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Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansodin. 2022

1. INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala ha mantenido el trabajo para laigualdad en su agenda politica
desde el afio 2008 en el que se cred el Servicio de Igualdad. Desde esa fecha se han puesto en marcha
diferentes iniciativas para avanzar hacia una sociedad igualitaria que supere el modelo patriarcal
androcéntrico y sexista que sigue presente en las relaciones y en las organizaciones.

Las primeras actuaciones se han caracterizado por intentar dar respuesta a las necesidades que se han
detectado en las expresiones de desigualdad en el pueblo y la ciudadania, pero en coherencia con el
compromiso firme con la igualdad de la Corporacion Local es el momento de dirigir la mirada hacia la
organizacidn interna municipal.

La elaboracion del Diagnéstico y del | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansoain/Antsoaingo
Udala da respuesta a los requerimientos legales tanto estatales como forales y a los compromisos adquiridos
con la firma de la Ordenanza para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Ansoain en 2019
que se erige en el documento normativo basico para la intervencién del gobierno local en esta materia.

La Ordenanza pretende la integracion de la igualdad en el conjunto de las politicas municipales y, entre otras
herramientas, propone —en su articulo 19— la elaboracidn de un Plan de Igualdad Interno para dar respuesta

a la siguiente disposicién general:

1. El Ayuntamiento de Ansodin y sus empresas publicas garantizardn el principio de igualdad de
mujeres y hombres en la definicion de los puestos de trabajo, el acceso, clasificacion profesional,
promocion, formacion, salud laboral, retribucion y derechos laborales, asegurando unas condiciones
laborales dignas y no discriminatorias.

Este Plan de Igualdad pretende configurar al Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala como una
organizacion que integre el enfoque de género en la gestion de las personas y los procesos y atienda a
cuestiones especificas como el acoso y la violencia contra las mujeres. Con un enfoque practico y estratégico
aspira a ser un plan de trabajo que constituya a esta organizacién en un modelo de la integracion de la
perspectiva de género que genere una estructura que mejore la vida de las mujeres y los hombres que la
conforman.

El proceso de trabajo que se ha seguido se disefid siguiendo las orientaciones de la legislacion vigente que ha
ido avanzando en el nivel de exigencia y concrecion y que pone el foco de manera especifica en la vida interna
del Ayuntamiento como organizacion.

El Diagndstico ha constituido el punto de partida para la elaboracidon de un PLAN DE IGUALDAD INTERNO que
facilite laincorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la organizacion y en la gestion
del personal. De manera mas especifica, se trata de:

» Remover los obstaculos para el acceso de mujeres y hombres a cualquier puesto de trabajo en
igualdad de condiciones.

» Avanzar en la igualdad en la posicion y condicion de mujeres y hombres en la organizacion.

» Determinar con criterios objetivos los procedimientos de promocion profesional sin sesgos de
género.
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» Establecer estrategias adecuadas para el acceso de mujeres a los puestos en los que estan
infrarrepresentadas.

» Disponer de medidas para la conciliacion y corresponsabilidad, de mujeres y hombres,
adaptadas a las necesidades de la organizacién y a las necesidades del dmbito personal y
familiar.

» Establecer métodos y canales para la prevencidn, visibilizacion y abordaje de las situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

» Visibilizar la presencia de mujeres y hombres a través de un uso no sexista del lenguaje, la
comunicacién y la publicidad en la organizacion.

Esta accidn se inicid con la firma —el 10 de febrero de 2022— del Compromiso del Ayuntamiento de
Ansoain-Antsoaingo Udala, representado por el Alcalde, por el que se promueve la negociacion de su Plan
de Igualdad y Diagnéstico previo y la Constitucion de la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Ansodin-Antsoaingo Udala el 27 de enero de 2022 y que esta constituida por representantes
de la Corporacién Local y de las personas trabajadoras.

La Comisién Negociadora aprobd el Diagndstico de Igualdad el 22 de septiembre de 2022 y el | Plan de
Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansoain/Antsoaingo Udala el 26 de enero de 2023.

