 (CONELEC, 2002). El mecanismo
que tuvo mayor aplicacion fue el de las concesiones, como ejemplos se tiene los Aeropuertos de Quito

13 Ley No. 50. RO/ 349 de 31 de Diciembre de 1993.
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y Guayaquil, una parte de la red vial en diferentes provincias', explotacion minera'® y petrolera, y
la concesion del agua potable en Guayaquil, entre otras.

En cuanto a los procesos de reformas institucionales, que en algunos casos incluia la venta de
renuncias, seglin el documento Estudio sobre el Empleo en el Sector Piblico Ecuador 1990-1999
(Araujo, 2000), son varias las entidades centrales que los llevaron a cabo en ese periodo bajo los
gobiernos de Sixto Duran Ballén, Abdala Bucaram y Jamil Mahuad, con efectos importantes en la
reduccion de personal:

- Ministerio de Agricultura y entidades adscritas, Ministerios de Industrias y Comercio,
Finanzas, Vivienda y Planificacion, Bienestar Social, Energia y Turismo, ex Secretaria
Nacional de Desarrollo Administrativo, Consejo Nacional de Desarrollo, Servicio de Rentas
Internas. El area de Educacion experimentaria crecimiento en el periodo de gobierno de
Duran Ballén y una reduccion menor en el periodo de gobierno de Abdala Bucaram.

- Las entidades financieras Banco Nacional de Fomento, Banco Central del Ecuador y Banco
Ecuatoriano de la Vivienda tuvieron reducciones significativas de personal en el periodo
estudiado, que alcanzaron en su conjunto mas de 7.000 empleados. Otras entidades de menor
tamano como el Banco del Estado, la Corporacion Financiera y el Instituto de Crédito
Educativo y Becas reducen también el niimero de empleados en el mismo periodo.

- De las entidades de control, solamente la Procuraduria habria desarrollado un proceso de
reforma institucional.

El mismo estudio sehala que el area de Defensa experimentd un aumento de personal en los
gobiernos de Duran Ballén y de Mahuad, lo que redujo el efecto neto de la reduccion realizada por las
entidades sefaladas en la década del 90. Los gobiernos de Rodrigo Borja y Fabian Alarcon se
caracterizarian, por el contrario, por un incremento de funcionarios pablicos.

Aunque resulta complejo cuantificar el impacto final que tuvo cada uno de los procesos sehalados en
la salida de empleados y trabajadores, hombres y mujeres -o en la contencidn de la entrada de nuevos
trabajadores y trabajadoras-, en el mediano plazo las estadisticas censales dan cuenta del incremento
de la PEA asalariada privada, frente a la PEA asalariada del Estado en ramas especificas de actividad,
que se corresponden con la gestion de recursos estratégicos y servicios piliblicos principales, como se
puede observar en el siguiente grafico:

14 Seguin un estudio, en el Ecuador existirian al afio 2000, 1.219 Kms. de vias adjudicadas concesionadas. “Privatizacién de la Empresas Publicas. Venta-
jas y desventajas”, http:/library.jid.org/en/mono41/balbi.doc

15 Segun el diario El Universo: Solo para mineria, se habian entregado 1.361 concesiones a 254 empresas por 2,02 millones de ha. y 1.297 a 683 personas
naturales por 674.049,98 ha...Si a las concesiones para exploraciéon minera se suman aquellas para la construccion, las hectareas concesionadas en casi
todas las provincias del Ecuador representan el 11% del territorio nacional, o sea 2'773.337,41 ha., El Universo, “39 empresas concentran el 84% de tierras
concesionadas”, 7 abril 2008.
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Grafico No. 2
PEA empleada o asalariada, pablica y privada,
en las ramas de Electricidad, gas y agua y

Transporte, almacenamiento y comunicaciones.
Anos 1990-2001
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Fuente: INEC, V,y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

El peso de la PEA empleada o asalariada del Estado en la PEA total de las ramas de Electricidad, gas
y agua y de Transporte, almacenamiento y comunicaciones, se reduce en el periodo inter censal
1990-2001 a aproximadamente la mitad, mientras que la PEA asalariada privada sube en cerca de 18
puntos porcentuales para el caso de la rama de electricidad, gas y agua y en cerca de 9 puntos
porcentuales en la rama de transporte, almacenamiento y comunicaciones.

En la rama de mineria, la PEA empleada/asalariada privada tuvo una mayor representacion que la
PEA publica desde 1982, sin embargo ésta se incrementa del 44.06% de la PEA total en esta rama en
1982, al 58.37% en el afo 2001. Por el contrario, la PEA del sector plblico pasa de representar el
23.6% en 1982 al 12.19% en el afio 2001.

Los cambios de esta misma relacion (PEA empleada ptiblica/PEA empleada privada) en los sectores
de salud y educacion, en el marco de los procesos de Reforma del sector social de la década del 90,
son un tanto mas dificiles de evaluar a partir de las estadisticas censales, en tanto la clasificacion de
rama de actividad varia entre el aio 1990 y 2001; sin embargo, como se puede observar en el Cuadro
No.1, evidencian también una mayor peso de la PEA asalariada privada, principalmente en los
servicios de salud, en los cuales incluso supera a la PEA publica. Segin un estudio sobre el Sector
Salud en el Ecuador, en el periodo 1995-2002, el personal que labora en el sector piiblico apenas
aumento en 2.9%, mientras que en el sector privado aumento el 77% (Pico, 2005: p.5).
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Cuadro No. 1
PEA empleada/asalariada en ramas asociadas con los servicios sociales
como porcentaje de la PEA total en cada rama, segiin ambito pablico-privado
Anos censales 1990, 2001

1990
Rama de actividad Empleado/asalariado | Empleado/asalariado
publico privado
Servicios comunales,
sociales y personales 38.1% 28.5%
2001
Rama de actividad Empleado/asalariado | Empleado/asalariado
publico privado
Ensefianza 56.4% 28.2%
Actividades de servicios
sociales y de salud 34.9% 36.4%
Otras actividades
comunitarias sociales y
tipo servicios 3.4% 28.6%

Fuente: INEC, V, y VI Censo de Poblacidon y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

4. Distribucion del empleo pablico por nivel de gobierno

Aunque la descentralizacion es parte de la Agenda de Reforma del Estado en la década del 90 y la
Constitucidon Politica del Ecuador de 1998 en su Articulo 225, establecia que El Estado impulsard
mediante la descentralizacion y la desconcentracion, el desarrollo armonico del pais, el fortale-
cimiento de la participacion ciudadana y de las entidades seccionales, la distribucion de los ingre-
sos publicos y de la riqueza, la distribucion del empleo piblico entre el gobierno central y los gobiernos
locales, es uno de los indicadores que da cuenta de la deficiencia de este proceso en el pais.

Si bien el empleo ptblico de Municipios y Consejos Provinciales aumenta su participacion en el
empleo publico total en el periodo 1990 al 2001'¢, lo hace solamente en un 3.7%, manteniéndose, ain

después de mas de una década, la fuerte concentracion del empleo ptblico en el Estado central, como
se puede observar en el siguiente grafico:

16 No es posible obtener este mismo indicador para el aflo 1982, debido a que la diferenciacién entre empleados o asalariados de Municipios y Consejos
Provinciales y del Estado (central) se la realiza solamente a partir del Censo de 1990.
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Grafico No. 3
Distribucion de la PEA en el empleo pablico segiin nivel de gobierno
Anos censales 1990, 2001
(Porcentajes)

1990 2001

15.4% 19.1%

84.6%

OMunicipio o Consejo Provincial @ Del Estado (central) O Municipio o Consejo Provincial BDel Estado (central)

Fuente: INEC, V, y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Como referencia, en el aho 1999 el empleo pablico de los gobiernos locales en el Ecuador
representaba el 0.44% de su poblacion total, mientras que este mismo indicador para América Latina
era del 0,7% y para los paises de la OCDE!’ representa el 2.5%, siendo en este caso incluso mayor
que el porcentaje de empleo en el gobierno central (Araujo, 2000).

Segln las cifras censales del afio 2001, el empleo piblico en los gobiernos locales se concentra
fundamentalmente en la rama de Administracion publica, defensa y seguridad (53.8%), seguida muy
de lejos por la rama de la Construccion (7.2%) y la de la Ensefianza (6.3%), 1o que da cuenta por otro
lado, que en el marco de la debilidad de la descentralizacion en el pais, el debate sobre nuevos
paradigmas en relacion a la ampliacion del papel de los gobiernos locales, no ha logrado concretarse
en la practica.

El empleo ptblico en los gobiernos locales mantiene una composicion mayoritariamente masculina y
aunque aumenta la participacion de mujeres en el periodo intercensal 1990-2001, la relacion en este
Gltimo aho es de una mujer por cada 3 hombres (25% mujeres-75% hombres).

En el Estado central, el empleo ptblico se distribuye principalmente entre las ramas de la Ensefianza
(35.4%) y la rama de Administracion publica, defensa y seguridad (34.4%), mientras la rama de
Servicios sociales y de salud representa el 9.8% de la PEA publica. El peso de la educacion en el
empleo plblico y la importante participacion de mujeres en la Administracion ptiblica, determinan
una menor brecha de género en el Estado central que en los gobiernos locales, siendo su composicion
por sexo para el ano 2001 de 35% mujeres y 65% hombres; y, si se excluye al grupo de Fuerzas
Armadas, la relacion pasa a ser de 46% mujeres y 54% hombres.

17 Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, constituida por 30 paises miembros, caracterizados en su mayoria por un alto desarrollo
econémico. Mayor referencia: http://www.oecd.org/datacecd/29/6/40516024.ppt#262,4,Socios en todo el mundo
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La relacion del empleo publico, en las diferentes ramas donde éste se concentra, con la poblacion
total, nos permite establecer un peso mas fuerte para el aparato administrativo y de defensa y
seguridad (fuerzas armadas y policia) y por el contrario menor representacion en el area social con
respecto a la poblacion total, sobre todo en el sector Salud, lo que puede ser considerado entre los
factores estructurales de las deficiencias de este servicio; asi, para el aho 2001:

- En la rama de Administracion pblica, defensa y seguridad, existe un empleado/a en el
sector publico por cada 80 ecuatorianos/as.

- En la rama de la Ensefanza, existe un empleado/a en el sector publico, por cada 110
ecuatorianos/as.

- Enlarama de Servicios sociales y salud, existe un empleado/a en el sector pablico, por cada
357 ecuatorianos/as.

5. Distribucion del empleo pablico por provincias

Del total de empleados ptblicos, hombres y mujeres, cerca de la mitad se concentra en las dos provin-
cias mas grandes, Pichincha y Guayas, como se presenta en el siguiente grafico:

Grafico No. 4
Distribucion de los empleados puiblicos por provincias
Anos censales 1982, 1990, 2001

100%
90% ‘_
80% 44.4% 43.1% 466% [
70%
o 0O Demads provincias
- S 637 oy I O Manabf
oo e 21.9% T O Guayas
o 21.3% O Pichincha
20% —
10% 27.0% 28.7% 249% |
0% : T J
1982 1990 2001

Fuente: INEC, IV, V, y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

La distribucion territorial del empleo pablico puede ser analizada con mayor claridad, al relacionarla

con la poblacion total de cada provincia. En la siguiente tabla se presenta la clasificacion de las
provincias de acuerdo a esta relacion para el ano 2001 (Ver también Anexo No.1):
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PEA empleo pablico general como

. . o Provincias
porcentaje de la poblacion total provincial
Menos del 3% Los Rios, Guayas, Manabi, Cotopaxi, Tungurahua, Canar
Entre el 3% y 5% Azuay, Imbabura, El Oro, Esmeraldas, Orellana, Bolivar,

Chimborazo, Carchi, Sucumbios, Pichincha, Loja y
Morona Santiago

Mas de 5% Zamora Chinchipe, Napo, Pastaza, Galapagos

Teniendo como referencia el promedio de 86 paises en esta misma relacion Empleo publico
general/Poblacion total en los ainos 90, que fue de 4.7% y el de América Latina, que fue de 3% (Araujo,
2000), se puede concluir que no existe un peso desproporcionado del empleo ptblico en los diferentes
territorios. Sin embargo, es necesario también apuntar, que la estructura del empleo pablico de los
paises caracterizados como de mayor desarrollo, que presentan una relacion mas alta, mantiene por un
lado un altisimo componente de empleo publico en el sector salud y educacion, cuya relacion con la
poblacion total es de 3.4% en los paises de la OCDE y 5.1% en el grupo de paises de Europa del Este
y Ex - URSS y, por otro lado, presentan una composicion altamente descentralizada, caracteristicas
que no se dan en el Ecuador.

Analizando especificamente el empleo pablico de Municipios y Consejos Provinciales en el pais, en
18 provincias el empleo publico de los gobiernos locales, en relacion a la poblacion provincial, es
menor al 1% y en las provincias de Zamora Chinchipe, Napo, Pastaza y Galapagos, esta relacion esta
entre el 1% y el 2% (Ver Anexo No.l), obteniéndose un promedio nacional de 0.61%, menor al
promedio de los paises latinoamericanos en los anos 90, que fue de 0.7% (Araujo, 2000).

En la mayoria de provincias el empleo paiblico no es mayormente representativo respecto de las demas
categorias de ocupacion en el mercado laboral, en 16 provincias la PEA en el empleo pablico con
respecto a la PEA total es menor al 11%; en las provincias de Loja, Morona Santiago y Napo el
empleo publico representa entre el 13% y 14% de la PEA; y, las provincias con un mayor peso del
empleo ptblico en la PEA provincial son Pastaza (20.4%), Galapagos (18%) y Zamora Chinchipe
(15.2%).

La provincia que presenta una composicion mas equitativa en cuanto a la participacion de empleados
hombres y mujeres en la gestion pablica'® es Canar, con una participacion de un 52% de hombres y
48% mujeres, y Bolivar y Esmeraldas con una participacion de mujeres de alrededor del 45%. Por el
contrario, las que presentan una composicion mas baja de mujeres en el empleo publico (entre el 22%
y el 27%) son las provincias amazonicas de Orellana, Sucumbios y Pastaza, lugares en los que al
parecer los patrones tradicionales de género han sido mas resistentes al cambio.

En cuanto a la distribucion por areas, las estadisticas censales confirman el caracter fundamentalmente
urbano del empleo pablico: el 81.53% de la PEA piblica se ubica en las ciudades y aproximadamente
sOlo una quinta parte del mismo se ubica en el area rural 18.47%, datos que son correspondientes con
las fuertes deficiencias de cobertura de servicios publicos a la poblacion rural.

18 Incluye empleados/asalariados, hombres y mujeres, del Estado central y de Municipios y Consejos provinciales.
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CAPITULO III

EVOLUCION DE LA PARTICIPACION FEMENINA Y
MASCULINA EN EL EMPLEO PUBLICO 1982-2001:
CARACTERISTICAS PRINCIPALES

1. Importancia de la PEA femenina en el empleo pablico respecto de la PEA femenina total

Al igual que la tendencia general que ya se ha sefialado para la PEA total, la participacidon de las
mujeres en el empleo pablico, en relacion a otras categorias de ocupacion, pierde progresivamente
peso en la PEA femenina, reduciéndose en mas de un 8% en el periodo 1982-2001 (Ver cuadro No.1).
En contrapartida, aumenta de manera importante la categoria de cuenta propia, y la de patrono o socio
activo en menor proporcion. En los tres ahos censales la mayor PEA femenina se encuentra en la
categoria de empleada del sector privado, aunque esta categoria laboral pierde también representacion
en el periodo.

Cuadro No. 2
PEA femenina por categoria de ocupacion
Anos censales 1982, 1990, 2001

(Porcentajes)

1982 1990 2001
Patrono o socio activo 2.5% 4.9% 7.8%
Cuenta propia 23.9% 32.9% 31.7%
Empleado o asalariado del Estado 18.2% 14.3% 10.6%
Empleado o asalariado del sector privado 38.9% 35.5% 34.5%
TESR 5.5% 4.5% 5.6%
Otros 1.7% 0.0% 0.0%
No declarado 5.1% 6.7% 9.1%
Trabajador nuevo 4.2% 1.2% 0.7%
Total 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: INEC, IV, V, y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Los cambios en la estructura de la PEA femenina por categoria de ocupacion en el periodo analizado,
confirman la tendencia del mercado laboral latinoamericano y nacional de reduccidon del empleo
formal y aumento de la informalidad. Entre los factores que determinan la evolucion y composicion
del empleo en los Gltimos afos, un estudio de la CEPAL destaca los siguientes: el cambio tecnologico,
que redujo el peso de las economias de escala en los puestos de trabajo, la integracion de los
mercados, los procesos de modernizacion del Estado y las reformas y descentralizacion en los
sistemas de salud, educacion y justicia —con efectos sobre el empleo pablico-, las reformas en la

legislacion laboral y los cambios organizacionales en las empresas (CEPAL, 2006).
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El aumento del peso relativo de la categoria cuenta propia puede obedecer ademas al incremento de
las tasas de participacion laboral de las mujeres mas pobres en las Gltimas décadas (OIT, 2006), quienes
no solamente enfrentan barreras de educacion y formacion profesional para su acceso a empleos en el
sector formal, pablico y privado, sino que estan excluidas del acceso a servicios a través de los cuales
puedan reducir su participacion en el trabajo reproductivo y de cuidados.

2. Composicion del empleo pablico por sexo

En el periodo de analisis, la composicion del empleo piblico por sexo marca una tendencia al
aumento de la participacion de las mujeres en relacion con los hombres, como se observa en el
Griéfico No.4, reduciéndose la brecha de género al interior del mismo en términos cuantitativos, aunque
todavia mantiene una diferencia de mas de 20 puntos porcentuales.