Este Plan pretende establecer el marco de actuacion del Ayuntamiento en relacién con la igualdad entre
mujeres y hombres en la organizacién, y poder dar una respuesta positiva a la necesaria transformacién de
las desigualdades y discriminaciones detectadas en el Diagnéstico.

El Plan se organiza en los siguientes 10 apartados:

1 PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL AYUNTAMIENTO DE ANSOAIN-ANTSOAINGO UDALA

1. Introduccién. 7. Diagnostico de Igualdad en el Ayuntamiento.
2. Marco Normativo. 8. Plan de accién.
3. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad. 9. Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad
4. Ambito de aplicacién: personal., territorial y Interno.
temporal. 10. Procedimiento de modificacion.
5.  Modelo organizativo. 11. Anexos.

6. Meétodo de trabajo.
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2. MARCO NORMATIVO

La legislacion que orienta y dirige este proceso de trabajo es extensa desde la promulgacidn de la Constitucidn
Espafiola en 1978, en la que se introduce la igualdad como uno de los principios que deben afectar a toda la
accién publica. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres dio
un fuerte impulso al trabajo para la igualdad en el ambito laboral, que se ha visto reforzado con la
promulgacién de nuevas normas de ambito estatal y foral en los ultimos afios.

Se relacionan a continuacién los documentos mds relevantes con las principales aportaciones.

Normas de caracter internacional y europeo.

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

\% Se refiere a la igualdad de género y a la necesaria garantia de la igualdad retributiva de
mujeres y hombres.

Tratado de Maastricht (1993) y Tratado de Amsterdam (1997)

\% Disefian un marco juridico favorable a la igualdad de género en el empleo. Se legitima la
posible implantacion de medidas de accion positiva orientadas a compensar y equilibrar la
desigualdad de la mujer en aras de alcanzar una igualdad real de unos y otras; y fija como
objetivo transversal comunitario el reconocimiento de la igualdad exigiendo la “obligacion
de adoptar medidas adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, y
entre otros, de orientacién sexual”. (Art. 13).

Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2020)

Realiza una importante labor de recopilacién de lo fijado en tratados, convenciones e
\9 interpretado por la jurisprudencia, dotando de mayor visibilidad a los derechos reconocidos
por la Unién hasta el momento de su adopcion. En su Articulo 23 referido a laigualdad entre

mujeres y hombres expresa:

"La igualdad entre mujeres y hombres deberd garantizarse en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas que
supongan ventajas concretas en favor del sexo menos representado”.

La labor de la Unidon Europea y su compromiso con la igualdad real ha sido determinante en
la evolucién normativa en materia de igualdad de género tanto por su legislacion en
igualdad de trato; transversalidad de género o integracion de la perspectiva de género en

todas las politicas
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Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Asamblea General de la ONU.

N a Es un plan de accion a favor de las personas, el planetay la prosperidad, que también tiene
la intencidon de fortalecer la paz universal y el acceso a la justicia. El Objetivo 5 se refiere de
manera expresa a la igualdad de género como principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos.

Impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género
y el empoderamiento de todas las mujeres y niflas. A pesar de no ser juridicamente
obligatorios se prevé que los paises los adopten como propios y establezcan marcos
nacionales para el logro de los objetivos.

Normas de caracter estatal.

Constitucion Espafiola de 1978.

\% Reconoce como valor superior de su ordenamiento juridico la igualdad como principio que
los poderes publicos deben observar en su actuacién. Asi como el derecho al trabajo, a la
libre eleccién de profesién u oficio, a la promocidn a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del

Estatuto de los Trabajadores.

\% Pone el foco en la no discriminacion en las relaciones laborales, incluyendo la remuneracion.

Ley 39/1999 de 5 de noviembre para la promocion de la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

\—9 Introduce cambios legislativos relacionados con los permisos de maternidad y paternidad y

los cuidados de la familia.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

H Establece los criterios de actuacidén por parte de los poderes publicos, incorporando el
principio de igualdad de trato y oportunidades de manera transversal a toda accidon
gubernamental y en todos los ambitos; y supone la obligacion para toda empresa de
adoptar cuantas medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre hombres y
mujeres en las relaciones de trabajo.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico

\—9 Menciona que las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidon laboral entre mujeres y hombres.
(Disposicion adicional octava. Planes de igualdad).