Grafico No. 5
Composicion de la PEA en el empleo piblico segiin sexo
Anos censales 1982, 1990, 2001

(Porcentajes)
72.2Y
% 67.0%
61.6%
33.0% 38.4%
27.8%
| — T 1
Hombres Mujeres
01982 @ 1290 O 2001

Fuente: INEC, IV, V, y VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Entre las categorias de ocupacion del mercado laboral, la de empleado/asalariado del Estado es la que
ha mantenido desde 1982 una mayor composicion femenina y, aunque en el periodo analizado, la
participacion de mujeres en relacion a la participacion masculina se incrementa en todas, para el afo
2001 se mantiene la tendencia sefialada (Ver Cuadro No.3). Estos resultados, aunque tienen estrecha
relacion con los patrones tradicionales de insercidon laboral femenina en los servicios de educacion y
salud, pueden también derivar de una mayor participacion de mujeres en las areas administrativas del
Estado.
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Cuadro No. 3
Composicion de la PEA por sexo, segiin categoria de ocupacion

Ano 2001
CATEGORIA DE 2001
OCUPACION PEA total PEA A PEA %

femenina mascullna

Patrono o socio activo 412,397 108,731 26.4% 303,666 73.6%
Cuenta propia 1,671,714 442 244 28.1%| 1,129,470 71.9%
Empleado 0 asalariado del
Estado 386,546 148,304 38.4% 238,242 61.6%
Empleado o asalariado del
sector privado 1,529,626 481,768 31.5%| 1,047,858 68.5%
TFSR 259,756 78749 30.3% 181,007 69.7%
No declarado 398,033 126,732 31.8% 272,201 68.2%
Trabajador nuevo 26,603 9,215 34.6% 17,388 65.4%

Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Para el ano 2001, la clasificacion de las ramas de actividad del empleo ptblico de acuerdo a la
composicidon por sexo, puede establecerse de la siguiente manera (Ver Anexo No. 2):

- Ramas con composicion mayoritaria femenina (mas del 50%): Actividades de servicios
sociales y de salud, Ensefianza y Hoteles y restaurantes;

- Ramas con composicion femenina entre el 25 y el 50%: Intermediacion financiera,
Organizaciones y organos extraterritoriales, Otras actividades comunitarias sociales y tipo
servicios, Comercio al por mayor y menor, Industrias manufactureras, Actividades
inmobiliarias y empresariales,

- Ramas con composicion femenina menor al 25%: Administracion piblica y defensa,
Transporte, almacenamiento y comunicaciones, Suministros de electricidad, gas y agua,
Construccion.

3. Principales actividades en las que se ubican los empleados, hombres y mujeres, del sector
puablico

El empleo ptblico en el Ecuador ha estado tradicionalmente concentrado en la rama de Servicios
comunales, sociales y personales'® , sin embargo, en el periodo que se analiza, la PEA en el empleo
publico tiende a concentrarse atin méas, reduciéndose la participacion en otras ramas: mientras en 1982
el porcentaje de la PEA empleada en la rama de estos servicios fue del 77%, para el aiio 2001, las ramas
de Administracion publica, defensa y planes de seguridad, Ensefianza, Actividades de servicios
sociales y de salud, Otras actividades comunitarias sociales y tipo servicios, representan en conjunto
un porcentaje de 80.1%.

19 Para los afios de 1982 y 1990 las estadisticas censales no permiten diferenciar en la composicion de esta rama, la proporcion correspondiente al ambito
de la Administracién publica y la correspondiente a los servicios de salud y educacién, desagregacion que ya se la realiza en el afio 2001.

43



Es importante también sefialar que el empleo piblico presenta una mayor diversificacion en el nivel
del gobierno local, sobre todo para la PEA masculina, donde, si bien la rama de Servicios sociales y
comunales también es la mayoritaria, se puede encontrar una participacion de empleo publico, mayor
que en el Estado central, en las ramas de la Construccidn, Transporte, almacenamiento y comunica-
ciones, Industria manufacturera, Comercio y también Agricultura. En el Anexo No. 3 se presentan los
porcentajes de la PEA segiin rama de actividad, por nivel de gobierno para los afhos 1990 y 2001.

En este contexto, la participacion de las mujeres en el empleo ptblico en el Ecuador se ha diversifi-
cado muy poco desde 1982 hasta inicios del siglo XXI, y presenta una concentracion mayor que la de
los hombres en actividades tradicionales. La gran mayoria de la PEA femenina del empleo publico
(practicamente 9 de cada 10 empleadas o trabajadoras pablicas) se concentra en actividades de la rama
de Servicios comunales, sociales y personales: 88.1% en 1982 y 89.4% en 1990, frente a una PEA
masculina en esta rama de 73.2% y de 80.3% respectivamente; y, para el ano 2001, si se agregan las
cuatro ramas que se afaden en la clasificacion de este Gltimo ano censal (Administracion publica y
defensa, planes de seguridad, Enserianza, Actividades de servicios sociales y de salud, Otras
actividades comunitarias sociales y tipo servicios) el porcentaje de la PEA femenina es de 87.5%
frente al 75.6% en el caso de la PEA masculina.

La evolucion de la participacion de las mujeres en el empleo ptblico en las décadas del 80 y del 90,
como vemos, se da en un contexto que limita de manera general el papel del Estado en los servicios
publicos, pero que da cuenta también de la resistencia de patrones culturales a la participacion de
mujeres en actividades que no sean tradicionalmente femeninas, y consecuentemente la persistencia
de menores oportunidades para su insercion al empleo publico.

La clasificacion mas desagregada de rama de actividad en el 2001 permite realizar un analisis mas
pormenorizado, aunque no puede sin embargo ser comparado con los afios censales anteriores. Para
este ano, siguiendo los graficos Nos. 6 y 7, se tiene las siguientes constataciones:

En el Estado central, la PEA femenina del empleo ptblico se distribuye mayoritariamente en la
Enserianza, y en menor proporcion en la Administracion publica y los Servicios sociales y de salud.
Mientras que en los gobiernos seccionales y locales la rama mayoritaria en la que se ubica la PEA
femenina es la de la Administracion piiblica, seguida de lejos por la Enserianza y los Servicios de
salud; como hemos dicho, en este nivel de gobierno hay una mayor diversificacion del empleo pablico
y se encuentran también mujeres en el empleo pablico en las ramas de Comercio al por mayor y menor
y Otros servicios comunitarios, aunque en una proporcion mucho menor.

La PEA masculina del empleo ptblico se distribuye mayoritariamente en la rama de la Administracion
publica, defensa y seguridad tanto en el Estado central como en los Municipios y Consejos
Provinciales. Una cuarta parte de los hombres empleados por el Estado central se ubican en la
Ensefianza, y un porcentaje bastante menor trabajan en Transporte, almacenamiento y comunica-
cionesy en Servicios sociales y de salud. En los gobiernos locales, también se ubican en las ramas de
la Construccion, el Comercio y la Agricultura.
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4. Grupos ocupacionales y niveles de instruccion de la PEA femenina y masculina en el empleo
puablico

Las mujeres en el empleo ptblico se ubican mayoritariamente en los grupos ocupacionales de Profe-
sionales técnicos y administrativos®® ; esta caracteristica se mantiene para los tres afios censales,
aunque se reduce para el altimo aho censal en 10 puntos porcentuales (Ver Cuadros Nos.3 y 4): de 84.7
en 1982 a 74.5% en el 20012! .

Cuadro No. 4
PEA femenina en el empleo pablico segtin grupo ocupacional
Anos 1982, 1990

(Porcentajes)
1982 1990
Profesionales técnicos y
trabajadores asimilados 58.7% 56.4%
Personal administrativoy
trabajadores asimilados 26.0% 26.7%
Trabajadores de los servicios 8.1% 9.0%
Otros grupos ocupacionales 7.2% 7.9%
TOTAL 100.0% 100.0%

Fuente: INEC, IV, V Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Cuadro No. 5
PEA femenina en el empleo publico segiin grupo ocupacional
Ano 2001
(Porcentajes)
2001

Profesionales cientificos e
intelectuales 40.4%
Empleados de oficina 22.6%
Técnicos profesionales del nivel
medio 11.5%
Trabajadores de los servicios y
vendedores 7.2%
Trabajadores no calificados 6.5%
Oficiales, operarios y artesanos de
artes mecanicas y de otros oficios 6.5%
Otros grupos ocupacionales 5.3%
TOTAL 100.0%

Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

20 | as categorias laborales utilizadas a lo largo de este documento, corresponden a las establecidas en las fuentes estadisticas que se analizan en cada
caso.

21 Para este célculo se asimila los grupos de Profesionales cientificos e intelectuales, Empleados de oficina y técnicos profesionales de nivel medio, de la
clasificacion 2001, a los grupos Profesionales técnicos y trabajadores asimilados, Personal administrativo y trabajadores asimilados, de la clasificacién de los
Censos 1982 y 1990.
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En contrapartida a la disminucion sefialada, la participacion femenina en los grupos de Trabajadores
de los servicios, trabajadores no calificados y Operarios/artesanos aumenta a cerca de una quinta
parte de la PEA femenina del empleo ptiblico (20.2%). Ello no parece obedecer sin embargo a una
mayor participacion de mujeres con menor formacidn en el empleo piblico, ya que, por el contrario,
el nivel de instruccidn de las mujeres mejora significativamente en el periodo analizado; asi, tanto en
el area urbana, como en la rural, la proporcion de mujeres empleadas/asalariadas del empleo pablico

que tienen un nivel de instruccion mayor a secundaria®> aumenta en mas de un 20% (Ver cuadro No.6).

Cuadro No. 6
Porcentaje de la PEA del empleo pablico con nivel de instruccion
mayor a secundaria

Afos censales 1982, 1990, 20012

(Porcentajes)
Urbana Rural
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
1982 36.1% 41.1% 15.5% 29.5%
1990 41.5% 55.6% 21.9% 35.7%
2001 55.3% 64.8% 42.6% 51.8%

Fuente: INEC, IV, V, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

En el empleo ptblico, las mujeres han mantenido desde 1982 una formacion mayor que los hombres
y esa tendencia se mantiene hasta el 2001; se evidencia una profundizacidon de esta diferencia en el
periodo en el area urbana (5% en 1982, 14.1% en 1990 y 9.1% en el 2001) y por el contrario una
reduccion en el area rural (14% en 1982, 13.8% en 1990, 9.2% en 2001). Segin un estudio de la OIT,
en la década del 90, existiria una tendencia a un aumento del grado de escolaridad de la fuerza de
trabajo femenina en el mercado laboral en su conjunto, mayor al aumento de este mismo indicador para
la fuerza de trabajo masculina, lo cual no parece estar alejado de los esfuerzos que han tenido que
hacer las mujeres para derrumbar barreras de acceso al empleo: Ellas necesitan un niimero de arios de
estudio significativamente mayor para acceder a las mismas oportunidades de empleo y condiciones
de trabajo que los hombres (Abramo, 2000, p.16).

Sin embargo, los mayores niveles de instruccion de las mujeres, atin en el empleo piablico, no han
significado necesariamente la eliminacion de las brechas de género en lo laboral, lo que es necesario
tomar en cuenta, especialmente para rebatir aquellos argumentos, personales y/o institucionales, que
invalidan las medidas de discriminacidon positiva. Aunque las estadisticas censales no permiten
realizar un analisis en términos de ingresos?3, se pueden identificar brechas de género en la ubicacion
por grupos ocupacionales. Asi, a pesar del mayor nivel de formacion que presentan las mujeres, el
grupo ocupacional mas alto, que puede solamente ser identificado en la clasificacion del 2001, de

22 E| Censo del 2001 identifica como niveles de instruccion mas altos que la secundaria: educacién media y post-bachillerato, superior 1-3, superior 4 y mas,
y post-grado.
23 El andlisis de género en los ingresos se lo realizara a partir de la Encuesta de Empleo 2007, en un siguiente capitulo.

48



Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos y personal directivo de la administracion
publica y empresas, esta conformado mayoritariamente por hombres, con una brecha de género mayor
en el area rural, como se puede ver en el Cuadro No.7.

Los grupos ocupacionales con participacion femenina mayor que la de los hombres fueron en el 2001
los de Profesionales cientificos e intelectuales y Técnicos profesionales de nivel medio, donde hemos
visto se concentran el mayor nimero de mujeres del empleo ptblico. En el grupo de empleados de
oficina en el area urbana se identifica una participacion casi paritaria de hombres y mujeres; mientras
que en los demés grupos, la composicion de empleados/asalariados hombres es siempre mayor que la
de empleadas/asalariadas mujeres, en lo urbano y en lo rural. De esta manera, si bien en los grupos ocu-
pacionales medios ha existido una importante participacion femenina en el empleo puablico, todavia
en los niveles directivos y en los de menor calificacion estarian existiendo barreras para una mayor
incorporacion laboral femenina; restando en este Gltimo caso oportunidades a mujeres de estratos
socio-econdmicos mas bajos y de menor formacion.

Cuadro No. 7
Composicion de la PEA del empleo publico segiin sexo por grupos
principales de ocupacion y area.

Ano 2001

Grupos principales de ocupaciéon Urbana Rural
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Miembros del poder ejecutivoy de los
cuerpos legislativos y personal directivo
de la administracion publica y empresas 67.9% 32.1% 77.6% 22.4%
Profesionales clentificos e intelectuales 46.0% 54.0% 47.1% 52.9%
Técnicos profesionales del nivel medio 43.9% 56.1% 46.5% 53.5%
Empleados de oficina 51.7% 48.3% 62.0% 38.0%
Trabajadores de los servicios y
vendedores 72.0% 28.0% 59.0% 41.0%
Agricultores y trabajadores calificados 91.2% 8.8% 84.0% 16.0%
Oficiales, operarios y artesanos de artes
mecanicas y de otros oficios 72.5% 27.5% 70.2% 29.8%
Operadores de instalaciones de
magquinas y montadores 96.1% 3.9% 96.5% 3.5%
Trabajadores no calificados 69.7% 30.3% 74.6% 25.4%
Fuerzas Armadas 98.8% 1.2% 98.0% 2.0%
No declarado 67.3% 32.7% 71.7% 28.3%

Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

5. Caracteristicas etareas de los empleados piiblicos, hombres y mujeres

El empleo pablico ha pasado de estar constituido por una poblacidon mayoritariamente joven (entre
20y 35 afos) en el aflo 1982, a una poblacidn mayoritariamente adulta (entre 35 y 55 ahos) en el aio
2001. Ello guarda relacion con las caracteristicas de mayor estabilidad del empleo pablico (STFS,
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2007) que posibilita, sobre todo en el grupo de mandos medios, que muchos empleados, hombres y
mujeres, que ingresaron al sector ptblico en su juventud, permanezcan en el mismo hasta la edad
adulta. Sin embargo, la composicion por edad del empleo pablico, es un indicativo también de la
menor opcidn que estd implicando este tipo de empleo para la incorporacion de poblacion joven,
debida desde el lado de la oferta a la reduccidon progresiva del tamano del Estado y probablemente
también desde el lado de la demanda, a la deslegitimacion de la burocracia, la que se la ha intentado
asociar en su conjunto, de manera indiscriminada, con la corrupcion y la ineficiencia.

- Los empleados ptblicos, hombres y mujeres, que estan entre las edades de 20 y 29 ahos pasan de
representar el 34.5% del total de la PEA piblica en 1982, a representar el 20.7% en el aho 2001.

- Desde otra entrada, mientras en 1982 el 11.8% de la PEA joven entre las edades de 20 y 25 afos, y
el 18.4% de la PEA entre las edades de entre 25 y 30 anos, se ubicaba en el empleo pablico; para el
ano 2001, esta relacion se reduce de manera significativa, a 5.3 y 7.5% respectivamente.

Para el afio 2001, la PEA femenina y la PEA masculina del empleo pablico guardan una composicion
por edad bastante similar entre si, acorde con las caracteristicas que se han sehalado, como lo
muestra el siguiente grafico:

Griafico No. 8
Composicion de l1a PEA femenina y masculina en el empleo paiblico
por edad Ano 2001
(Porcentajes)
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Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.
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En términos relativos, el empleo ptblico constituye un nicho laboral mayormente significativo para
la PEA femenina, que para la PEA masculina: en todos los grupos de edad a partir de los 20 anos, el
porcentaje de mujeres que trabajan en el sector pablico con respecto a la PEA total en cada grupo, es
mayor que el de los hombres (ver Cuadro No.8); situacion que aunque fue mas importante en el aio
1982, se presenta en los resultados de los tres afos censales. Ello puede obedecer a diversos factores,
entre los que se identifican patrones de género en el mercado laboral que determinan mayores
oportunidades de diversificacion laboral para los hombres, y una orientacion de la insercion laboral
de las mujeres hacia actividades relacionadas con roles tradicionalmente femeninos, como los
servicios puablicos de educacidon y salud. Por otro lado, para mujeres que estan en condiciones de
realizar un trabajo de jornada completa, el empleo pliblico puede ser mayormente apreciado por las
caracteristicas de estabilidad y cobertura de seguridad social, sobre todo teniendo en cuenta la
precarizacion del mercado laboral privado en las Gltimas décadas, que ha significado la multiplicacion
de formas contractuales que incumplen derechos laborales. Como sefnalan las autoras Siria del Rio y
Amaia Pérez, Se identifica, por tanto, la precariedad con una amalgama de contratos temporales, en
prdcticas, “contratos basura”, facilidades de despido, fijos discontinuos, riesgos laborales, etc. (Del
Rio, s/f, p.4), aunque, seglin las autoras, desde una mirada mas critica, la precarizacion va mas alla de
una simple desregulacion del mercado de trabajo y se constituye en una necesidad estructural del
capitalismo globalizado.

Cuadro No. 8
Representacion de la PEA en el empleo pablico
sobre la PEA total por grupos de edad
Anos censales 1982, 1990, 2001

(Porcentajes)
Grupos de Mujeres Grupos de Hombres
edad 1982 1990 [ 2001 edad 1982 1990 | 2001

15-19 afios 3.3% 2.2% 1.6% 15-19 afos 10.6% 5.5% 3.6%
20-24 afios 16.3% 10.1% 5.5% 20-24 afos 10.4% 7.0% 5.1%
25-29 afios 27.6% 17.4% 8.7% 25-29 afios 15.7% 11.6% 6.8%
30-34 afos 29.2% | 22.2% 11.6% 30-34 afios 16.8% 14.6% 7.7%
35-39 afos 24.6% | 23.0% | 14.2% 35-39 afos 15.1% 15.3% 9.8%
40-44 anos 21.4% | 20.4% | 17.4% 4044 anos 13.4% 14.5% | 11.2%
45-49 aios 19.0% | 16.4%| 19.7% 45-49 afios 12.4% | 12.4% | 11.3%
50-54 aios 16.3% | 14.6% | 17.7% 50-54 afios 11.2% | 11.2% | 10.3%
55-59 anos 14.2% | 11.6%| 14.0% 55-59 anos 10.5% 10.6% 9.1%
60-64 anos 9.2% 8.1% 10.5% 60-64 afos 8.5% 8.5% 7.2%
65 afios y més 4.6% 3.9% 5.5% 65 afios y més 5.1% 5.3% 4.2%

Fuente: INEC, IV, V, VI Censo de Poblacion y Vivienda.
Elaboracion: Propia.

Mientras que, en el periodo analizado (ver Cuadro No. 8) para el caso de los hombres el empleo ptiblico
pierde representacion en relacion a la PEA total en todos los grupos de edad, en el caso de las mujeres,
el empleo puablico disminuye significativamente su peso en la PEA para las edades méas jovenes, pero
no asi en los grupos de edad por sobre los 45 anos, en los que mantiene la misma representacion o
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incluso aumenta ligeramente. Para la PEA femenina adulta el empleo ptblico tiene una mayor
importancia que para el resto de la poblacion econdmicamente activa (hombres de toda edad y mujeres
jovenes); asi, en el ano 2001, la representacion del empleo puablico en la PEA en los grupos de entre
40 y 60 anos, es aproximadamente el doble del porcentaje que representa el empleo pablico general
en la PEA total ecuatoriana, que ya se ha sehalado se ubica en el 8.4%.
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CAPITULO 1V

TENDENCIAS ACTUALES EN EL EMPLEO PUBLICO

Como punto de partida para el anélisis de este capitulo®* es importante tener en cuenta las siguientes

tendencias presentadas a partir de las estadisticas censales en el empleo publico, en el periodo 1982-
2001:

- Disminucion progresiva del peso del empleo ptablico en el mercado laboral ecuatoriano: del
13,7% al 8,4% en el periodo.

- Peso mayoritario del empleo publico en el Estado central frente al de los gobiernos
seccionales, y solamente una débil descentralizacion en la década del 90.

- Mayor peso de las areas administrativas y de defensa y seguridad por sobre los servicios de
educacion y salud.

- Comparativamente con otros paises del mundo, no se observa que el tamano del Estado en
el Ecuador (medido por la relacion entre el total de empleados/as publicos y la poblacion
total) presente excesos.

- Crecimiento progresivo de la participacion de mujeres en el empleo ptblico de 27,8% a
38,4%, pero decrece la representacion de este empleo en la PEA femenina total.

- Las mujeres se ubican en el empleo del Estado central principalmente en la Ensehanza y, en
los Gobiernos locales, en la rama de la Administracion pablica; en tanto que los hombres se
ubican principalmente en la Administracion pablica en los dos &mbitos.

- Las mujeres presentan niveles de educacion mayores a los de los hombres, sin embargo esto
no implico, en el periodo sefhalado, una mayor equidad en el acceso a la toma de decisiones
en la gestion publica.

- Tendencia a una composicidon mayoritaria de poblacion adulta en el empleo ptblico y con
una mayor significancia para la PEA femenina en esas edades, que para la PEA masculina.

1. Nuevos elementos del contexto que inciden en el empleo piiblico

Hasta el ano 2005, los Gobiernos de Gustavo Noboa (22 enero 2000-14 enero 2003) y Lucio
Gutiérrez (15 enero 2003-21 abril 2005) dieron continuidad y ademéas profundizaron, a través del
marco normativo, los procesos de flexibilizacion laboral en el sector privado y la reduccion del
empleo publico. Asi, la “Ley para la Transformacion Econdmica del Ecuador” y la “Ley para la
Promocion de la Inversion y Participacion Ciudadana” abrieron paso a reformas en el Codigo del
Trabajo que apuntaban a desregularizar derechos laborales como las horas de trabajo, el reparto de
utilidades, la contratacidn colectiva y la huelga, entre otros (Aguiar, 2007). Bajo esta normativa,
crecieron sin mayor control legal, modalidades de tercerizacion laboral, que fueron aplicadas no
solamente en el sector privado, sino también en muchas entidades y empresas publicas. Para el aho

24 |os capitulos tres y cuatro se fundamentan en los resultados del Médulo de Empleo del Sistema Integrado de Encuestas de Hogares del INEC para el
afio 2007, por lo que los resultados de las estadisticas censales analizados en el capitulo anterior pueden ser tomados solamente como referencia, en tanto
se trata de fuentes estadisticas distintas.
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2007, existian a nivel nacional mas de 60.000 trabajadores (76% hombres y 24% mujeres), pablicos
y privados, en la categoria de Empleado terciarizado.

Por su parte, un eje principal de la preocupacion en la reforma del sector publico fue el control de la
masa salarial, que favoreciera, seglin el enfoque de ajuste fiscal que se venia aplicando, un manejo méas
adecuado del Presupuesto General del Estado. En este sentido se promueve la expedicion de la Ley
Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificaciéon y Homologacion de las
Remuneraciones del Sector Pablico (LOSCCA), normativa que, segiin lo expresado por Jeffrey Rinne
del Banco Mundial: reflejo la preocupacion del MEF por asumir el control de la masa salarial, y por
ello su aprobacion fue incluida como uno de los condicionamientos para acceder al préstamo de
ajuste, “Consolidacion Fiscal y Crecimiento Competitivo” del Banco Mundial por USD 50 millones
(Concertacidén Ecuador, 2006).

El Congreso Nacional aprobo el 25 de septiembre del 2003 la LOSCCA, con el apoyo de los partidos
Social Cristiano, Sociedad Patriotica, PRIAN y Democracia Popular (CAAP, 2003). En el periodo de
aprobacion, las previsiones dadas por el Vicepresidente de la Comision de lo Laboral y Social del
Congreso Nacional con la aplicacion de la LOSCCA fueron que en un periodo de 4 anos (hasta el
2007), habrian 12 mil servidores publicos menos (Cronologia Congreso Nacional 23/09/07).

Esta Ley dispuso la unificacion de los componentes de la remuneracion, la homologacion de salarios
a la Escala de 14 grados y el congelamiento de los mismos para los sectores que estuvieran por sobre
la escala establecida. Los sectores de la derecha politica que apoyaron esta Ley buscaron generar
apoyo de la opinion piiblica a partir del cuestionamiento de lo que se identificaba como “los privile-
gios de la burocracia dorada” (CAAP, 2003). Este debate sin embargo, en ausencia de una mejor
informacion y descontextualizado del papel e importancia de los servicios pablicos y su relacion con
el bienestar de la comunidad y el desarrollo, generd en la opinidon publica, como en anteriores
ocasiones, una estigmatizacion indiscriminada a los servidores ptblicos en su conjunto.

Con el objetivo de fortalecer la gestion del recurso humano piblico, la LOSCCA crea la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Puablico
(SENRES)? , como entidad rectora de la administracion del desarrollo institucional y de recursos
humanos del sector publico; sin embargo a criterio del Banco Mundial, las responsabilidades y
recursos asignados no serian atn suficientes para el objetivo propuesto (Rynne, s/f).

Por su parte, la Federacion de Servidores Publicos de Pichincha identifica entre los vacios en el
diseno e implementacidon de las reformas del Sector Pablico y particularmente en la expedicion e
implementacion de la LOSCCA, a la ausencia de un consenso sobre la misma entre los actores
involucrados, particularmente entre los empleados publicos y los efectos que la misma ha tenido en
el desplazamiento de trabajadores y trabajadoras®® , concibiéndola como una ley impuesta. Esta Ley
tuvo impugnaciones de inconstitucionalidad por parte de los sectores sindicales. Seglin el documento
“Desarrollo e Integracion de la Gestion de Recursos Humanos en el Estado en América Latina”, entre

25Se elimina la Oficina de Servicio Civil y Desarrollo Institucional (OSCIDI).
25 Entrevista personal a Miguel Garcia, Presidente de la Federacién de Servidores Publicos de Pichincha, 22 de julio de 2008.
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los cuatro factores que caracterizan a los servicios civiles con mayor grado de desarrollo en el
continente, se incluye el de contar con Procesos de consensos con actores dentro y fuera del Estado
para el diserio del Sistema, a partir de lo cual las autoras establecen la recomendacion de Generar
Consenso para todos los paises, en cualquiera de las fases de reforma del Servicio Civil que ellos se
encuentren (Iacovello y Zuvanic, 2005).

Entre las problematicas que la Ley deja intocadas esta la de la inequidad de género y como ésta afecta
la calidad del empleo, lo que contintia siendo un reto a trabajar para los nuevos paradigmas de una
gestion pablica que brinde servicios de calidad y calidez.

2. Peso del empleo publico en el mercado laboral

A partir de las orientaciones de politica que se han revisado y las tendencias de reduccion del
crecimiento desde los anos 90, para el ano 2007 el empleo publico registra una significacion muy
pequeina en el mercado laboral: en el &mbito nacional representa un 7,3% para la PEA ocupada total,
teniendo una representacion ligeramente superior en el caso de la PEA femenina (7,7%) que en el de
la PEA masculina (7,0%), como se observa en el siguiente grafico:

Grafico No. 9
Distribucion de la PEA ocupada por sexo, segiin categoria
de ocupacion Nacional
Ano 2007
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* Incluye empleado terciarizado, trabajo no del hogar no remunerado, ayudante no
remunerado de asalariado/jornalero.

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007
Elaboracion: Propia.
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Esta categoria sube su representacion en los grupos de edad mayores a los 40 afios, sobre todo para
las mujeres, asi en el grupo de 40-49 anhos pasa a representar el 12% de la PEA femenina ocupada de
esta edad y en el grupo de 50 a 59 anos, el 13%. Por el contrario, para los grupos menores de 30 anos,
la representacion del empleo pablico es menor al promedio nacional, siendo para el caso de las
mujeres de 5,7%.

El empleo ptblico, como ya se ha sehialado, tiene un caracter fundamentalmente urbano, lo que marca
una diferencia significativa del peso de esta categoria entre el area urbana y rural, asi mientras en el
primer caso representa un 9,8 %, de la PEA ocupada, en el segundo se reduce a mas de la tercera parte,
representando solamente un 2,6% de la PEA ocupada total rural.

3. Composicion por sexo del empleo publico

De acuerdo a lo revisado en el capitulo anterior, la tendencia de la participacion femenina en el
empleo pablico en las Gltimas décadas ha sido de un crecimiento progresivo, lo que se confirma
también para el ano 2007. Por un lado, la provision pablica del cuidado de las personas centrada en
actividades de salud, ensehanza y servicios sociales, se sustenta, tanto como en los hogares,
fundamentalmente en el trabajo femenino, y por otro, la reduccion del papel del Estado en otras ramas
de actividad tradicionalmente masculinas, determinan que existan cuantitativamente menores brechas
de género en el empleo publico en su conjunto.

Grafico No. 10
Composicion del empleo pablico por sexo
Ano 2007

Con Fuerzas Armadas Sin Fuerzas Armadas
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42% 46%
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58%

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

De esta composicion general, un analisis de las ramas de actividad nos permite establecer los senti-
dos de la division por sexo del trabajo en la esfera estatal, de acuerdo a lo cual un dato interesante y
que requeriria una investigacion mas a fondo para determinar las ocupaciones y condiciones laborales
de hombres y mujeres se identifica en la rama de Transporte, almacenamiento y comunicaciones, la
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cual presenta una composicion por sexo practicamente paritaria (Ver Grafico No.11). Con excepcion
de ésta, la participacion de las mujeres en otras ramas tradicionalmente masculinas sigue siendo muy
baja y atn en la Administracion pablica donde ha existido un incremento en la incorporacion de
mujeres, la participacion masculina es mas del doble que la femenina, incluso excluyendo el Grupo
ocupacional de Fuerzas Armadas que es parte de la clasificacion de la misma.

Grifico No. 11
Composicion de las ramas de actividad del empleo pablico por sexo

Ano 2007
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

4. Importancia del empleo pablico segiin etnia

Asociada a la débil presencia del sector pablico en el area rural, el empleo pablico es muy poco
significativo para la poblacion indigena y de ella aln menos para las mujeres, como se ve en el
grafico No.12. Al contrario, sobre todo en el caso de las mujeres afroecuatorianas y con menor
diferencia en el de las mujeres mestizas, se encuentran porcentajes mas altos de participacion que para
los hombres de estos mismos grupos, evidenciando que el empleo publico se constituye en un sector
laboral de mayor importancia para la PEA femenina, que para la PEA masculina. Serfa importante
conocer en qué actividades y grupos de ocupacion se encuentran participando los diferentes grupos
poblacionales e identificar de qué manera se estan superando o no los patrones discriminatorios del
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mercado laboral, en este caso en el sector pablico, en cuanto a etnia; sin embargo, por las
caracteristicas muestrales, la encuesta de Empleo 2007 permite solamente este acercamiento general
a la relacion entre empleo publico y etnia. A futuro, seria necesario que las estadisticas nacionales
tanto a nivel de Censo y Encuesta, como a nivel de registros administrativos, que le competen por ley
a la SENRES, permitan contar con mayor informacion para un analisis mas exhaustivo en este
sentido 27,

Griafico No. 12
PEA ocupada en el sector piiblico con respecto a la
PEA ocupada total por sexo, segtin etnia

Ano 2007
_—

—_—

-—
—

8.5% 9.6% O Hombres

7.4% 6.1% O Mujeres
3.6%
e’ P, :
' Indigena ' Mestiza ' Afroecuatoriana '

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

5. Grupos de edad de la PEA femenina y masculina ocupada en el empleo pablico

Para el ano 2007, aproximadamente las tres cuartas partes del empleo publico (73,2% de la PEA
ocupada masculina y 73,6% de la PEA ocupada femenina) estan constituidas por personas mayores
de 35 anos, profundizandose la tendencia en cuanto a la composicion por edad, que ya se reviso hasta
el ano 2001. En este caso, es importante tener en cuenta, el significado que adquiere el empleo piblico
para las personas adultas que se encuentran en €l, frente a las bajas oportunidades de empleo formal
en el sector privado, que se vuelve ademas cada vez mas excluyente en cuanto a la edad, asi como
prever politicas adecuadas y ajustadas a los derechos laborales, para el reemplazo generacional.

27 Actualmente, la SENRES se encuentra desarrollando el Sistema Integrado de Informacién del Sector Publico, en el que se plantea superar esta
deficiencia.
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Grafico No. 13
Distribucion de la PEA ocupada en el empleo pablico por sexo,
segiin grupos de edad
Ano 2007
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

6. Tendencia a una menor diversificacion de las actividades en el empleo puiblico

La historia de los servicios plblicos da cuenta de una diversidad de actividades en las que los
sistemas de gobierno en diferentes sociedades y épocas, incurrieron para el desarrollo y bienestar de
sus comunidades: El Estado chino administro el sistema de riego, los canales, la seguridad y
depositos de granos para situaciones de emergencia; el Estado inca en Sudamérica organizo caminos

y el suministro de agua; el imperio romano proporciono a la gente entretenciones piiblicas y pensiones
(Hall, s/f).

En el Ecuador, una cita del historiador Enrique Ayala nos permite por ejemplo identificar las
preocupaciones del gobierno de Eloy Alfaro en torno al qué hacer ptblico, época en la cual: se
robustecio la burocracia central, el Estado incursiono en telégrafos, teléfonos y beneficencias,
centralizo la educacion, que se volvio laica y gratuita. El gobierno central asumio mayor papel en las
obras publicas. Mencion especial merece la construccion del ferrocarril que unio a Guayaquil con la
Sierra, especialmente con la capital (Ojeda, 2004). Aunque la mencion del historiador esta referida a
la idea centralista del Estado en la época de la Revolucidon Liberal, nos permite conocer también
algunas de las actividades que integraban los servicios ptiblicos en esa época.

Si bien no se cuenta con una referencia historica completa sobre los servicios piblicos en nuestro pais,
que nos permita determinar las épocas 0 momentos en que se amplian o diversifican, o por el contrario,
se restringen, es claro, como se ha visto en el capitulo anterior, que las décadas del 80 y principalmente
la del 90 del siglo pasado, en el marco de los Programas de Reforma, se concreta una reduccion
significativa del ambito del qué hacer puablico. Asi, para el ano 2007 el empleo pablico se concentra
basicamente en tres Ramas de actividad: Administracion piiblica, defensa y seguridad social,
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Enserianza y Actividades de servicios sociales y de salud. La ocupacion de las tres Ramas representa
el 90,7% del empleo piiblico, seglin el siguiente cuadro:

Cuadro No. 9
PEA ocupada en el sector pablico por rama de actividad, segiin sexo
Ano 2007
. Hombre Mujer TOTAL
Rama de actividad Nimero % | Namero % Nimero %
Administ. pablica y defensa; seguridad social 143,489 54.2] 43,869 225 187,358 40.7
Ensefianza 76,814 29.0] 102,055 52.3| 178,870 38.9
Activ. servicios sociales y de salud 14,587 55| 36,646 18.8] 51,233 11.1
Ofras ramas 29,975 11.3] 12,747 6.5 42,722 9.3
TOTAL 264,865 | 100.0] 195,317 | 100.0] 460,182 100.0

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

Como ya se ha mencionado, la ubicacion de hombres y mujeres en el empleo ptiblico tiene aiin mucho
que ver con un orden de género, de acuerdo al cual las mujeres se ubican principalmente en las areas
que representan una extension de su rol de cuidado en lo doméstico. La rama en la que se encuentra
el mayor nimero de mujeres es la de la Ensefianza y cerca de una quinta parte de las mujeres que
trabajan en el empleo ptiblico lo hacen en las actividades de servicios sociales y de salud. La
participacion de las mujeres en la Educacion y la Salud, como se ha sefialado, se asocia con los roles
femeninos del cuidado de nifias y nifos, personas enfermas y personas mayores.

Al analizar, por ejemplo, la participacion de las mujeres en la Educacion actualmente se habla de una
mundializacion de los procesos de feminizacion del magisterio (Lopez, 2002); lo que se confirma con
las cifras dadas por un especialista de la UNESCO: la participacion de las mujeres en la docencia se
ha seguido acentuando durante los ultimos 15 afios: pasaron de ser 56% en 1991 a ser 61% en 2004
en el sector primario, mientras que en el nivel medio las mujeres ahora también son mayoria, ya que
pasaron de 45% a 52% para los mismos arios (Tello, 2004).

Por otro lado, la rama del sector ptblico en la que se ubican mayoritariamente los hombres es la de la
Administracion publica, defensa y seguridad social, en la cual las Fuerzas Armadas representan cerca
de una cuarta parte de la misma y estan constituidas en un 98% por hombres.

7. Ingresos laborales promedios del empleo puablico en relacion con otras categorias de
ocupacion

Los ingresos de la categoria Empleado de gobierno se ubican en segundo lugar entre las diferentes

categorias de ocupacion del mercado laboral; representan también dos veces mas que el ingreso
laboral promedio de los empleados privados y terciarizados:
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Grafico No. 14
Ingreso promedio de la PEA ocupada por sexo, segiin Categoria de ocupacion
Ano 2007
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

Aunque las brechas de género en el ingreso se analizan en el siguiente capitulo, es necesario sehalar
la tendencia inequitativa que presenta tanto el mercado laboral en su conjunto, como el empleo pablico,
de acuerdo a la cual el ingreso de las mujeres es menor que el de los hombres, como se ha podido ver
en el grafico anterior.