Plan de Igualdad Interno 6
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Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y buen gobierno.

—>

En su Articulo 29. Infracciones disciplinarias recoge como infracciones muy graves “Toda
actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento
o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razon de sexo y el acoso laboral".

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del

Estatuto Basico del Empleado Publico.

—

En su Articulo 1 define como uno de sus fundamentos de actuacion la igualdad de trato
entre mujeres y hombres como un eje transversal que afecta a todos los procedimientos de
gestion de personal.

Relacionado con los deberes de los empleados publicos se define un Cédigo de Conducta.
En el Articulo 53 se expresa:

"Su conducta se basard en el respeto de los derechos fundamentales y libertades
publicas, evitando toda actuacion que pueda producir discriminacion alguna por
razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacion sexual,
religion o convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social".

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

—

Introduce modificaciones en la Ley Organica 3/2007, estableciendo medidas urgentes para
reducir la brecha salarial y modificando las areas que deben contener los planes de igualdad,
ademas de la creacidn de un Registro Estatal de Planes de Igualdad.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se

modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

e

Se articula en torno a cuatro capitulos:

El capitulo | determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y regula las cuestiones
relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar e implementar un plan de
igualdad.

El capitulo Il tiene una dimensién procedimental y regula el mecanismo negociador que
debe conducir a la elaboracién del Plan de Igualdad.

El capitulo Il trata acerca del ambito material de los planes de igualdad, dando desarrollo
al contenido que estos deben tener.

El capitulo IV desarrolla la obligaciéon de registro de los planes de igualdad mediante la
modificacion del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Plan de Igualdad Interno 7
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

. E Establece los mecanismos y procedimientos para llevar a cabo las auditorias retributivas
que formaran parte del Plan de Igualdad de acuerdo a la evaluacidn de puestos de trabajo
bajo el principio de “igual retribucidn por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor”.

Normas de caracter autonédmico

Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres.

\% Hace referencia en su capitulo Il a los Derechos laborales de las mujeres supervivientes y se
reconocen los derechos de las empleadas publicas en este ambito: derecho a la reduccion
o a la reordenacién de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de centro
de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la
extinciéon del contrato de trabajo, en los términos previstos en el Estatuto de los

Trabajadores y normativa laboral de aplicacion.

Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres.

\% Dedica su articulo 44 a los Planes de Igualdad de mujeres y hombres en el sector publicoy
establece los requisitos que estos deben cumplir.

Establece la obligatoriedad de aprobar por parte del Gobierno de Navarra, las
Administraciones Publicas, los organismos publicos vinculados o dependientes, asi como las
entidades publicas o privadas que gestionan servicios publicos y que tengan 50 o mas
trabajadoras y trabajadores, un plan de igualdad de oportunidades, destinado a su personal.

Plan de Igualdad Interno 8



PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoain. 2022

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
INTERNO

El I Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Ansoain/Antsoaingo
Udala estd impulsado por el propio Ayuntamiento. Su actividad principal esta encuadrada dentro de Sector
Publico, Actividades Generales de la Administracién Publica.

El Plan de Igualdad ha sido suscrito tanto por la Corporacién Local como por la Representacién Legal de las
trabajadoras y trabajadores a través de la Comisién Negociadora. Esta Comisién Negociadora ha conocido y
analizado, de forma conjunta, el Diagndstico de situacion realizado y ha aprobado mediante negociacion el

presente Plan.

La Comision Negociadora ha estado conformada por representantes del Ayuntamiento y por representantes
de las personas trabajadoras elegidas de entre el Comité de Empresa. El nimero total de las personas que
forman parte de esta comision es de 6 personas en representacién del Ayuntamiento y de la plantillay de 6

personas con funciones de apoyo y asesoramiento externo (con voz, pero sin voto):

COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA

Ander Andoni Oroz Casimiro, Alcaldia

En representacion del . . .
. Patricia Elena Abad Encinas, Concejala de Igualdad
Ayuntamiento

Ivan Cacho Isla, Concejal

Ana Huici Betelu

En representacion de la i
Laura Sanchez Azcona

plantilla
Alfredo Iglesias Lacasa
Técnica de Igualdad
Asesor Laboral y Recursos Humanos
Apoyo y asesoramiento Técnico de RRHH y Prevencion de Riesgos laborales

Secretaria

Consultoras externas Amantara S.Coop.Mad. [2]

Las y los componentes de la Comisidon Negociadora han mantenido la siguiente distribucién por sexo:

COMISION NEGOCIADORA

MUIJERES HOMBRES
En representaciéon del Ayuntamiento 1 2
En representacién de la plantilla 2 1
Apoyo y asesoramiento 3 3
Total 6 6
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Todos los documentos generados por la Comision Negociadora quedaran anexados al presente Plan de

Igualdad y son los siguientes:

Compromiso del Ayuntamiento de Ansoain-Antsoaingo Udala por el que se promueve la negociacion de
su Plan de Igualdad y Diagnéstico previo.

Acta de constitucion de la Comisidon Negociadora del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Ansoain-
Antsoaingo Udala.

Acta de aprobacién del | Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Ansodin-Antsoaingo por parte de
la Comisidon Negociadora firmada el 26 de enero de 2023.

Plan de Igualdad Interno 10
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4. AMBITO DE APLICACION: PERSONAL, TERRITORIAL Y
TEMPORAL

El Plan de Igualdad Interno atiende a los requisitos contenidos en el articulo 44 de la Ley Foral 17/2019, de 4
abril de lgualdad entre Mujeres y Hombres, asi como los criterios de actuacién de las Administraciones
publicas que son fundamentalmente los previstos por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro.

El presente Plan de Igualdad tiene como dmbito objetivo, subjetivo y funcional de aplicacién el Ayuntamiento
de Ansodin/Antsoaingo Udala.

El ambito territorial corresponde al municipio de Ansodin en el que se circunscribe la actuacién de dicho
Ayuntamiento y todos sus centros de trabajo.

El ambito de aplicacidon personal es la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento de Ansoain/Antsoaingo
Udala que desempeiia sus funciones en todos sus Departamentos y Secciones independientemente de la
relacion juridica que ésta mantenga con el Ayuntamiento: personal funcionario, laboral y trabajadoras y
trabajadores pertenecientes al programa de Empleo Especial Protegido:

DEPARTAMENTOS SECCIONES

Administracion General
Secretaria
Administracion Atencién Ciudadana

Intervencion

Recursos Humanos

Urbanismo

Euskera

Igualdad

Socio-comunitario

Escuela Infantil

Deportes

Policia Municipal

Instalaciones Deportivas

Mantenimiento General
Mantenimiento y Prevencion

Limpiezas

Parques y Jardines

Plan de Igualdad Interno 1 1
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El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
determina el periodo de vigencia que debera ser de 4 afios como maximo.

Articulo 9. Vigencia, sequimiento, evaluacion y revision del plan.

1. El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, que serd determinado, en su caso, por
las partes negociadoras, no podrad ser superior a cuatro afios.

Este periodo se inicia en el momento en el que el Plan es aprobado por la Comisidn Negociadora. El Sistema
de Seguimiento y Evaluacién determina la elaboracion de Informes de Seguimiento anuales y un Informe de
Evaluacién final que debera incluir orientaciones para la elaboracion del Il Plan de Igualdad Interno.

Plan de Igualdad Interno 12
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5. MODELO ORGANIZATIVO

Para la elaboracién del Diagnéstico de lgualdad y del Plan de lgualdad Interno Ayuntamiento de
Ansoain/Antsoaingo Udala se constituyé —el 27 de enero de 2022— la Comisién Negociadora que ha
aprobado este | Plan de Igualdad Interno el 26 de enero de 2023.

El paso siguiente a su aprobacion es la inscripcion en el registro y depésito de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON) del Ministerio de Trabajo y Economia Social tal como
viene reglamentada por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Una vez cumplidas las funciones de la Comision Negociadora se debera constituir la Comision de Seguimiento
del Plan de Igualdad Interno (en adelante Comision de Seguimiento) siguiendo las directrices marcadas por
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

El Articulo 9 recoge la obligatoriedad de incluir “una comision u érgano concreto de vigilancia y sequimiento
del plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el que deberdn participar de forma
paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible,
tendrd una composicion equilibrada entre mujeres y hombres”.