Estos datos pueden evidenciar un mejoramiento relativo de las condiciones de ingreso laboral del
empleo ptblico en los Gltimos anhos en el contexto del mercado laboral; sin embargo, es necesario
tener en cuenta que aun se presenta una alta heterogeneidad en las remuneraciones entre las diferentes
actividades, existiendo algunas con mejores ingresos que estarian influenciando en un promedio més
alto, como se puede ver en el siguiente cuadro, ramas que sin embargo ocupan un porcentaje pequeio
de la PEA del empleo piblico; por el contrario las ramas que se han visto son principales en el sector
publico, como Administracion pablica, Ensehanza y Salud presentan ingresos mas bajos.
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Cuadro No. 10
Ingreso medio laboral mensual en el empleo pablico por sexo,
segin rama de actividad

Ingreso promedio
Explotacién de minas y canteras 1,499
Industrias manufactureras 474
Suministros de electricidad, gas y agua 519
Construccion 1,100
Comercio, reparac. vehic. y efect. personales 1,194
Transporte, almacenam.y comunicaciones 894
Intermediacion financiera 1,685
Administ. publica y defensa; seguridad social 667
Ensefianza 547
Activ. servicios sociales y de salud 686
Otras activ. comunit. sociales y personales 433

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.



CAPITULO V

ANALISIS DE BRECHAS DE GENERO EN
EL EMPLEO PUBLICO

1. La equidad de género como componente imprescindible de la calidad de los servicios
publicos

Al parecer, luego de casi tres décadas de debate sobre el papel del Estado y no pocas lecciones
aprendidas, actualmente estan mas claros los retos que enfrenta la gestion pablica. En el documento
“Diez Falacias Sobre Los Problemas Sociales De América Latina” se considera que Hoy hay un
activo retorno hacia la busqueda de una vision mds equilibrada en el debate internacional de punta
sobre el tema del desarrollo y el rol del Estado. (Kliksberg, 2000). La busqueda de estas nuevas
visiones sin embargo no puede seguirse caracterizando por la ausencia de enfoques fundamentales en
el debate, entre ellos el de género.

De manera general, en los paises donde se han aplicado procesos de reforma en el sector ptiblico, no
han sido parte del debate los problemas que existen respecto de la discriminacion de género y las
condiciones laborales especificas que viven hombres y mujeres; asi por ejemplo, se sehala que el
Informe del Observatorio de los Recursos Humanos en Salud presenta 167 problemas criticos para
nueve paises de la Region, entre ellos el Ecuador, que los agrupa en: calidad de empleo, productivi-
dad del trabajo y calidad de los servicios, formacion y capacitacion de recursos humanos, y
gobernabilidad y conflictividad sectorial, pero que no existe mencion directa o indirecta a los
fenomenos de feminizacion profesional ni a los aportes especificos que pudieran hacerse desde una
perspectiva de género (Rico, 2006, p.186).

En este mismo sentido, de acuerdo a un estudio de la CEPAL, la vision tradicional de calidad del
empleo no toma en cuenta un componente principal que es la equidad: ;jPor qué calificar una
ocupacion como de calidad, aun cuando sea estable y tenga cobertura previsional, si en ella la
trabajadora gana un tercio menos que su par varon? (Rico, 2006, p.73), las autoras se refieren ademas
a otros factores que deben tenerse en cuenta desde la perspectiva de género, como el acoso sexual u
hostigamiento laboral, las oportunidades de ascenso profesional, asi como las de capacitacion.

La Internacional de Servicios Pablicos, en su Campaia por Servicios Pliblicos de Calidad en todo el
mundo, incorpora en el concepto de calidad el derecho a la equidad salarial como un derecho
Jundamental de las mujeres en el mundo laboral (Gomez, 2004, p.42). En ninglin sentido estos avances
afectan la tradicional preocupacion de la eficiencia de los servicios y por el contrario potencian su
mejor desempeio, a la par que promueven el cumplimiento de los derechos laborales y el principio
de la igualdad de oportunidades. Correspondiente con ello, los principios de igualdad y equidad
establecidos en el Art.2 de la LOSCCA deben orientar estrategias para identificar y eliminar situaciones
de discriminacion en relacion a la condicion de sexo, al igual que frente a condiciones como la etnia,
la edad, la opcidn sexual, las capacidades fisicas, entre otras.
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2. El papel del Estado en la eliminacion de la discriminacion de género

En este punto es necesario recordar que el género es una construccion social y econdmica fundamen-
tada en la diferencia sexual, que se reproduce y recrea de manera permanente en todas las esferas de
la vida, configurando un orden o sistema de género. El Estado, como parte constitutiva de este sistema,
juega también un papel en el establecimiento de las relaciones de género, a partir de las normas y las
culturas institucionales, asi como de sus formas de operar; la division sexual del trabajo fundamentada
en los roles tradicionales de hombres y de mujeres y la desvalorizacion del trabajo femenino se
encuentran también, por tanto, en las estructuras del empleo pablico.

De igual forma, el Estado puede incidir, y de hecho es parte de su mandato como garante de derechos,
en cambios favorables a la equidad de género y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
cuando desde una perspectiva de género, identifica procesos de discriminacion, exclusion y violacion
de derechos y establece politicas y mecanismos de todo orden, para promover su eliminacion.

La Plataforma de Beijing, adoptada en la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer en 1995, a partir
de reconocer el importante rol del Estado en la reproduccion o cambio del sistema de género, segin
lo recoge el documento “La Institucionalidad de Género en el Estado: Nuevas Perspectivas de
Analisis” de la CEPAL, establece como sus principales responsabilidades, en coordinacion con otros
actores, las siguientes:

- Contrarrestar los mecanismos que generan desigualdad en sus distintos dmbitos de
intervencion,
- Implementar politicas de cardcter integral que atiendan a la multicausalidad de la
desigualdad de género
- Reconocer y favorecer la participacion de las mujeres como interlocutoras en distintos
espacios publicos e institucionales.
(Guzman, 2001, p.19).

A partir de las reflexiones sobre género y Estado en las Gltimas décadas se concluye que las politicas
publicas no son neutras y por el contrario, cuando no parten de reconocer, identificar y visibilizar la
condicion especifica de hombres y mujeres en la sociedad, la cultura, la politica y la economia, son
ciegas al género, lo que incide en una pérdida de impacto y alin en retrocesos en el cumplimiento de
los derechos de las mujeres y la igualdad de oportunidades.

Por tanto, un primer paso necesario para avanzar en la definicion de politicas y acciones en términos
de equidad de género en el empleo publico, es identificar y visibilizar las condiciones laborales
especificas de hombres y mujeres y la existencia, o no, de discriminaciones de género en su interior.

3. Caracterizacion de género de los grupos ocupacionales
Actualmente, de acuerdo a los datos de la Encuesta de Empleo (Cuadro No. 11), se presenta en el

empleo publico una tendencia a la feminizacion de los grupos de profesionales cientificos y de nivel
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medio y de empleados de oficina, sobre todo en este Gltimo grupo, en el cual la relacion mujeres/hom-
bres es de 1,85 (es decir, aproximadamente dos mujeres por cada hombre del grupo).

Por el contrario, los grupos de Fuerzas Armadas y el de Operadores de instalaciones y maquinarias
mantienen un caracter basicamente masculino, lo que obedece también a los roles tradicionales de
género asignados a los hombres, asociados con la fuerza fisica y el trabajo pesado. Otros grupos con
una composicidon mayoritaria masculina son los de Trabajadores de los servicios y comerciantes,
Oficiales operarios y artesanos y Trabajadores no calificados.

Para el grupo de personal directivo el indicador de desigualdad es de 0,84 (nimero de mujeres/nimero
de hombres) y la brecha de género es de 0,16 (1-0,84). Aunque la situacion ideal es la paridad en los
niveles directivos de la gestion plblica, las cifras actuales evidencian avances en la participacion de
las mujeres en puestos directivos en el empleo pliblico en su conjunto, sobre todo si lo relacionamos
con la desigualdad de género que existe en este grupo ocupacional en el mercado laboral en su
conjunto, que es de 0,60 (INEC, SIEH, 2007) (es decir, por cada 100 hombres, hay 60 mujeres en el
grupo de personal directivo), estableciéndose una brecha de 0,40.

Cuadro No. 11
Composicion por sexo de los Grupos de Ocupacion en el empleo publico

Ano 2007
Hombre Mujer
Niimero % Niimero % TOTAL
Fuerzas Armadas 33815 98.1% 653 1.9% 34,468
Personal direct.fadmin. piblica y empresas 17105 54.9% 14074 45.1% 31178
Profesionales cientificos e intelectuales 78745 47.5% 87108 52.5% 165,853
Técnicos y profesionales de nivel medio 28335 43.4% 36974 56.6% 65,309
Empleados de oficina 18045 35.0% 33455 65.0% 51,500
Trabajad. de los servicios y comerciantes 30877 66.0% 16875 34.0% 46,752
Oficiales operarios y artesancs 12079 8%.2% 1460 10.8% 13,538
Operadores de instalac. maquinas y montad. 21634 96.8% 720 3.2% 22,354
Trabajadores no calificados 24232 82.9% 4998 17.1% 29,230
Total 264865 57.6% 196317 42.4% 460,182

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

En el empleo piiblico en su conjunto, las mujeres estarian por tanto ubicadas fundamentalmente en los
grupos de empleo calificado, lo cual, como se vera mas adelante, tendria una estrecha relacion con los
niveles de instruccion de las mujeres de este sector laboral. La ubicacion de los hombres es mas
diversificada entre los diferentes grupos ocupacionales y los grupos de menor calificacidon estan
mayoritariamente constituidos por hombres. Es necesario tener en cuenta la relacion que tendria la
ubicacion en los grupos ocupacionales con los diferentes tipos de régimen laboral del sector pablico,
de acuerdo a los cuales, se diferencia a los/as empleados/as que estan bajo el régimen de la LOSCCA
y a trabajadores, hombres y mujeres, que estan bajo la normativa del Codigo del Trabajo; asf, las
mujeres estarfan fundamentalmente bajo el régimen de Servicio Civil y Carrera Administrativa,
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mientras que el segundo régimen laboral estaria constituido basicamente por hombres, lo que sin
embargo seria necesario establecerlo de manera mas aproximada a partir de registros administrativos
que establezcan el tipo de contrato de empleados/as y funcionarios/as.

Como ya se sehalo en el capitulo anterior, la distribucion de hombres y mujeres en los diferentes
grupos, guarda también relacion con el estrato social y aunque la fuente estadistica no permite
establecer un cruce con esta variable, se podria definir hipotéticamente, que el empleo piblico brinda
mayores oportunidades a mujeres de estratos medios con acceso a educacion, mientras que en el caso
de estratos de mayor pobreza con menor educacion, las mujeres tienen menores oportunidades de
trabajo que los hombres, dado el caracter fundamentalmente masculino de los trabajos no calificados
del sector publico. Ello puede tener relacion por ejemplo, con la baja incorporacion de mujeres
indigenas que se sefial0d en un acapite anterior, las que constituyen el grupo poblacional mas excluido
historicamente del acceso a la educacion y la formacion profesional.

En tanto el acceso a la toma de decisiones ha sido tradicionalmente un ambito de exclusion de las
mujeres, es interesante analizar de manera mas desagregada el grupo de ocupacion Personal directivo
y la composicion por sexo que presenta en las tres ramas principales del empleo publico (ver Grafico
No.15), de acuerdo a lo cual se encuentra de manera particular una fuerte segmentacion vertical, que
desfavorece a las mujeres en la rama de Actividades de servicios sociales y de salud: el 72% de este
grupo de ocupacion esté constituido por hombres, a pesar que, como se ha visto, existe una composi-
cidon mayoritaria de mujeres en esta rama y, sobre todo, que existe aproximadamente el doble de
mujeres que de hombres ocupadas en la misma (49.455 mujeres frente a 27.514 hombres), que tienen
un nivel de instruccidn superior.

Las ramas de la Administracion publica y la Ensehanza presentan, por el contrario, una mayor
correspondencia entre la composicidon por sexo del personal directivo y los niveles de participacion e
instruccion por sexo.

Grafico No. 15
Composicion por sexo del Grupo ocupacional Personal directivo de la Administracion y
Empresas Pablicas, segiin ramas de actividad seleccionadas / Ano 2007
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.
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4. Niveles de instruccion de hombres y mujeres

El acceso de las mujeres a la educacion y al mejoramiento profesional parecen ser determinantes en
los avances del empleo puablico en términos de insercion laboral de las mujeres y acceso a niveles
profesionales y de decision.

Segiin las estadisticas de empleo del afio 2007 en las que se basa el anélisis de este capitulo (Ver Gra-
fico No.16), el 77% de las mujeres que se encuentran en el empleo piiblico tienen educacion superior,
mientras este porcentaje en el caso de los hombres es de 55,4% y existe, en contrapartida, un mayor
nimero de hombres que de mujeres, con educacion primaria y secundaria.

Grafico No. 16
Distribucion de la PEA ocupada en el empleo pablico,
segiin principales niveles de instruccion
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

Los mayores niveles de instruccion de las mujeres en este caso, se corresponden con un patron que se
identifica en los diferentes sectores a nivel de los paises latinoamericanos de acuerdo al estudio “Las
mujeres en el empleo sectorial en América Latina”, seglin el cual en la mayoria de ramas las mujeres
presentan una mayor educacion que los hombres, concluyendo lo siguiente: Esta informacion, si bien
reafirma la conclusion de miiltiples estudios sobre el hecho de que la educacion es un factor crucial
para el ingreso femenino al trabajo remunerado, también sugiere como la otra cara de la moneda,
que a diferencia de las mujeres, los hombres no necesitan educacion para insertarse en el mercado
laboral (Rico, 2006, p.76).

Efectivamente, en el empleo ptblico del Pais, los diferentes niveles de instruccion presentados por
hombres y mujeres se explican en parte por la mayor cantidad de hombres en los grupos de ocupacion
de menor calificacion; sin embargo, de otro lado, no guardan relacion con el nimero mayor de
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hombres en puestos de direccidon, al menos si se espera que estos sean definidos con base en el mérito,
y, dentro de €I, en los niveles de educacion.

5. Identificacion de brechas de género en el ingreso

Como se sehald en el primer capitulo, el Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), establece el principio de igual remuneracion para trabajo de igual valor para la mano de obra
femenina y la mano de obra masculina, para proteger el ejercicio de los derechos laborales sin
discriminacion de sexo. Este principio, que ha sido ratificado por nuestro pais y recogido
constitucionalmente en el Ecuador, implica no solamente una proteccion a las mujeres para que reciban
una remuneracion igual a la de los hombres, cuando desempefian un mismo trabajo, sino que implica
reconocer, como lo explica la ISP, la misma remuneracion a trabajos que, aunque diferentes, son
equivalentes en sus requerimientos y tienen el mismo valor o importancia (IE/ISP, 2005). Es
importante también recalcar que el Convenio 100 de la OIT, al hacer referencia a la mano de obra
femenina y la mano de obra masculina, busca la aplicacion de este principio no solamente a trabajos
individuales, sino a la equidad salarial que debe existir en el mercado laboral en su conjunto. A
partir de ello la segmentacion horizontal del mercado laboral, de acuerdo a la cual, las actividades
tradicionalmente femeninas tienen remuneraciones menores que las actividades tradicionalmente
masculinas, violenta de manera persistente este principio fundamental de los derechos laborales.

En la Recomendacion nimero 90 sobre Igualdad de Remuneracion, promulgada por la Conferencia
General de la OIT el 29 de junio de 1951, en su primer articulo, se hace hincapié en la aplicacion de
este principio al empleo pablico:

1. Deberian adoptarse medidas adecuadas, previa consulta a los representantes de las organiza-
ciones interesadas de trabajadores, o, si dichas organizaciones no existen, previa consulta a los
trabajadores interesados, a fin de:

a) garantizar la aplicacion del principio de la igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor a todas las personas
empleadas en los servicios y organismos de la administracion publica central;

b) promover la aplicacion de ese principio a todas las personas empleadas en los servicios y
organismos de las administraciones de los Estados unitarios o de las provincias de un Estado
federal y en las administraciones locales, cuando la fijacion de las tasas de remuneracion sea de
la competencia de estas diversas autoridades piiblicas.

En la practica, sin embargo, uno de los patrones mas resistentes a cambios favorables a la equidad de
género es el del acceso a los recursos y particularmente el de los ingresos laborales. En el Ecuador,
segtin cifras del ano 2006 (INEC, SIEH) el ingreso promedio de las mujeres representa un 78% del
ingreso promedio de los hombres; es decir que, por cada 100 dodlares que reciben los hombres como
ingreso medio laboral, las mujeres reciben solamente 78 dolares. La inequidad de género en los in-
gresos laborales en el pais se presenta frente a cualquier variable que se estudie: edad, etnia, o terri-
torio. Lamentablemente, el empleo publico no es una excepcion en este sentido; en éste, el ingreso
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medio laboral de las mujeres representa un 82% del ingreso de los hombres (Cuadro No.12) y en el
area rural se profundiza. Por otro lado, las diferencias de ingresos entre el area urbana y rural, son
también indicativas de la necesidad de politicas que promuevan oportunidades laborales mas
equitativas entre estos dos territorios.