La Comisidn de Seguimiento, por tanto, sera designada por la Comisién Negociadora con la composicion y
atribuciones que se establezcan y se constituird en su primera reunidn tras la firma de este Plan de Igualdad.

En la Comision de Seguimiento se deberd promover la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de
cada una de las partes, asi como que sus integrantes tengan formacién y/o experiencia en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Estara constituido, con caracter paritario y como minimo, por
representantes:

= Representantes de la Corporacion Local.
= Representantes del Comité de Empresa.
= Representantes del Area de Personal.
= Representantes del Area de Igualdad.
La persona responsable de la coordinacidn sera la Técnica de Igualdad que tendra las siguientes funciones:

= Convocar las reuniones y levantar actas y enviarlas a las y los miembros de la Comision de
Seguimiento.

= Custodiar y difundir la documentacion y la informacién del seguimiento y la evaluacién.

= Ser enlace entre la Comisién de Seguimiento y la plantilla.
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La Comision de Seguimiento tendra dentro de sus competencias:

FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE IGUALDAD INTERNO

1. Velar por el cumplimiento de la legislacién vigente en materia de igualdad efectiva de mujeres y

hombres, por el principio de igualdad de trato y oportunidades y la no discriminacidn por razén de sexo.

2.  Acompaiiar e impulsar la implementacidn del Plan de Igualdad Interno, informando y asesorando sobre

los procedimientos para la aplicacidon de las medidas, y vigilar su cumplimiento.

3. Hacer un seguimiento de la informacién y sensibilizacion de la Plantilla sobre los objetivos y contenidos
del Plan de Igualdad Interno, asi como su grado de ejecucion.

4. Realizar el seguimiento de la aplicacion y evolucién del Plan de Igualdad Interno con la elaboracién de
informes anuales de seguimiento sobre el grado de consecucion de los objetivos y resultados.

5. Elaborar uninforme de evaluacidn a la finalizacién del periodo de vigencia del | Plan de Igualdad Interno

que aporte informacién sobre su nivel de ejecucidn, las estructuras de gestion y los logros alcanzados.

6. Aplicar las actualizaciones y/o adecuaciones que pudieran derivarse de los informes anuales de

seguimiento y de la nueva normativa que pudiera surgir durante el periodo de vigencia.

7. Interpretar y valorar las soluciones a los posibles conflictos que puedan producirse en la aplicacién del
| Plan de Igualdad Interno.

8. Elaborar propuestas de mejora para futuras intervenciones.

Se debera establecer el funcionamiento de la Comisidn de Seguimiento que se concretard en la celebracion
de reuniones semestrales con caracter ordinario y, de forma extraordinaria, siempre que sea solicitado por

cualquiera de las partes.

Se recogerdn en acta los temas tratados en las reuniones, los acuerdos a los que se llegue y los documentos
presentados. En caso de desacuerdo se recogerdn las distintas posturas.
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Otros érganos también tienen un papel destacado en la implementacion, seguimiento y evaluacion del Plan
de Igualdad Interno como el Equipo de Gobierno, el Area de Igualdad y, en menor medida, las Areas

municipales. Las funciones que se deberdn asumir en cada caso son las siguientes:

FUNCIONES

EQUIPO DE GOBIERNO

Responsables

AREA DE IGUALDAD

Equipo técnico del

AREAS MUNICIPALES

Equipo técnico de todas las Areas

politicos/as Area de Igualdad
Convocatoria de las reuniones, 1. Ejecucion de las actuaciones en
Seguimiento del cumplimiento levantar actas y enviarlas a las su area de responsabilidad.
del Plan. personas que forman parte de la 2. Informacién de las acciones de
Participacion en los espacios de Comisién de Seguimiento. las que es responsable para la
formacion sobre igualdad y Custodia y difusion de la realizacion de la evaluacioén.
perspectiva de género. documentacidn y la informacién 3. Participacién en los espacios de

Creacion de las condiciones
necesarias para el desarrollo,
seguimiento y evaluacion del |
Plan de Igualdad Interno.

del seguimiento y la evaluacién a
la Comision de Seguimientoy a
la plantilla.

Ser enlace entre la Comisidn de
Seguimiento y la plantilla.

formacién continua sobre
igualdad y perspectiva de
género.

Plan de Igualdad Interno
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6. METODO DE TRABAJO

El proceso de trabajo se inicié con la firma del Compromiso del Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala,
y con la constitucién de la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de

Ansoain/Antsoaingo Udala.

Se disefié un método de trabajo participado en el que estuvo implicado el personal politico y la plantilla. Este
permitié crear espacios compartidos e individuales de reflexién, descubrimiento, analisis y creacion de
alternativas adaptandose los formatos a las diferentes disponibilidades y condiciones.

Las fuentes de informacién que se han consultado han sido las siguientes:

1. Legislacion a nivel estatal y foral que regula el desarrollo de medidas para la igualdad entre mujeres y

hombres en el ambito laboral.

2. Documentos: Ordenanza de lgualdad, Acuerdo Colectivo, Plan de Acogida, Manual del Plan de
Prevencién, materiales de comunicacién externa, web municipal, informes de proyectos y tablas de

gestion de personal, etc.

3. Aportaciones de diferentes agentes: equipo politico, representantes sindicales, técnica de Igualdad,

responsable de RRHH y plantilla.

Los datos de participacion para la elaboracion del Diagndstico y el Plan de Igualdad han sido los siguientes:

Datos de participacion en el Diagndstico y Plan de Igualdad. Resumen

Herramienta Participantes Total
M H Otro
Representantes del Ayuntamiento 1 2 - 3
. Sesion de o
Presentacion . Representantes sindicales 2 1 - 3
presentacion
Plantilla 18 12 - 30
Plantilla 36 22 3 61
Cuestionarios
Personal politico 5 1 1 7
i Comision Negociadora 4 3 - 7
Diagndstico Sesiones &
grupales Plantilla 10 6 - 16
Sesidn .
., Plantilla 12 17 - 29
presentacion
Plan de Comision Negociadora 4 3 - 7
Sesion grupal
lgualdad Plantilla 6 3 - 9
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Tomando como referencia el total de la plantilla a 31 de diciembre de 2021 en el cuestionario han participado:
= 60,0% de las mujeres de la plantilla,
= 48,9% de los hombres de la plantilla y
= 35,3% de personal politico.
El total de la plantilla que ha participado en el cuestionario supone un 55,2%.
En las sesiones grupales de Diagndstico han participado:
= 16,7% de las mujeres de la plantilla.
= 13,3% de los hombres.

Si se tienen en cuenta las y los representantes sindicales, estos porcentajes ascienden a 20,0% y a 15,6%
respectivamente. Esto supone un total del 18,1 % de la plantilla.
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7. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

Los resultados del Diagndstico de Igualdad del Ayuntamiento de Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala

se organizan en los siguientes apartados:

1. Cultura de igualdad en la organizacién. 7. Procesos de promocion.

2. Comunicacién interna y externa. 8. Formacion.

3. Caracteristicas de la plantilla. 9. Politica retributiva: Auditoria

4. Condiciones laborales. retributiva.

5. Procesos de seleccion y contratacion. 10. Salud laboral.

6. Clasificacion profesional e 11. Conciliacién y corresponsabilidad.

infrarrepresentacion femenina.

Algunas ORIENTACIONES previas para la lectura de los resultados:

» Se ha obtenido informacién desagregada por sexo, en la que se han incluido tres categorias:
"mujer", "hombre" y "otro" en las que cada persona debia elegir una opcién. La informacién
obtenida en la udltima categoria ha sido Unicamente de tres casos, por lo que se considera que no
permite realizar un analisis de género y no es representativa.

Las diferentes fuentes y la alta participacién de todas y todos los agentes consultados han facilitado

una extensa recogida de informacidn sobre las distintas cuestiones planteadas. Esto ha supuesto un
esfuerzo de organizacién de los discursos en materias intimamente relacionadas que en ocasiones
es complejo ordenar y seleccionar, por ello se podrdn encontrar ideas ya mencionadas en otros
momentos pero que se ha juzgado interesante incluir para dar un sentido global y completo a cada
uno de los apartados.