Cuadro No. 12
Ingreso medio laboral de la PEA ocupada en
el empleo publico por sexo, segiin area

Ano 2007
%
Hombres Mujeres | mujeres/hombres
Area Urbana 710 585 824
Area Rural 449 336 74.8
Total Nacional 677 555 81.9

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

Los mayores niveles de educacion de las mujeres no resultan un factor suficiente para eliminar las bre-
chas de género en el ingreso laboral. Asi, se presentan brechas en todos los niveles de instruccion, vy,
en el nivel de instruccidn superior se encuentra la diferencia mas grande (197 dolares), como se puede
establecer a partir de los datos del siguiente grafico:

Grafico No. 17
Ingreso laboral promedio de la PEA ocupada en el empleo publico por sexo,
segiin principales niveles de instruccion Ano 2007

(Dolares)
o801
MI
nn/
2
Primario Secundario Supstior
Nivel de instruccién
—e— Hombres —a— Mujeres

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.
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Parece irrefutable que los avances en el mayor acceso de las mujeres a la educacion y en un incremento
progresivo de la entrada de las mujeres al mercado laboral, no se traducen de manera automatica en
una equidad econdmica para ellas. Ello podria ser consecuencia de lo que la autora Nancy Fraser
denomina como el dilema entre la redistribucion y el reconocimiento, respecto de lo cual sefiala lo
siguiente: Las exigencias de cambio cultural se mezclan con las exigencias de cambio economico,
tanto dentro de los movimientos sociales como entre ellos. Sin embargo, las pretensiones basadas en
la identidad tienden a predominar cada vez mds, en tanto que las perspectivas de redistribucion
parecen retroceder. El resultado es un campo politico complejo con poca coherencia programdtica.
Desde la economia feminista, se sefiala también que la concepcion que ha predominado sobre el género
se basa en la construccidn cultural, desconociendo que existe también una base material econdmica
que excluye a las mujeres del acceso a los recursos. Para Lourdes Beneria, Esta perspectiva contribuyo
a la disminucion —y a menudo olvido- de la dimension economica en la teoria feminista (Beneria, s/f,
p-35). Ello demanda una mayor atencion, tanto desde las propuestas de los movimientos de mujeres,
como desde el Estado, de trabajar de forma integral en cambios culturales y econdmicos que
promuevan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Los datos sobre ingreso laboral de acuerdo a la edad confirman la brecha de género en los diferentes
grupos, aunque en el grupo de mas de 65 afnos esta brecha desfavorece a los hombres. Las diferencias
en el ingreso medio laboral entre los diferentes grupos de edad podrian explicarse por los compo-
nentes de afios de servicios o antigiiedad en la remuneracion que existio hasta la promulgacion de la
LOSCCA, sin embargo es importante profundizar en cudles estan siendo los factores que determinan
la relacion menor edad-menor ingreso, para promover una mayor equidad entre los diferentes grupos
de edad.

Grafico No. 18
Ingreso laboral promedio de la PEA ocupada en el empleo publico por sexo,
segiin grupos de edad
Ano 2007
(Dolares)

18-24 25-34 35-49 50-64 65 o mas
Grupos de edad

—e— Hombres —s— Mujeres

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.
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La correlacion entre las diferentes variables que se analizan y las brechas de género en el ingreso
carecen de una logica visible y evidencian practicas discriminatorias sexistas en el empleo publico,
cuyas bases normativas, culturales y operativas es necesario sean identificadas y corregidas.

La teorfa de género permite reconocer que el factor invisible que esta en la base de los resultados de
brechas de género en el ingreso es la desvalorizacion cultural y econdmica del trabajo femenino, que
subyace a los sistemas de valoracion y remuneracion en el mercado laboral, asi como la existencia de
patrones de discriminacion sexista en los sistemas de seleccion, promocion y evaluacion del mismo.
La segmentacion horizontal y vertical por género del mercado laboral, y en este caso del empleo
publico, es una expresion de ello; recordemos que la primera esta referida a la ubicacion laboral de
hombres y mujeres en ramas de actividad (segmentos del mercado) acorde con los roles tradicionales
de género (en el caso de las mujeres aquellas que representan principalmente la extension del trabajo
de cuidado), pero ademas marcada por el menor valor que se otorga a las ramas tradicionalmente
femeninas, frente a las ramas tradicionalmente masculinas; por su parte, la segmentacion vertical,
implica que en un mismo sector o rama de actividad, las mujeres ocupan los niveles y escalas

remunerativas mas bajos. Frente al tema de la segmentacion de género del mercado laboral, el
documento “Memorandum sobre igual retribucion para un trabajo de igual valor” senala: La
segregacion ocupacional existente en los empleos —hombres y mujeres no realizan las mismas tareas
ni acceden a los mismos puestos de trabajo y profesiones-, contribuye a perpetuar la realizacion de
valoraciones diferentes y subjetivas para los puestos de trabajo masculinos y femeninos y es ésta es
una de las razones de la persistencia de importantes disparidades en los niveles salariales.
(Secretaria Confederal de la Mujer, 1998, p. 8).

Historicamente las teorias econdmicas incidieron en la falsa concepcion dicotdmica entre trabajo
productivo y trabajo reproductivo, otorgando un valor econdmico solo al primero (Beneria, s/f); de ello
resulta también que los trabajos asociados con actividades consideradas como una extension de lo
doméstico, como el cuidado de la salud, han sido tradicionalmente subvalorados y quienes han
accedido mayoritariamente a ellos son las mujeres, acorde con los roles de género.

Desde el principio de la desvalorizacion cultural de lo femenino del sistema de género se explica, por
otro lado, por qué aquellos trabajos que se feminizan en el tiempo son menos valorizados, un
ejemplo en este sentido se lo encuentra en la docencia, en la que puede verse que los niveles en que
priman las mujeres, como el parvulario o primario, tienen menores remuneraciones y también menor
prestigio social, que el nivel secundario, en el que priman los varones. Refiriéndose al sector Salud,
el Consejo Internacional de Enfermeras senala lo siguiente: estudios de valor comparable han
mostrado que, en promedio, los trabajos en que predominan las mujeres se pagan un 15% menos que
los trabajos en que predominan los hombres y que requieren niveles comparables de capacidades,
esfuerzo y responsabilidad (CIE, 2004).

De esta manera, si comparamos entre si las tres ramas de actividad principales del empleo ptblico se

constata menores ingresos laborales en el caso de las actividades ocupadas mayoritariamente por
mujeres, que son la Ensehanza y la Salud, como lo presenta el siguiente cuadro:
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Cuadro No. 13
Ingreso medio laboral de la PEA ocupada en
el empleo publico por sexo, segiin ramas de actividad seleccionadas

Ano 2007
%
Hombres Mujeres mujeres/hombr
Administ. publica y defensa; seguridad social 680 654 96.1
Ensefianza 606 489 80.7
Activ. servicios sociales y de salud 817 555 67.9
Total 691 561 81.2

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

Por otro lado, la brecha de género en los ingresos mas fuerte se encuentra en la rama de Actividad
Servicios sociales y de salud, asociada a la segmentacion vertical que hemos visto se produce en este
sector. En Educacion, por el contrario, a pesar de que el grupo de personal directivo esta constituido
por una mayoria de mujeres, se identifica también una brecha de género en el ingreso. En la
Administracion piblica, la participacion significativa de hombres en trabajos de menor calificacion
contribuiria a una brecha de género en los ingresos menor que en las otras ramas, sin embargo,
también llama la atencion que exista esta brecha, cuando las mujeres se ubican principalmente en los
grupos mas calificados.

De acuerdo con los datos de ingresos por grupos ocupacionales (ver Cuadro No.14), las brechas de
género en el ingreso en las diferentes ramas y niveles de instruccidn se estarian originando basicamente
en dos grupos: el de Profesionales Cientificos e Intelectuales, en el cual la relacion de ingresos
mujeres/hombres es del 65% (lo que arroja una brecha del 35%) y que probablemente es el que incide
en la brecha de género en los ingresos del nivel de instruccidn superior, y, en segundo lugar, en el grupo
de Trabajadores de los Servicios y Comerciantes, con una relacion de 59,3% y una brecha de 40,7%,
que probablemente est4 incidiendo a su vez en las brechas de ingreso en niveles de instruccion
secundaria y primaria. (No se menciona el grupo de operadores de instalacion de maquinarias, en
tanto el nimero de mujeres que participan en el es poco significativo y no tendria por tanto mayor peso
en la brecha general).

En los demas grupos ocupacionales la brecha es poco significativa y en los grupos de Fuerzas
Armadas y Personal directivo se presenta practicamente una equidad en los ingresos.
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Cuadro No. 14
Ingreso medio laboral de la PEA ocupada en
el empleo publico por sexo, segiin grupo de ocupacion

Ano 2007
%
Hombres Mujeres | mujeresthombr
Fuerzas Armadas 851 850 99.9
Personal direct./admin. publica y empresas 1,039 1,034 99.5
Profesionales cientificos e intelectuales 877 574 65.5
Técnicos y profesionales de nivel medio 497 485 97.5
Empleados de oficina 574 559 97.2
Trabajad. de los servicios y comerciantes 580 344 59.3
Oficiales operarios y artesanos 468 461 98.5
Operadores de instalac. maquinas y montad. 524 370 70.7
Trabajadores no calificados 341 324 95.2
Total 691 561 81.2

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

6. Brechas de género en otras condiciones laborales
6.1. Tipo de contrato

La clasificacion de tipo de contrato a la que se hace referencia es la que aplica la Encuesta de
Hogares del INEC al mercado laboral en su conjunto, y no tiene necesariamente una relacion directa
con la clasificacion que se aplica en el sector publico, segin la cual existen los/as empleado/as bajo
la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa, los trabajadores y las trabajadoras sujetos/as al
Codigo del Trabajo, y otros regimenes laborales. Tomando en cuenta ello, los datos que se presentan
(ver Cuadro No.15) permiten Gnicamente diferenciar la estabilidad de la contratacidon para la poblacion
ocupada en el sector piblico en general, de acuerdo a la cual igual porcentaje de hombres que de
mujeres (76%) cuenta con nombramiento.

Las diferencias mas importantes en el tipo de contrato se presentan al analizar este indicador por
grupos de edad, siendo los mas jovenes (18 a 35 afos) los que estin mayormente sujetos a contratos
temporales y de este grupo en mayor medida las mujeres. Las opciones que estaria ofreciendo el
empleo ptblico para los y las jovenes, como vemos, serian de menor estabilidad, ademas que, como
se vio anteriormente, representan los menores ingresos en cuanto a grupos de edad.
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Cuadro No. 15
PEA ocupada en el empleo publico por sexo, segiin tipo de contrato

Ano 2007
(Porcentajes)
Hombre Mujer
Grupos de Contrato | Contrato Contrato Contrato
Nombra- Nombra-
edad . permanente/ (temporal u| Total . permanente/ | temporalu | Total
miento . . . miento . . .

indefinido | ocasional indefinido | ocasional
18 a 25 afios 46.8 12.7 40.5 100 33.8 177 48.6 100
26 a 35 afos 72.5 11.5 16.0 100 60.1 13.6 26.3 100
36 a 45 afos 754 8.9 15.8 100 76.2 6.1 17.7 100
46 a 55 afos 79.6 9.3 111 100 89.6 7.9 2.5 100
56 afios y mas 85.7 6.3 8.0 100 94.2 2.3 34 100
Total 75.8 9.3 14.9 100 75.7 8.7 15.7 100

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

6.2. Seguridad Social

Segtin los datos de la Encuesta de Empleo del 2007, la normativa laboral sobre el aseguramiento de
los/as empleados/as y trabajadores/as del sector pablico no se estaria cumpliendo en su totalidad y
alin menos en el caso de las mujeres, ya que estarian siendo asegurados/as por el Estado (se toma en
cuenta el aseguramiento del IESS, el ISSFA y el ISSPOL, no se incluye el Seguro Voluntario ni el Se-
guro Campesino, ya que no son pagados por el empleador) el 91,5% de los hombres, y el 86,3% de
las mujeres.

Cuadro No. 16
PEA ocupada en el empleo publico por sexo,
segiin acceso al derecho a la seguridad social

Ano 2007

Si tiene seguro* No tiene seguro

Hombre Mujer | Hombre| Mujer

18 a 25 afios 65.7 65.4 34.3 34.6
26 a 35 afos 89.3 74.5 10.7 25.5
36 a 45 ainos 94.4 86.1 5.6 13.9
46 a 55 afios 93.8 95.3 6.2 4.7
56 afios y mas 96.9 98.4 3.1 1.6
Total 91.5 86.3 8.5 13.7

* Incluye IESS, ISSFA e ISSPOL
Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.
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La temporalidad de los contratos mantiene una relacion directa con el acceso a la seguridad social,
siendo los jovenes los que tienen un menor acceso a la seguridad social y también se observa un mayor
porcentaje de mujeres, que de hombres, que no gozan de este derecho. A saber, existirian ciertos tipos
de contratos temporales, como los de Consultoria, en los que no esta estipulado legalmente el pago de
la seguridad social, sin embargo los porcentajes de jovenes, hombres y mujeres, de 18 a 25 afnos y
también el de mujeres de 26 a 35 ahos, que no gozan del derecho a la seguridad social son bastante
altos, como para inferir que caerian dentro de esta contratacion, por lo que seria necesario identificar
con mayor precision las razones que estan generando esta exclusion.

De los indicadores que se ha analizado, la poblacion mas joven del empleo pablico presenta los
menores salarios, las menores condiciones de estabilidad y es en la que se encuentra mayor porcentaje
de personas no aseguradas, existiendo ademas brechas de género desfavorables a las mujeres; por lo
que cabria preguntarse si de alguna manera en el empleo pablico se ha generado también formas
especificas de precarizacion laboral, como ha sucedido con el empleo privado, bajo las medidas de
flexibilizacion y desregulacion laboral, en los Gtimos veinte afos.

6.3. Otras condiciones laborales

Determinados derechos laborales que son estipulados en el Codigo del Trabajo para todos/as los/as
trabajadores/as, se tornan difusos en las regulaciones del empleo piblico o en algunos casos quedan
sujetos a la disponibilidad institucional de recursos. Asi, seglin se puede observar en el Grafico No.19,
sOlo el derecho a vacaciones se estarfa cumpliendo en forma mayoritaria, aunque no es comprensible
tampoco porque no se cumple en su totalidad. Por el contrario, otros derechos como el de transporte
y de guarderia se cumplen para un porcentaje muy bajo de la poblacion ocupada; para este Gltimo
caso, cabe recordar que el porcentaje de mujeres en el empleo piblico en edad reproductiva (entre 18
y 35 afos) es de aproximadamente un 25%. Los dos derechos se tornan particularmente sensibles
desde un enfoque de género al relacionarlos con el uso del tiempo de las mujeres y la carga de trabajo
global, que incluye el trabajo doméstico, que como se vera mas adelante, no deja de ser parte de las
responsabilidades predominantemente femeninas, aun cuando cumplan también un rol de provision de
ingresos en sus hogares.

En el caso del transporte y las vacaciones un porcentaje menor de mujeres que de hombres estaria

gozando de estos derechos, mientras que en el caso de la capacitacion se presenta una igualdad de
oportunidades, aunque queda un alto porcentaje de hombres y mujeres fuera de este derecho.

75



Grafico No. 19
PEA ocupada en el empleo publico que
percibe derechos laborales, por sexo

Ano 2007
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Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

7. Brechas de género en la carga global de trabajo

La organizacidn social no ha respondido a los cambios ocurridos en el ingreso de las mujeres al
mercado de trabajo, replanteando de manera correspondiente una corresponsabilidad en el trabajo
doméstico y de cuidados de personas en el hogar. La igualdad de oportunidades de hombres y mujeres
en el acceso y condiciones laborales, implica por tanto una mirada mas integral al funcionamiento de
la economia y la sociedad, que incluya también la esfera de la produccion de bienes y servicios en el
hogar, ya que precisamente la dedicacion de tiempo al trabajo doméstico® resta oportunidades a las
mujeres para su acceso y participacion laboral.

En el caso del empleo pablico, hombres y mujeres cumplen con jornadas completas de trabajo, y deben
adecuar esta dedicacion de tiempo a las responsabilidades en el trabajo de cuidado del hogar; sin
embargo los tiempos que se invierten en este trabajo son bastante mayores para las mujeres. Asi, de
acuerdo a los datos del Cuadro No.17, los hombres dedican en promedio 9.8 horas semanales al
trabajo doméstico, mientras que las mujeres dedican en promedio 24 horas a la semana a este mismo
trabajo. Partiendo de la jornada laboral establecida en el Ecuador, que es de 40 horas, los hombres

28 Recogemos en este caso la siguiente definicion de Corina Rodriguez: el trabajo de cuidado o doméstico se refiere al conjunto de actividades realizadas
en y para la esfera doméstica con la finalidad de asegurar la reproduccion cotidiana de sus miembros; de acuerdo a la autora, no se incluye aquellas
actividades que no pueden ser delegadas a una tercera persona, que se las realiza para el cuidado personal, como comer, alimentarse, o para la recreacion
personal, como ver television y escuchar musica.
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tendrfan una carga global de trabajo?® de 49.8 horas a la semana, en tanto que las mujeres trabajarian
64 horas a la semana. Precisamente, en algunos casos, esta mayor dedicacion al cuidado del hogar,
entra en juego en las decisiones de capacitacion o formacidon y en las de asumir cargos de mayor
responsabilidad, asi como también en las oportunidades de participacion en organizaciones laborales.
Para las mujeres mayores de 35 afos, la actividad doméstica que les demanda mayor niimero de horas
es la preparacion de alimentos, mientras que para las mas jovenes es el cuidado de nihos/as. Las
mujeres que tienen mayor dedicacion al trabajo doméstico son las del grupo de edad de entre 35 a 49
anos (25.7 horas a la semana). Los hombres mas jovenes, principalmente los del grupo de edad de entre
25 y 34 anos, son los que participan mas en el trabajo doméstico. En promedio las actividades a las

que dedican mayor tiempo los hombres son las actividades de arreglo de casa, cuidado de nifios/as y
compras.

Cuadro No. 17
Tiempo promedio semanal (horas) dedicado al trabajo no remunerado
por grupos de edad y sexo

Ano 2007
Preparacion Cuiq?do L0 T T Arreglo de Arreglo de
" nifios, tareas Compras
de alimentos ] casa ropa
ancianos | escolares
H M H M H M| H|M|H|M]|H M

18-24 13| 63| 22| 76| 04 13| 22| 46] 12| 1.0] 09 32
25-34 1.7] 66] 39| 66| 10/ 28] 28 4.0] 15 14] 09 30
35-49 1.7 86] 21| 34| 24 35 23] 49| 16| 1.8 08[ 35
50 - 64 11] 88| 07 16] 11 13| 21 49] 19] 19] 08/ 341
65 0 mas 14| 72| 04) 10[ 07 02| 28 38 26| 16 08 21
Total 15] 81] 19 37| 15 25| 23| 47 171 1.7] 09 32

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

La dedicacion al trabajo doméstico de las mujeres, particularmente la actividad de preparacion de
alimentos, como vemos en el Cuadro No.18, no se reduce atin cuando ellas ocupen puestos de mayor
calificacion o incluso de nivel directivo. La menor dedicacion de las mujeres en el caso de Fuerzas
Armadas y Operadores de Instalaciones y Maquinaria podria tener relacion con una demanda especi-
fica de estos grupos de ocupacion de realizar trabajos apartados del lugar de residencia o de horas
extras de trabajo, sin embargo, se requeriria conocer a mayor profundidad qué factores determinan esta
participacion, que aparece como bastante menor a la de las mujeres de los otros grupos.

En el caso de los hombres, su dedicacion a las actividades seleccionadas no sobrepasa en promedio
las 2 horas semanales; alrededor de este parametro se observa una mayor dedicacion de tiempo al

cuidado de los hijos y a la ayuda en tareas escolares en los casos de empleados profesionales, que en
los casos de empleados de grupos menos calificados.