Cada uno de los siguientes apartados incluye diferentes secciones:

» Una primera denominada “Tomando perspectiva” que aporta referencias, reflexiones y/o
cifras que pueden facilitar la interpretacion de los datos y los analisis realizados.

P Una segunda denominada “Algunos términos relacionados...”, que se incluye en aquellos
apartados en los que se manejan términos que se ha juzgado necesario definir.

» Y, finalmente un resumen de los resultados del Diagndstico de Igualdad en el Antsoaingo
Udala /Ayuntamiento de Ansoain.

Se ha puesto de manifiesto como en el Ayuntamiento de Ansoain se reproducen desigualdades
presentes en el ambito del empleo y que de manera recurrente se identifican en practicamente la

totalidad de las organizaciones sin que sean una especificidad de este Ayuntamiento.

Las organizaciones son producciones sociales reflejo de los valores imperantes en una sociedad en
un momento concreto y que condicionan sus valores y su estructura. Este Diagndstico nos permite
identificar cdmo se manifiestan de manera especifica en el Ayuntamiento de Ansodin y —tras su
analisis— poder crear los mecanismos para alterar esas dindmicas.
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TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ,

» Los procesos de socializaciéon promueven la identificacion del SEXO (determinacion bioldgica)
con el GENERO (construccidn cultural).

% El GENERO designa modelos sociales y conductas que determinan lo masculino y lo
femenino en un lugar y un tiempo determinados y produce y reproduce.

% La DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO asocia o asigna papeles y roles o atribuciones
diferenciadas para mujeres y hombres de tal forma que tradicionalmente a las mujeres
se les asigna el espacio doméstico, el rol reproductivo y de cuidados y a los hombres el
espacio publico (incluido el dmbito laboral) y el rol productivo. Estos se encuentran
jerarquizados atribuyendo mayor valor a lo asociado a los masculino y provocando
desequilibrios y desigualdades.

» Las variables sexo/género son el elemento basico de este diagnéstico:
= Sexo: variable de analisis para cuantificar.
= Género: variable de analisis para interpretar.

» éPor qué mujeres y hombres son el eje central de analisis del Diagndstico? Porque el ambito
laboral forma parte de nuestra estructura social, cultural y organizativa y como tal se haya
impregnada de su sistema de valores. El objetivo es valorar, medir o interpretar en qué medida
se hayan presentes las desigualdades en la organizacion.

ALGUNAS DEFINICIONES:

Desigualdad: Diferencia que genera una valoracion discriminatoria segun las categorias de sexo, edad, origen, clase
social... Estas categorias que condicionan la igualdad de oportunidades cambian segun el contexto social.

Discriminacion directa: Situacidn en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera
menos desfavorable que otra en situacion comparable en atencidn a su sexo. Fuente: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Discriminacion indirecta: Situacidn en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a otro, salvo que pueda justificarse objetivamente en atencion a una
finalidad legitima y, que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. Fuente: Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Analisis, enfoque o perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de
participacidn, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc. entre hombres

y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les han asignado. Fuente: Guia Europa perspectiva de género. Carrefour
Europeo.

Androcentrismo: Visidn del mundo y de las cosas, desde el punto de vista tedrico y del conocimiento, en la que los
hombres son el centro y la medida de todas ellas, ocultando y haciendo invisible todo lo demas, entre ellas las
aportaciones y contribuciones de las mujeres a la sociedad. Una visién androcéntrica presupone que la experiencia
masculina seria "la universal", la principal, la referencia o representacién de la humanidad, obviando la experiencia

femenina. Fuente: Palabras para la Igualdad. Biblioteca Bdsica Vecinal.