29 | a carga global de trabajo se obtiene sumando las horas dedicadas al trabajo extra doméstico mas las horas dedicadas al trabajo doméstico.

77



Cuadro No. 18
Tiempo promedio semanal (horas) dedicado al trabajo no remunerado
por grupos de ocupacion y sexo

Ano 2007
Preparacion de | Cuidado de nifios, | Ayudar en tareas
alimentos ancianos escolares
Grupo de Ocupacion Hombres Mujeres |Hombres Mujeres |Hombres Mujeres
Fuerzas Armadas 1.44 2.00 2.57 240 2.23 1.60
Personal direct./admin. publica y empresas 0.78 6.16 2.50 2.85 1.70 3.07
Profesionales cientificos e intelectuales 1.37 8.25 1.66 3.70 1.80 2.85
Técnicos y profesionales de nivel medio 1.70 10.05 249 4.95 117 2.64
Empleados de oficina 1.70 6.23 2.94 2.80 1.39 1.82
Trabajad. de los servicios y comerciantes 1.81 8.81 1.81 4.39 0.91 1.59
Oficiales operarios y artesanos 1.54 6.66 1.05 0.00 1.22 0.18
Operadores de instalac. maquinas y montad. 1.16 1.40 1.34 0.32 0.82 0.75
Trabajadores no calificados 1.96 7.83 1.51 2.20 0.86 2.60
Total 1.48 8.07 1.96 3.69 148 2.51

Fuente: INEC - Sistema Integrado de Encuestas de Hogares - SIEH. Noviembre 2007.
Elaboracion: Propia.

En ausencia de politicas que permitan “conciliar” o “acoplar™ el trabajo doméstico y el trabajo extra
doméstico y promuevan una participacion equitativa de hombres y mujeres en el trabajo del hogar, las
mujeres extienden cotidianamente su jornada laboral, y tienen menores tiempos de descanso, ocio y
recreacion; pero ademas, como ya se ha senalado, se reducen sus oportunidades de participacion en
otros ambitos que favorezcan su desarrollo.

De esta forma, el uso del tiempo se constituye en un indicador necesario de incorporar al momento de
pensar en politicas y acciones que promuevan la equidad de género en el &mbito laboral y particular-
mente en el empleo pablico.

8. Analisis de género del empleo en la administracion publica en los niveles central, provincial
y municipal

8.1. Elementos metodologicos sobre la base de datos que se analiza

Las estadisticas nacionales que se han revisado permiten conocer el comportamiento general del
empleo publico en el pais en cuanto a las diferencias de género y las brechas que en este sentido se
presentan; sin embargo, es importante avanzar ademas en un analisis particular de los diferentes
ambitos del sector pablico, sean estos sectores, niveles de gobierno o tipos de instituciones, que
permita caracterizar la situacion laboral especifica de hombres y mujeres en cada caso. Ello posibili-

30 En el documento El cuidado de la nifiez en Bolivia y Ecuador: derecho de algunos, obligacién de todas (Flavia Marco, Serie Mujer y Desarrollo No. 89,
CEPAL, Santiago de Chile, 2007) su autora plantea lo siguiente: “En la literatura se continda hablando de conciliacién o compatibilizacién para aludir a las
soluciones del conflicto familia-trabajo que experimentan las mujeres, pero “acoplar’ parece ser mas adecuado, ya que los dos primeros términos aluden a
dos espacios opuestos que deben ser ajustados entre si por las mujeres. En cambio, segun la Real Academia Espafola (2007) acoplar es ‘unir entre si dos
piezas o cuerpos que se ajusten exactamente. Ajustar una pieza al sitio donde deba colocarse’. Se trata entonces de que mercado de trabajo y familia dejen
de ser opuestos, de que cada uno tenga su lugar y su tiempo en la vida de varones y mujeres (Marco y Rico, 2007).”
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tara conocer cuanto se ha avanzado, o no, en cambios institucionales proclives a la equidad de género,
asi como determinar las politicas necesarias para eliminar aquellos mecanismos culturales y/o
administrativos que estén generando discriminacion de género, que afectan la vida laboral de quienes
trabajan en el sector pliblico y por tanto inciden en la menor calidad de los servicios.

Los Registros Administrativos de la SENRES?3!, aunque tienen determinadas limitaciones metodolo-
gicas, en tanto no son levantados con fines de analisis estadistico sino de gestion administrativa,
presentan un gran potencial en el sentido sehalado, en tanto permiten precisamente la disponibilidad
de datos a nivel institucional y contienen ademas informacion especifica que no se encuentra en los
Censos o Encuestas de Hogares.

En este caso, se analizara los datos del Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones Pablicas
de la SENRES, cuya informacidon corresponde a Diciembre del 2007. De las instituciones que
cumplieron con el envio de la informacion, se procesd la informacion correspondiente a Ministerios,
Municipios y Consejos Provinciales, teniendo el siguiente universo de datos:

Entidad Numero de instituciones que e i % de entidades
constan en la base del e BT ARG respecto del total
Distributivo SENRES que se existente en el pais
analiza
Ministerios 13 4.965 52%*
Municipios 92 10.332 42%
Consejos
Provinciales 13 2.996 59%**
TOTAL 118 18.348

* En el total se incluyeron los Ministerios de Coordinacion.
** No se ha tomado en cuenta las dos nuevas provincias (Santa Elena y Santo Domingo de los
Tsachilas), por cuanto su estructura esta en proceso de constitucion.

A partir de la aprobacidon de la LOSCCA, y su mandato de unificacion y homologacion salarial, la
SENRES establece en el aho 2004 la Escala de Remuneraciones Mensuales Unificadas de 14
grados®?, asi como la estructura de puestos del nivel jerarquico superior. La homologacion a esta
Escala, por parte de las entidades pablicas que determina la Constitucion y el Art.102 de esta Ley
deberia completarse hasta el afio 2009.

El Distributivo que se analiza contiene la informacion sobre denominacion del puesto y remuneracion

mensual unificada, en funcidon de las Escalas expedidas por la SENRES a partir de las siguientes

Resoluciones33

31 Ver Informe de procesamiento del Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones de la SENRES para el periodo 2007-2008 (Anexo No. 4)

32 Resolucion No. SENRES 2004-000186 publicada RO No.463 de 17 de noviembre de 2004.

33 En fechas posteriores a las Resoluciones que se sefialan, han existido nuevas modificaciones en las Escalas, que sin embargo no entran como referen-
cia en el Distributivo que se analiza.
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1. Resolucion No. SENRES-2007-00007, publicada en el Registro Oficial No. 19 de 9 de febrero de
2007, que establece la nueva Escala Jerarquica Superior, que rige desde el 1 de enero de 2007:

GRADOS RMU USD
9 5.000
8 4.900
7 4.800
6 4.670
5 3.885
4 3.220
3 2.700
2 2.250
1 1.850

2. Resolucion No. SENRES-2007-000048 publicada en el Registro Oficial No. 122 de 9 de julio de
2007, que establecia la nueva Escala 14, que rigi6 desde el 1 de enero de 2007, hasta diciembre del
mismo ano

GRUPO OCUPACIONAL GRADO RMU USD
Auxiliar de Servicios 1 395
Asistente Administrativo A 2 415
Asistente Administrativo B 3 439
Asistente Administrativo C 4 468
Técnico A 5 500
Tecnico B 6 545
Profesional 7 595
Profesional 1 8 660
Profesional 2 9 725
Profesional 3 10 800
Profesional 4 11 895
Profesional 5 12 1.022
Profesional 6 13 1.215
Director técnico de area 14 1.340

8.2. Ministerios34

En el grupo de Ministerios que se analiza, el 54,1% de sus funcionarios/as, que trabajan bajo la

Escala 14, son hombres y el 44,6% son mujeres™.

De acuerdo a la informacion de la Base SENRES (Ver Grafico No.20), se tiene que los cinco puestos
mas altos de la Escala estan constituidos en su mayoria por hombres; asi, a partir del grado de

34 Los Ministerios que enviaron la informacién solicitada por la SENRES y que son la base de este andlisis constan en el Anexo No.4.

35 El porcentaje restante (1,27%) se clasifica como No definido, en tanto la Base original no incluyé la variable sexo. Para realizar el andlisis de esta Base,
las instituciones que promovieron este estudio incorporaron la variable sexo, por lo que se entiende por No definido aquellos datos que en el procesamiento
fueron imposibles de identificar o emitidos erréneamente por las instituciones, o estan sefialados como puestos vacantes o en litigio.
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Profesional 3 la proporcidon de mujeres que es de 41%, se reduce progresivamente hasta el grado mas
alto de Director de Area en el que el porcentaje de mujeres es de 31%.

En los grados medios, entre Técnico A y Profesional 2, se encuentra una composicidn por sexo
bastante equitativa, con diferencias de participacidon muy pequenas. Mientras que, en los grados més
bajos de la Escala de Remuneraciones predominan las mujeres, con excepcion del grado de Auxiliar
de Servicios que es el cargo con la mayor composicion masculina de la Escala en estas entidades.

Grafico No. 20
Composicion por sexo de los puestos de la Escala 14 en Ministerios3®
Ano 2007

DIRECTOR DE AREA
PROFESIONALS |
PROFESIONALS |
PROFESIONAL 4 |
PROFESIONAL3 |
PROFESIONAL 2 : : I I
PROFESIONAL 1 |- I I

PROFESIONAL |- I i
TECNIcOB I I
TECNICO A I I

AUXILIAR SERVICIO |

ASISTENTE ADMINISTRATIVO C |

ASISTENTE ADMINISTRATIVO B |

ASISTENTE ADMINISTRATIVOA |

MENOR | | 7|

0% 0%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%

0% HOM O % MUJ O % NO DEFI

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

En su conjunto, los Ministerios que se analizan presentan una importante participacion laboral de
mujeres, bastante cercana al porcentaje que se ha visto en el capitulo IV para el empleo pablico en su
conjunto (46%), excluyendo las Fuerzas Armadas. Sin embargo, es visible que se presenta ain una
tendencia a que los puestos mas altos de la Escala tengan una composicion mayoritariamente masculina
y los puestos mas bajos una composicion mayoritariamente femenina, con la excepcion ya sefialada
del puesto de Auxiliar de Servicios.

36 Se incluye una escala adicional denominada Menor, en tanto el Distributivo de la SENRES arrojé datos de remuneracién por debajo de lo establecido
para el grado 1 de la Escala 14.
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Para determinar si existen patrones de género en la ubicacion de hombres y mujeres en los diferentes
Sectores y si los mismos se comportan de manera diferenciada en cuanto al género, se dividio los
Ministerios en tres areas: Econdomica, Social y de Seguridad’” . Respecto de la composicion por sexo
de estas entidades, se encuentra la mayor incorporacion de mujeres en el Area Social y la menor
incorporacion en el Area de Seguridad; sin embargo, aunque se presentan diferencias, éstas no
marcan una fuerte tendencia de segmentacion de género entre los Sectores (segmentacion horizontal).

Cuadro No. 19
Composicion por sexo del empleo piiblico en Ministerios

Ano 2007
Ministerios % Hombres % Mujeres
Area Econémica 56.8% 43.2%
Area Social 54.0% 46.0%
Area Seguridad 62.1% 37.9%

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

Otra entrada para el analisis es la distribucion del conjunto de hombres y del conjunto de mujeres en
los diferentes niveles de la Escala 14, la que se dividio en Menores, Medias y Altas, agrupando a cinco
puestos en cada caso. De acuerdo a ello, como se observa en el Grafico No. 21, los Ministerios del area
Econdmica presentan particularidades respecto de las otras dos areas, primero en tanto la mayor parte
de los/as funcionarios/as (mas de un 70%) se ubican en las Escalas Altas, mientras que en el Area
Social y el Area de Seguridad este mismo indicador es menor al 50%, lo que puede obedecer al arrastre
de diferencias de valoracion entre los Sectores, previos al establecimiento de la Escala 14, pero que
en todo caso requeriria un analisis mas exhaustivo. En segundo lugar, al interior de las Carteras del
area econdmica, aunque existen un nimero menor de mujeres (14% menos), hay una distribucion
bastante similar del grupo femenino y del grupo masculino en los tres niveles. En el caso del Area
Social, las mujeres estan ubicadas principalmente en las Escalas Medias y en las Menores, mientras
que los hombres estan ubicados en mayor proporcion en las Escalas Altas. Para el Area de Seguridad,
en la que se ubico al Ministerio de Defensa, las mujeres se ubican mayoritariamente en las Escalas
Medias, mientras que los hombres estan distribuidos de manera bastante proporcional en los tres
niveles.

37 Esta clasificacion puede verse en el Anexo No.4.
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Grafico No. 21
Distribucion de funcionarios hombres y mujeres en la Escala 14 en Ministerios
Ano 2007
(Porcentajes)

80.0 -
70.0 ] —
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50.0 g Escalas Menores

40.0 m Escalas Medias
30.0 g Escalas Altas
20.0
10.0
0.0

% % Mujeres % % Mujeres % % Mujeres
Hombres Hombres Hombres

AREA ECONOMICA AREA SOCIAL AREA SEGURIDAD

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

El techo de cristal ® para las mujeres en el caso de las Carteras de Estado que se analiza se presenta
de manera mas fuerte en la Escala Jerarquica Superior, asi, la composicion por sexo de la misma es
marcadamente mas masculina que la de la Escala 14: del total de funcionarios/as que se encuentran
en puestos de Ministros, Subsecretarios y Asesores, €l 71,8% son hombres y el 26,4% mujeres®® , lo
que se puede observar en el siguiente cuadro:

38 Techo de Cristal Es una barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento determinado en su desarrollo profesional, de modo que una vez

llegado a este punto muy pocas mujeres franquean dicha barrera, estancando la mayoria su carrera profesional. Las causas de este estancamiento provienen
en su mayor parte de los prejuicios empresariales sobre la capacidad de las mujeres para desempefar puestos de responsabilidad, asi como sobre su
disponibilidad laboral ligada a la maternidad y a las responsabilidades familiares y domésticas, actividades que suelen coincidir con las fases de itinerario
profesional ligadas a la promocion profesional. http://www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario-2.html.

° Datos no definidos: 1,82%.
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Cuadro No. 20
Composicion por sexo de los puestos jerarquicos en Ministerios

Ano 2007
(Porcentajes)
MINISTERIOS AREA ECONOMICA (5 Carteras)

DEN. PUESTO Hombres % Mujeres %
ASESOR 2 11 78.6% 3 21.4%
ASESOR 3 0 0.0% 1 100.0%
ASESOR 4 4 66.7% 2 33.3%
SUBSECRETARIO 22 81.5% 5 18.5%
MINISTRO 4 80.0% 1 20.0%

TOTAL 41 77.4% 12 22.6%
MINISTERIOS AREA SOCIAL (7 Carteras)

DEN. PUESTO Hombres % Mujeres %
ASESOR 2 20 76.9% 4 15.4%
ASESOR 3 1 100.0% 0 0.0%
ASESOR 4 0 0.0% 2 100.0%
SUBSECRETARIO 11 64.7% 6 35.3%
MINISTRO 3 42.9% 4 57.1%

TOTAL 35 66.0% 16 30.2%
MINISTERIOS AREA SEGURIDAD (1 Cartera)

DEN. PUESTO Hombres % Mujeres %
ASESOR 2 1 50.0% 1 50.0%
ASESOR 3 0 0.0% 0 0.0%
ASESOR 4 0 0.0% 0 0.0%
SUBSECRETARIO 1 100.0% 0 0.0%
MINISTRO 1 100.0% 0 0.0%

TOTAL 3 75.0% 1 25.0%

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

En la base de esta realidad se encuentran patrones tradicionales de género que permean las culturas
institucionales y que se expresan de manera concreta en el caracter basicamente masculino de estos
cargos, pero también entran en juego las “decisiones” de las mujeres, generalmente predeterminadas
por sus responsabilidades familiares. Segin un articulo que cita a Mabel Burin, sicoanalista argentina
que plantea el término del techo de cristal, existirian ademas autolimitaciones por parte de las propias
mujeres, derivadas también sin embargo de la construccidon de género: en sus estudios con mujeres
profesionales de edad mediana, descubrio que ellas han asumido los estereotipos femeninos sobre el
ejercicio del poder. Eso ha generado, advirtio, que las mujeres trabajadoras aparentemente decidan
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por si mismas “no interesarse por el poder”, y dejen de pelear por asumir cargos con mayores
responsabilidades y jerarquia en sus centros laborales (Maya, 2003).

Aunque no es posible aplicar directamente los resultados de la Encuesta de Empleo 2007 a este
analisis, por cuanto se trata de dos fuentes diferentes, si es importante tener la referencia, como se vio
en capitulos anteriores, que a nivel general del empleo publico las mujeres mantienen niveles
superiores de instruccion que los hombres, por lo que aparentemente su menor ubicacion laboral en
las escalas mas altas no tendria relacion con menores niveles de estudio.

8.3. Municipios

Para el caso de los Municipios, como se explica en el informe de procesamiento que se anexa, se
realizd una homologacion de los puestos a la Escala 14 a partir de las remuneraciones mensuales, ya
que la mayoria de estas instituciones manejan atn diferentes denominaciones de los cargos.

Lo primero que resalta en los datos de los Municipios es que la tercera parte de sus funcionarios, tanto
hombres como mujeres, se ubican en el puesto mas bajo de la Escala, que corresponde al de Auxiliar
de Servicio, y cerca de una quinta parte ain en una remuneracion menor a esta (Ver Cuadro No. 21);
en conjunto, mas del 50% de los/as funcionarios municipales no llegan a recibir remuneraciones
equivalentes al segundo puesto de la escala, y solamente un 11% de empleados hombres se ubicarian
en los 5 puestos mas altos de la Escala de Remuneraciones y un 7% en el caso de las mujeres. Esta
condicion, con diferencias muy leves, se da tanto en Municipios que se han clasificado como
pequenos, como en Municipios medianos y grandes.

Aunque esta situacion puede estar relacionada con actividades principales de gestion de los
Municipios relativos a la infraestructura ptblica vial y de servicios basicos como alcantarillado y agua
potable, recoleccion de basura y otras similares, las que demandan una importante incorporacion de
trabajadores que se ubican en los grupos ocupacionales de Operadores de maquinaria y Trabajadores
no calificados, es necesario tener en cuenta que puede obedecer también a varios factores sociales de
exclusion, como la menor oportunidad de acceso a estudios y formacion técnica y superior en las
ciudades que se analiza, asi como a patrones de menor valoracion de la gestion pablica local frente a
la central.
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En los Municipios se presentan patrones mas rigidos de incorporacion laboral en cuanto al género,
como se puede ver en el siguiente cuadro, de acuerdo a los cuales, la composicion del universo de
funcionarios es mayoritariamente masculina. Esta estructura por sexo se da independientemente del
tamaino de los Municipios, aunque es importante resaltar que los datos no incluyen a las ciudades més
grandes Guayaquil y Quito.

Cuadro No. 22
Composicion por sexo de los Municipios, segiin tamano
Ano 2007
(Porcentajes)
% Hombres | % Mujeres

Municipios pequefios 65.2% 33.4%
Municipios medianos 65.3% 33.9%
Municipios grandes 66.3% 33.7%

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

Realizando el célculo de brecha de género® en la participacion laboral de mujeres y hombres, esta es
de 0,48 para el conjunto de Municipios, lo que representa que si se quiere disminuir la misma,
logrando situaciones mas equitativas, deberia incorporarse hasta un 48% méas de mujeres, es decir
practicamente, duplicar el niimero actual de mujeres que trabajan en estas entidades.

Es importante destacar que en paises como Colombia se ha incorporado el indicador de Porcentaje de
participacion de mujeres en cargos publicos municipales como parte de los indicadores de los
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM)*' que se monitorean en los Municipios; en el caso
ecuatoriano el indicador mas relacionado al tema es el de Mujeres en cargos de eleccion popular, que
para el ambito local se refiere a Alcaldes y Concejales*? .

En la composicion por sexo de las escalas remunerativas en los 92 Municipios que se analizan (ver
Griafico No.22), se identifica una segmentacion vertical por género bastante mas pronunciada de lo que
se observo para el caso de los Ministerios; asi, aunque por la baja incorporacion de mujeres, todos los
puestos estan constituidos mayoritariamente por hombres, aquellos que se encuentran en las
remuneraciones mas altas son los que mantienen una mayor composicion masculina que los otros, y,
conforme se reduce la escala remunerativa se identifica una mayor presencia de mujeres.

0 . . . . . ) ) . . . . .
La férmula de célculo de la brecha de género es: 1 — (nimero total de funcionarias mujeres/nimero total de funcionarios hombres). Mientras mas se ac-
erca a 1 la brecha es més alta y por el contrario mientras méas se acerca a 0 la brecha es menor.

4 ver p.ej. las siguientes paginas web:
http://barbosa-antioquia.gov.co/odm.shtml?apc=a-w1--&x=1363254
http://elpenon-santander.gov.co/odm.shtml?apc=aic1--&m=w;
http://www.sucre-cauca.gov.co/odm.shtml?apc=aiw-1363254-1363254&x=1363254;

42 Cfr. SIODM/SIISE, Secretaria Técnica del Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social, Version 4.5, 2008.
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Aunque los puestos medios estan constituidos por un mayor porcentaje de mujeres que los puestos
altos, no se observa una cercania a la tendencia de feminizacion de los mismos, que se observo en el
empleo plblico en general en capitulos anteriores.

Grafico No. 22
Composicion por sexo de los rangos de remuneracion en Municipios segiin la Escala 14
Ano 2007
(Porcentajes)
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Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

El mundo jerarquico superior de los Municipios es practicamente masculino; en la casi totalidad de
los grados de esta Escala (Grafico No.23) la participacion de mujeres en estos puestos al parecer
constituye una excepcion, por lo que no es posible siquiera identificar tendencias o algiin patron
determinado sobre la misma, quedando claro que estarian existiendo mecanismos que discriminan a
las mujeres de estos cargos.
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Grafico No. 23
Composicion por sexo de los puestos de la Escala Jerarquica* en Municipios

Afo 2007
(Porcentajes)
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* No existieron datos de remuneracion correspondientes con los grados 6 y 8

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS /ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

8.4. Consejos Provinciales

Aunque en su conjunto, el grupo de Consejos Provinciales de los cuales se dispuso informacion,
presentan una composicion por sexo similar a la de los Municipios: 62,5% funcionarios hombres y
34,7% funcionarias mujeres, al analizarlos por provincia presentan particularidades (Cuadro No.22),
encontrandose la menor participacion laboral femenina en el Consejo Provincial de Loja (26,5%) y la

mayor, e incluso superior a la de los hombres en el Consejo Provincial de Esmeraldas (51,9)* .

Siendo la Prefecta actual de Esmeraldas una mujer, podria sefialarse que esto pudo favorecer la
apertura de esta entidad a una mayor incorporacion laboral femenina, pero esto no necesariamente
tiene una relacidon directa y requeriria un mayor anlisis y acercamiento a la realidad de esta
institucion. En todo caso, este Consejo Provincial y el de Chimborazo, que tiene una participacion de
mujeres de casi el 45%, cuyo Prefecto es indigena, demuestran que no existen condiciones que
tengan que ver con la naturaleza de la institucion, que impidan una mayor participacion femenina, y,
que la mayor participacidon masculina obedeceria a la persistencia de patrones tradicionales de género.
La brecha de género en el empleo en Consejos Provinciales es de 0,45, ligeramente menor a la que se
da en Municipios.

43 Noes posible analizar el caso del Consejo de la provincia de Orellana, en tanto el porcentaje de datos No definidos es bastante alto.
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Cuadro No. 23
Consejos Provinciales
Composicion por sexo, segiin provincia

Ano 2007
0,

PROVINCIA fun ;Ii-::‘aalri ey Hombres | % Hombres | Mujeres | % Mujeres def'::i do de/:il:‘i‘:lo
[BOLIVAR 97 57 58.76% 40 41.24% 0 0.00%
CANAR 63 40 63.49% 23 36.51% 0 0.00%
CARCHI 100 67 67.00% 32 32.00% 1 1.00%
CHIMBORAZO 132 73 55.30% 59 44.70% 0 0.00%
ESMERALDAS 108 51 47.22% 56 51.85% 1 0.93%
GALAPAGOS 62 33 53.23% 24 38.71% 5 8.06%
LOJA 656 482 73.48% 174 26.52% 0 0.00%
MANABI 203 122 60.10% 80 39.41% 1 0.49%
ORELLANA 252 126 50.00% 70 27.78% 56 22.22%
PASTAZA 76 49 64.47% 27 35.53% 0 0.00%
PICHINCHA 884 557 63.01% 320 36.20% 7 0.79%
SUCUMBIOS 244 138 56.56% 95 38.93% 11 4.51%
TUNGURAHUA 119 79 66.39% 40 33.61% 0 0.00%

TOTAL 2996 1874 62.55% 1040 34.711% 82 2.74%

Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

Pero el reto, como se ha visto en el marco normativo, va mas alla de una mayor incorporacion de
mujeres y propone, por un lado, una igualdad de oportunidades para el acceso a profesiones,
actividades o cargos de las cuales las mujeres han estado tradicionalmente excluidas, asi como
también el acceso de los hombres a actividades tradicionalmente femeninas y, por otro, fundamental-
mente, lograr la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor,
rompiendo patrones culturales que valoran en menor grado los “trabajos femeninos” y en mayor grado
los “trabajos masculinos”.

Aunque no se conoce de la aplicacion de politicas especificas o mecanismos de discriminacion
positiva que promuevan una equidad laboral de género en alguna entidad ptaiblica, un proceso
interesante en la incorporacion de mujeres en actividades no tradicionales relacionadas con la gestion
de los Consejos Provinciales, es el que se ha dado en el caso del Azuay en los temas de mantenimiento
vial, para el cual la entidad contrata microempresas comunitarias, las cuales reciben capacitacion

juridica, administrativa y técnica, en la que han participado un niimero importante de mujeres** .

En el caso de los Consejos Provinciales no se presenta la concentracion de funcionarios/as en las
escalas mas bajas, como se vio en el caso de los Municipios. Tanto hombres como mujeres se ubican
de manera mas o menos uniforme en los diferentes grados de la Escala 14, pero se identifica la mayor
concentracion de funcionarios/as en las Escalas Medias, seguido de las Escalas Menores y finalmente
en menor proporcidn en las Escalas Altas (ver Grafico No.24). Los hombres se ubican en mayor
proporcidn que las mujeres en las Escalas Altas y en las Escalas Menores, mientras las mujeres estan

44 Este proceso fue presentado en un evento de la Secretaria Técnica del Frente Social sobre Politicas ptblicas de Empleo en el afio 2005.
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mayoritariamente en los puestos medios, tendencia que, como ya se ha sefialado, se presenta para el
empleo ptblico en general.

Grafico No. 24
Consejos Provinciales
Distribucion de funcionarios/as hombres y mujeres, segiin niveles de la Escala 14
Ano 2007
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Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.
Elaboracion: Propia.

Aunque con una mayor participacion de mujeres en la Escala Jerarquica que la que se presenta en los
Municipios, de igual forma se puede sehalar que la presencia femenina en los puestos jerarquicos
superiores en los Consejos Provinciales tienen un caracter de excepcion y puede presentarse sin ning{in
patron de por medio en uno u otro grado de la Escala, como se observa en el siguiente grafico:

Grafico No. 25
Consejos Provinciales
Composicion por sexo de los puestos de la Escala Jerarquica*

Ano 2007
(Porcentajes)
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* No existieron datos de remuneracion correspondientes con los grados 6, 7 y 8.
Fuente: SENRES, Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, Diciembre 2007.
Procesamiento: CONAMU / FES-ILDIS / ISP / SENRES.

Elaboracion: Propia.
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CONCLUSIONES

En el marco de la Agenda de Reforma del Estado promovida en América Latina y de un marco
regulatorio nacional especifico, el empleo pablico en el Ecuador disminuye progresivamente su
participacion en el mercado laboral en los Gltimos treinta anos, llegando a representar en el ano 2007
el 7,3% de la PEA ocupada total (INEC, 2007). Particularmente, entre los anos 1990 y 2006, las
regulaciones y politicas sobre el ambito y dimension de la gestion del Estado estan asociadas de
manera directa al objetivo de reduccion del gasto fiscal, promoviéndose una mirada de un Estado
sobrecargado; esta idea, que ird amplidndose en la opinion pablica, tiene sin embargo, segin los datos
de este estudio, bases mas ideologicas que reales, ya que comparativamente con otros paises del
continente y del mundo, el Ecuador no presenta un tamafio excesivo de empleados/as y trabajadores/as
plblicos. Determinadas caracteristicas del empleo ptblico no han tenido una mayor variacion desde
los anos 80, como la fuerte concentracion del mismo en el Gobierno Central y su caracter fundamen-
talmente urbano, con una participacion muy baja en lo rural.

De las diferentes categorias de ocupacion del mercado laboral, la de empleado/asalariado del Estado
es la que mantiene la mayor composicion femenina en las Gltimas tres décadas, y, la participacion de
las mujeres, en relacion a la de los hombres, ha aumentado de manera progresiva, lo que se ha dado
no solamente por la mayor incorporacion de las mujeres al mercado laboral en general, sino también
a su vez, por la reduccion de la gestion publica en actividades tradicionalmente masculinas como las
desarrolladas en las ramas de Electricidad, gas y agua y Explotacion de minas y canteras. Otros
procesos como los de reforma institucional o venta de renuncias, que promovieron la salida de una
fuerte cantidad de empleados, especialmente hombres, inciden en la composicidon actual por sexo del
empleo publico.

Con la menor participacion del Estado en otras areas, actualmente los servicios publicos de Salud y
Educacion junto con la rama de Administracion publica, defensa y seguridad concentran mas del 90%
del empleo ptiblico. Aunque alin se mantiene una segmentacion por género bastante marcada, de
acuerdo a la cual las mujeres estdn mayoritariamente en los servicios pablicos de cuidado (salud y
educacion) y los hombres mayoritariamente en el area de defensa, se tiene también una participacion
laboral femenina importante en la Administracion pablica y en la rama de Transporte, almacenamiento
y comunicacion. La participacion de las mujeres en el empleo pablico es particularmente menor en los
Gobiernos locales que en el Gobierno central y también menor en las provincias AmazoOnicas que en
las regiones Sierra y Costa.

Asociado a patrones de género, en el Ecuador se presentan también participaciones especificas en el
empleo piblico de acuerdo a la etnia, en el marco de lo cual la participacion de la PEA indigena es la
menor y de ella aln menos en el caso de las mujeres. Al contrario, en el caso de las mujeres
afroecuatorianas, se encuentran porcentajes mas altos de participacion que para los hombres de este
mismo grupo, evidenciando que el empleo ptblico se constituye en un sector laboral de mayor
importancia para la PEA femenina, que para la PEA masculina. No obstante, lo sehalado, no es
posible identificar mayores caracteristicas del empleo publico en cuanto a la etnia ya que las
estadisticas existentes son insuficientes en este sentido.
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Mientras los hombres tienen una distribucion mas diversa entre los diferentes grupos ocupacionales,
desde los grupos directivos hasta los grupos de trabajadores/as de menor calificacion, las mujeres en
el empleo publico se ubican mayoritariamente en los grupos ocupacionales de profesionales técnicos
y administrativos. De hecho, estos grupos estin compuestos en su mayoria por mujeres, lo que
mantiene una correspondencia con el mayor nivel de instruccion que ellas presentan a lo largo de las
altimas décadas analizadas.

Aunque se identifican avances en afos recientes en la participacion de mujeres en el Grupo de personal
directivo en el empleo ptblico en su conjunto, el analisis por rama de actividad presenta
caracteristicas especificas; particularmente en la rama de Servicios sociales y de salud se identifica una
fuerte segmentacion vertical, segtin la cual las mujeres ocupan las categorias menor remuneradas,
presentdndose consecuentemente la mayor brecha de género en el ingreso, de las tres ramas
principales del empleo publico.

Precisamente, la existencia de mecanismos de discriminacion de género en el empleo pablico se
expresan basicamente en una fuerte presencia de brechas en el ingreso medio laboral entre
empleados/trabajadores, hombres y mujeres. Como se ha sefalado en el Estudio, la correlacion entre
las diferentes variables que se analizan y las brechas de género en el ingreso carecen de una logica
visible y evidencian practicas discriminatorias sexistas en el empleo ptblico, cuyas bases normativas,
culturales y operativas es necesario sean identificadas y corregidas.

El indicador de la carga global de trabajo, que incluye el trabajo remunerado fuera del hogar y el
trabajo doméstico, de acuerdo al cual se identifica en este estudio jornadas mas extensas para las
mujeres, es un factor que determina también las diferencias de oportunidad que tienen hombres y
mujeres para destinar su tiempo a opciones de capacitacion o a cargos de mayor responsabilidad.

Actualmente, y dadas las bajas tasas de crecimiento del empleo puablico en el periodo que se ha
analizado, la mayoria de la PEA en esta categoria es adulta, siendo sin embargo un nicho laboral mas
representativo para la PEA femenina de esa edad, que para la PEA masculina. La incorporacion de
jovenes esta asociada a contrataciones temporales -y se encuentra un mayor porcentaje de mujeres
que de hombres en esta condicidn, presenta en su conjunto los menores ingresos y es el grupo con
mayor nimero de personas no aseguradas, por lo que, bajo las caracteristicas sefaladas, es dificil que
el empleo publico se constituya en una opciodn laboral apreciada para los/as nuevos/as profesionales.
El bajo cumplimiento de derechos como el de guarderia afecta también las decisiones de
incorporacidn laboral de mujeres jovenes que han conformado un hogar.

Comparativamente, del andlisis de instituciones, se concluye que los Ministerios, aunque aln
mantienen tendencias de una menor participacion de las mujeres en los puestos de decision, presen-
tan una mayor ruptura de patrones tradicionales de género en relacion con los Consejos Provinciales
y Municipios. En el ambito de la gestion pablica local, particularmente en el caso de los Municipios,
se evidencian patrones marcados de segmentacion vertical en cuanto al género, y, en los niveles
jerarquicos superiores la participacion de las mujeres es minima, lo que se presenta también en el caso
de los Consejos Provinciales. Frente a ello, mas que conclusiones derivadas de los datos que se anal-
120, se plantea una serie de inquietudes como las siguientes: ;Existen mecanismos de exclusion de las
94



mujeres en las normas o requisitos administrativos en el nivel de gobiernos locales, para la definicion
de quienes ocupan estos cargos?, ;Cuéles son los principales esquemas o patrones culturales de género
que se estan presentado en la gestion local que determinan esta composicidon marcadamente masculina
de los cargos de decision?, ;En el ambito local, la posibilidad de ocupar cargos jerarquicos publicos
esta ausente en las proyecciones laborales y profesionales de las mujeres?, ; Es esta una situacion que
se presenta en las entidades locales en general o constituye una caracteristica particular de los gobiernos
locales?.

Quedan también planteadas interrogantes sobre las diferencias que existen, entre los Ministerios de los
diferentes Sectores, en la ubicacidon de funcionarios, hombres y mujeres, en los niveles mas altos de
la Escala 14; asi como frente al bajo nivel remunerativo de los/as empleados/as municipales. Estos
temas ameritan también revisar a mayor profundidad y desde un enfoque integral de equidad, los
procesos de homologacion salarial, que segiin la LOSCCA, deberian cumplirse hasta el aiio 2009.

Al interior del empleo ptblico, se identifican por tanto determinadas caracteristicas inequitativas que
es necesario superarlas, al tenor de la normativa internacional y nacional sobre los derechos laborales
y la igualdad de oportunidades. La calidad y calidez de los servicios publicos, que se ha constituido
en una demanda de la ciudadania y es una responsabilidad del Estado, no puede llegar a ser tal,
si quienes trabajan cotidianamente para brindar esos servicios viven condiciones laborales inequita-
tivas, debido a su sexo, etnia u otra condicion.

Entre los primeros pasos necesarios para avanzar en la identificacion y eliminacion de mecanismos de
discriminacion de género, y, de cualquier otra condicidn, al interior del empleo publico, se evidencia
la importancia que a futuro, tanto las estadisticas nacionales como los registros administrativos de la
SENRES mejoren la posibilidad de analisis y monitoreo del cumplimiento de derechos laborales, lo
que en este Gltimo caso se plantea tener en cuenta en el nuevo Sistema de Informacion del Sector
Pablico. Seria también una contribucion sustancial que, cumpliendo el mandato de la nueva Consti-
tucion (Art.331), en el marco de una politica nacional de Administracion del Recurso Humano en lo
publico fundamentada en la equidad de género, cada entidad contara con un anélisis especifico de la
situacion diferenciada de hombres y mujeres en relacion a variables como los cargos que ocupan, el
ingreso que reciben, las oportunidades de capacitacion, entre otras, que permita establecer la existen-
cia, o no, de brechas de género. Cabe sefalar, aunque no es una problematica que se trata en este es-
tudio, la necesidad de conocer ademas las dimensiones del abuso y acoso sexual en el ambito laboral,
que aunque requiere de esfuerzos que van mas alla del analisis estadistico, es hoy también un mandato
constitucional identificarlas y erradicarlas.

Se considera necesario finalmente, dar a conocer algunas de las limitaciones metodolodgicas que se
encontraron en las fuentes estadisticas utilizadas:

a) Respecto de los Censos de Poblacion:

* No fue posible incluir como fuente de este Estudio el Censo de 1974, ya que solo presenta
la categoria ocupacional de Empleado/asalariado, sin diferenciarla segin los sectores piblico
y privado.
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* El Censo de 1982 no incluye la desagregacion de la categoria empleado/asalariado ptblico

en Estado y Municipios o Consejos Provinciales, desagregacion que si se la realiza en los
Censos de 1990 y el 2001, lo que imposibilitd incluir el primer afo censal y/o incluir la
diferenciacion de empleo pablico en el gobierno local vs. empleo piblico en el Estado
central, en el analisis de algunas variables.

* Laclasificacion de los Censos 1982, 1990, varia en algunas variables con las clasificaciones

del Censo 2001: rama de actividad, grupo ocupacional, nivel de instruccion.

b) Respecto del Mddulo de empleo 2007 (SIEH):

* A pesar de ser una muestra con representatividad provincial, en el caso del empleo pablico

no se puede obtener informacion a esos niveles de desagregacion.

* No fue posible obtener resultados representativos a nivel de estratos sociales, lo que impidio

incluir esta variable en el analisis.

¢) Respecto de las Bases de informacion institucional de la SENRES* :

El Distributivo de Remuneraciones de las instituciones originalmente no incluyo la variable
sexo en los datos solicitados, lo que demand6 un procesamiento especifico para la inclusion
de esta variable.

La informacion disponible no corresponde al universo de entidades puablicas, debido a que
muchas instituciones no cumplieron con el envio de datos y, por otro lado, a la limitada
competencia de la SENRES, frente a las exclusiones que hace la LOSCCA respecto de
muchas entidades autbnomas.

La imposibilidad de incluir en el analisis al Municipio de Guayaquil, que representaba el
27% del total de datos municipales, debido a que en la casi totalidad de los datos solo
constaba el apellido, lo que impidi6 la inclusion de la variable sexo.

En los Municipios y Consejos Provinciales los datos de denominacion del puesto no estan
homologados a la Escala 14 de la SENRES, lo que demandd un procesamiento adicional,
partiendo del dato de remuneraciones mensuales y estableciendo su correspondencia con la
Escala oficial (puesto que eran datos del ano 2007, se tom0 como referencia la Escala del
mismo periodo que consta en el Registro Oficial).

45 Basado en el Informe de procesamiento del Distributivo de Remuneraciones de las Instituciones, que dispone la SENRES, elaborado por el Ing. Miguel

Rosero.
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ANEXOS

Anexo No.1
Relacion de la PEA en el empleo pablico general y PEA Municipios y
Consejos Provinciales sobre la poblacion por provincias

Ano 2001
0, 0,
PEA Empleo @;!EA emp'“l PEA Municipios | Il
PROVINCIAS Poblacién | Publico [PYPVcC generall o consejos uniciplos
general sobrt_a' Prov. SObr?,
Poblacién Poblacién

Azuay 599,546 18,282 3.05% 3,188 0.53%
Bolivar 169,370 6,290 3.71% 1,008 0.60%
Caiiar 206,981 5,927 2.86% 1,068 0.52%
Carchi 152,939 5,950 3.89% 1,038 0.68%
Cotopaxi 349,540 9,635 2.76% 1,277 0.37%
Chimborazo 403,632 15,088 3.74% 1,727 0.43%
El Oro 525,763 18,038 3.43% 3,238 0.62%
Esmeraldas 385,223 14,128 3.67% 2,376 0.62%
Galapagos 18,640 1,575 8.45% 320 1.72%
Guayas 3,309,034 81,842 2.47% 18,796 0.57%
Imbabura 344,044 11,233 3.26% 2,024 0.59%
Loja 404,835 18,247 451% 2,907 0.72%
Los Rios 650,178 13,842 2.13% 2,880 0.44%
Manabi 1,186,025 30,460 2.57% 5,978 0.50%
Morona Santiago 115,412 5,710 4.95% 898 0.78%
Napo 79,139 4,286 5.42% 944 1.19%
Pastaza 61,779 4,971 8.05% 795 1.29%
Pichincha 2,388,817 95,571 4.00% 18,725 0.78%
Tungurahua 441,034 12,397 2.81% 2,315 0.52%
Zamora Chinchipe 76,601 3,972 5.19% 852 1.11%
Sucumbios 128,995 5,037 3.90% 813 0.63%
Orellana 86,493 3,204 3.70% 609 0.70%
Zonas no delimitadas 72,588 861 1.19% 198 0.27%
Total 12,156,608 386,546 3.18% 73,974 0.61%

Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.

Elaboracion: Propia.




Fuente: INEC, VI Censo de Poblacion y Vivienda.

Anexo No. 2
Composicion por sexo del empleo pablico segiin rama de actividad

Ano 2001

Rama de actividad Hombres Mujeres Total
Agricultura, ganaderia, caza y silvicltura 86.5% 13.6% 100.0%
Pesca 81.6% 18.4% 100.0%
Explotacién de minas y canteras 84.9% 15.1% 100.0%
Industrias manufactureras 72.0% 28.0% 100.0%
Suministros de electricidad, gas y agua 84.4% 15.6% 100.0%
Construccion 95.8% 4.2% 100.0%
Comercio al por mayor y menor,
reparacion de vehiculos automotores,
motocicleteas y otros 70.7% 29.3% 100.0%
Hoteles y restaurantes 48.5% 51.5% 100.0%
Transportes, almacenamiento y
comunicaciones 83.3% 16.7% 100.0%
Intermediacion financiera 56.0% 44.1% 100.0%
Actividades inmobiliarias y empresariales 72.8% 97.3% 100.0%
Administracion publica y defensa, planes
de seguridad 77.0% 23.0% 100.0%
Ensefianza 40.8% 59.2% 100.0%
Actividades de servicios sociales y de
salud 33.6% 66.4% 100.0%
Otras actividades comunitarias sociales y
tipo servicios 65.4% 34.6% 100.0%
Hogares privados con servicio doméstico 20.9% 79.1% 100.0%
Organizaciones y 6rganos
extraterritoriales 58.9% 41.1% 100.0%
No declarado 58.9% 41.1% 100.0%

Elaboracion: Propia.
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Anexo No. 4

Informe metodologico de procesamiento del distributivo de remuneraciones
de las instituciones de la SENRES 4
(Periodo emision de informacion: 2007 — 2008)

Procesamiento de Datos:
Depuracion y correccion de inconsistencias:

Una vez consolidada la informacion proveniente del Departamento de Informacion y Tecnologico de
SENRES, se reviso la informacion utilizando el aplicativo para Hojas de Calculo — Excel, as{
depurar la informacion y facilitar los cuadros requeridos como son la variable SEXO la variable de
la ESCALA 14 y JERARQUICA que establece el organismo regulador.

Factor de Cobertura:
La informacion esta clasificada en Ministerios, Consejos Provinciales y Municipios.

Ademas se estableci6 algunas inconsistencias en la variable SEXO, la cual hizo que se categorice en
3 estados como son:

Hombres: M (Masculino)
Mujeres: F (Femenino)
No definido: S (No Definido)

El Procedimiento que se empled, para la distincion de los registros, fue utilizar una lista de los
nombres mas comunes como son Juan, Pedro, José, Maria, etc., para compararlos con el nombre de
estas personas y categorizar.

Ademais, se incremento la variable No definido (S), puesto que se encontr6 inconsistencias en los
datos emitidos ya que solo constaban los apellidos como referencia de los nombres.

Pesos de Sub muestreo:

Para cada segmento y de acuerdo con lo aportado con SENRES, se hace necesario por los requerimientos
establecidos aplicar un sub muestreo al segmento por tamano de los datos, el cual se utilizo para
CONSEJOS PROVINCIALES y MUNICIPIOS segregandoles en Pequefios, Medianos y Grandes.

* Se empled la Media, el cual consiste en organizar la informacion de por Provincia de para
el caso de Consejos y por Cantdn para los Municipios, de tal forma que al agrupar los datos
de menor a mayor este lo mas proxima al Promedio del conjunto de datos.

45 Elaborado por el Ing. Miguel Rosero, para el Comité Interinstitucional CONAMU-SENRES-ILDIS-ISP
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Para los CONSEJOS PROVINCIALES: Pequefios, Medianos y Grandes.
Total Consejos Provinciales: 13

En los MUNICIPIOS se clasificod de igual manera en: Pequefios, Medianos y Grandes.

Cabe senalar que no se incluy6 el Municipio de Guayaquil, puesto que con la informacion emitida no
se podia determinar el SEXO de los registros.

Total Municipios: 93

En el caso de los MINISTERIOS se trato por Areas: Economia, Social y Seguridad.

AREAS MINISTERIOS

Economia Ministerio de Electricidad y Energia Renovable

Ministerio de Industrias y Competitividad

Ministerio de Minas y Petroleos

Ministerio de Finanzas

Ministerio de Turismo

Seguridad Ministerio de Defensa

Ministerio del Ambiente

Ministerio de Trabajo
Miduvi

Ministerio del Deporte

Social

Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social

Ministerio de Inclusion Econdmica y Social

Ministerio de Educacion

Total Ministerios: 13

La Denominacion del Puesto se realizo con la base de datos emitida por la SENRES y comparada con
los Rangos de la Escala 14 y Jerarquia.
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INSTITUCIONES

CONSEJO NACIONAL DE LAS MUJERES, CONAMU

La creacion del Consejo Nacional de las Mujeres, CONAMU, constituye uno de los principales logros
del movimiento de mujeres en cuanto a la construccion de un marco institucional para la igualdad de
las mujeres en el pais. Es sin duda, “el resultado de la coincidencia de las demandas de las mujeres
v la voluntad politica gubernamental de contribuir a otorgar mayor centralidad a los intereses de las

mujeres y el logro de la igualdad”’ .

El CONAMU se cred mediante Decreto Ejecutivo No.764 publicado en el Registro Oficial No.182 del
28 de octubre de 1997, como organismo rector de politicas publicas de promocion y proteccion de los
derechos humanos de las mujeres y la igualdad de género. Como resultado del proceso de reformas
constitucionales el CONAMU adquiere un rango superior convirtiéndose en el Consejo Nacional para
la Igualdad de las Mujeres.

La Constitucion Politica del Ecuador, vigente desde 1998 hasta octubre 19 del 2008, fue el principal
marco juridico de creacion y funcionamiento del CONAMU al igual que el la Constitucion de la
Republica del Ecuador, vigente desde el 20 de octubre del 2008, que en el articulo 70 establece: “El
Estado formulard y ejecutard politicas para alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, a través del mecanismo de acuerdo con la ley, e incorporard el enfoque de género en planes
y programas, y brindard asistencia técnica para su obligatoria aplicacion en el sector publico”,
ademas de lo contenido en los articulos 156, 157 y Disposicion Transitoria Sexta, relacionado con los
Consejos para la Igualdad.

El Consejo Nacional para la Igualdad de las Mujeres es, por tanto, el érgano responsable de asegurar
a las mujeres, la plena vigencia y el ejercicio de los derechos consagrados en la Constitucion y en los
instrumentos internacionales de derechos humanos.

FUNDACION FRIEDRICH EBERT, FES - INSTITUTO LATINOAMERICANO DE
INVESTIGACIONES SOCIALES, ILDIS

La Fundacion Friedrich Ebert (FES) es una organizacion alemana con personeria juridica de derecho
privado, sin fines de lucro, cuyas sedes se encuentra en Bonn y Berlin.

El origen de la FES se remonta al testamento politico del primer presidente aleman elegido democrati-
camente, el socialdemocrata y sindicalista Friedrich Ebert. La Fundacion lleva ya ochenta y tres anos
— interrumpidos solamente por el nazismo- de trabajo y asistencia al desarrollo en todo el mundo.

Representada en 70 paises de Africa, Asia, el Oriente Proximo y Latinoamérica, la FES percibe su
compromiso con los paises en desarrollo como una contribucion a los siguientes objetivos: fomentar

1 CONAMU, Plan de Igualdad de Oportunidades 1996-2000. Segunda Edicion, Quito, enero 1998.
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la paz y la comprension entre los pueblos y al interior de los paises de los cuales colabora;
democratizar las estructuras estatales y sociales y fortalecer la sociedad civil; desarrollar mejores
condiciones generales tanto politicas como econdmicas y sociales; consolidar el sindicalismo libre;
desarrollar estructuras democraticas para medios de comunicacion independientes; facilitar y agilitar
la cooperacion regional y mundial entre paises y grupos de interés; y, afianzar los derechos humanos.

La FES mantiene asimismo oficinas en 33 paises de Europa Occidental, Central y Sudoriental, en los
paises de la Comunidad de Estados Independientes (CEI), asi como en los Estados Unidos y Japon.
En estos paises promueve el didlogo entre las fuerzas democraticas a fin de coordinar intereses,
superar conflictos y disefiar nuevas opciones politicas.

La Fundacion Friedrich Ebert se establece en el Ecuador, como FES-ILDIS en el ano 1974,
promoviendo la reflexion y el analisis de la realidad del pais. La FES-ILDIS se ha consolidado como
una entidad que ofrece un espacio abierto para el encuentro de ciudadanas y ciudadanos y actoras y
actores sociales y politicos.

Son objetivos y areas tematicas de FES-ILDIS en Ecuador: el fortalecimiento de la democracia en el
sistema politico, a través de la participacion ciudadana; el fomento de una distribucion equitativa de
la riqueza y las oportunidades, y de propuestas y acciones para el desarrollo sustentable y descentra-
lizado; el fortalecimiento del sindicalismo libre; y afianzar los derechos humanos.

Para lograr sus objetivos, la FES-ILDIS mantiene una estrecha colaboracion con instituciones
gubernamentales, grupos sociales y organizaciones tales como sindicatos, partidos politicos, centros
educacionales e instituciones cientificas, entre otras.

Ademas desde su sede en Quito se realizan actividades en varias ciudades del pais con el fin de
fomentar las investigaciones en los campos econdmico, politico y social, y de realizar trabajos de
capacitacion en estrecha colaboracion con sus contrapartes.

La FES-ILDIS considera como tarea transversal el fortalecimiento del aspecto “género” en todas las
actividades de la institucion.

INTERNACIONAL DE SERVICIOS PUBLICOS, ISP

La Internacional de Servicios Publicos-ISP, es la principal federacion sindical representante del
sector pablico. Agrupa a 20 millones de mujeres y hombres trabajadores/as de los servicios ptblicos
y afiliados/as a 639 organizaciones sindicales en 154 paises. La ISP es una organizacion autonoma,
que trabaja en asociacion con otras federaciones sindicales que agrupan a distintos sectores laborales
y con la Confederacion Sindical Internacional (CSI). Es una organizacion no gubernamental
reconocida oficialmente para el sector pablico en el seno de la Organizacion Internacional del Trabajo.
Tiene condicion consultiva en la ECOSOC y esta reconocida como observadora en otros organismos
de la ONU, tales como UNCTAD y UNESCO.
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Aproximadamente un 65% de miembros de la ISP son mujeres. Tiene una red mundial de mujeres
activistas, una estructura democratica de mujeres y programas de formacion de gran alcance que
promueven la igualdad entre los sexos.

Las prioridades de la ISP incluyen la promocion de los servicios puablicos de calidad, fortalecimiento
de la capacidad de los sindicatos, defensa y promocion de los derechos de los y las trabajadores/as y
promocion de la igualdad, equidad y diversidad. La ISP trabaja sectorialmente en el ambito de la
administracion puablica, municipal, salud y servicios pablicos de distribucidn (agua, energia y aseo).

En el Ecuador la ISP esta integrada por la Asociacion Nacional de Trabajadores de Agua Potable y
Saneamiento-ANTAPS, la Federacion Ecuatoriana de Enfermeras-FEDE, la Federacion Nacional de
Asociaciones Judiciales del Ecuador-FENAIJE, la Federacion de Obreros de los Consejos Provinciales
del Ecuador-FENOCOPRE y la Federacion de Trabajadores Libres Municipales del Ecuador-
FETRALME

La experiencia de trabajo interinstitucional en Ecuador es producto de la implementacion del Proyecto
de Formacion y Organizacion de Mujeres de la Subregion Andina, iniciativa apoyada por FNV de
Holanda, IMPACT de Irlanda y la ISP.

SECRETARIA NACIONAL TECNICA DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS Y
REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO, SENRES

La base legal de creacion de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico - SENRES, estad dada en el Art. 54 de la Ley Organica de
Servicio Civil y Carrera Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del
Sector Pablico, promulgada en el Suplemento del Registro Oficial No. 184, del 6 octubre de 2003, en
la que sefala:

"Art. 54.- De la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y de
Remuneraciones del Sector Publico .- Créase la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Publico — SENRES-, con personeria juridica de
derecho piiblico, autonomia técnica, funcional, administrativa y financiera, con jurisdiccion nacional
y domicilio en la ciudad de Quito. El Secretario Nacional serd nombrado por el Presidente de la
Repuiblica y ejercerd la representacion legal y extrajudicial."

La SENRES es un organismo técnico Rector de la Administracion de los Recursos Humanos, de las
Remuneraciones, y el Desarrollo Institucional.

La SENRES emite politicas, normas e instrumentos técnicos, brinda asesoria, y efectia el control y
evaluacion sobre su aplicacion con el fin de contribuir al mejoramiento de la calidad de los servicios

publicos en las instituciones, entidades, organismos y empresas del Estado.

Los objetivos estratégicos de la SENRES son:
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- Desarrollar e implantar el Programa Integral de Fortalecimiento Institucional que contribuya
a mejorar la calidad en los productos y servicios que brinda la institucidn a sus clientes
internos y externos.

- Desarrollar e implantar el Sistema Integrado de Gestion de los Recursos Humanos y
Remuneraciones, que promueva la productividad, profesionalismo y eficiencia del Servidor
Publico en las instituciones del Estado y que estan reguladas por la Ley .

- Controlar que las instituciones publicas cumplan con eficiencia, efectividad y eficacia con

lo dispuesto en la Ley y demas regulaciones que justifiquen su funcionamiento y
permanencia como instituciones del Estado.
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