Estereotipos: Son imagenes prefijadas, simplificadas, que uniformizan a las personas y les atribuyen caracteristicas,
inclinaciones, comportamientos esperados, etc. por su pertenencia a un grupo. Fuente: Generando igualdad. Guia para la
incorporacion del enfoque de género en actuaciones y programas. Diputacién Foral de Alava. Ayuntamiento de Vitoria-Gazteiz.
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Roles de género: Comprenden todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y
hombres. Estos contenidos orientan y regulan todos los ambitos: el papel y contribucion social; las tareas y actividades
qgue han sido consideradas propias de mujeres y propias de hombres; las capacidades y actitudes; y el prestigio e
importancia en el esquema social. Fuente: Generando igualdad. Guia para la incorporacién del enfoque de género en actuaciones
y programas. Diputacion Foral de Alava. Ayuntamiento de Vitoria-Gazteiz.
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7.1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACION.

( AN
TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) /

» La cultura organizacional puede definirse como el sistema de normas y valores presentes en
una organizacién y compartido por todas las personas que forman parte de ella.

» La presencia de la igualdad en el ambito normativo puede determinarse por:
Q:) Existencia de estructuras que velen por su erradicacién.
LN Legislacion o normativa especifica que cree el marco de actuacion.
» Lapresencia de la igualdad en el ambito de los valores puede determinarse por:
Q:) Roles y estereotipos no determinados por una cultura tradicional androcéntrica.
% Practicas que favorezcan la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres.

» Lasola existencia de normativa y estructuras especificas a favor de la igualdad no garantiza por
si sola la igualdad “real” en la organizacion.

» Cuando los dmbitos normativos y de valores a favor de la igualdad estdn en consonancia en la
organizacion podemos decir que nos acercamos a la igualdad real.

ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS: g

Igualdad de Trato: Ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Fuente: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Igualdad de Oportunidades: Hace referencia a la necesidad de garantizar el acceso de los miembros de una sociedad,
mujeres y hombres, a los bienes que dentro de la misma se generan: econémicos, materiales y no materiales, como la
educacion y otros bienes culturales. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Igualdad de derecho, formal, juridica o legal: Es la igualdad formal ante la ley. Es el principio de universalidad de la
ley en la base del Estado de derecho moderno. Su caracter general, es decir, que toda la ciudadania posee la misma
capacidad juridica ante la autoridad legal. Fuente: Glosario de Género del Instituto Nacional de las Mujeres. México. 2007.

Igualdad real: Va mas alla de la regulacién normativa e implica una concrecién material. Implica una tutela de los
derechos de todas las personas que, independientemente de sus diferencias, han de ser respetadas y tratadas como
iguales. Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Equidad de Género: Principio de justicia emparentado con la idea de igualdad y el reconocimiento de las diferencias
sociales (...) obligan a una sociedad a ocuparse de las circunstancias y los contextos que provocan la desigualdad con

el reconocimiento de la diversidad social®. Fuente: Glosario de género, Instituto Nacional de las Mujeres, México. 2007.

1 D’Elia y Maingon. La equidad en el desarrollo humano: estudio conceptual desde el enfoque de la igualdad y la diversidad. Documen-
tos para la discusion, 2004.
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Transversalidad de Género: Organizacion (reorganizacidn), mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos politicos,
de modo que la perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas
las etapas, por las personas normalmente involucradas en la adopcién de las medidas politicas. Fuente: Consejo de
Europa.1998.

7.1.1. Declaraciones del compromiso del Ayuntamiento con la igualdad.

COMPROMISO CON LA IGUALDAD

La Corporacién Local incluye de manera explicita la asuncion de su responsabilidad en el trabajo para la igualdad en
el municipio:

= En los programas electorales. m izquierda
ezkerra

Wl @ e GEROABAI
PODEMOS.

L] En documentos marco que orientan la accion oletin Ofica

municipal: Planes de Igualdad y Ordenanza para la
Igualdad.

= Elaboracion del Diagnéstico de Igualdad y el | Plan de
Igualdad Interno.

El Ayuntamiento inicié su andadura, en 1991, con una alcaldia ostentada por una mujer y, a partir de ese
momento, fue relevada por tres alcaldes varones que han representado al Ayuntamiento hasta la actualidad.

El Equipo de Gobierno de Ansodin esta conformado por los grupos de EH Bildu, Unidas Izquierda Ezkerra
Podemos Antsoain y Geroa Bai siendo ostentada la alcaldia por el grupo EH Bildu. Los programas electorales
de estas formaciones politicas prestan atencién al necesario desarrollo de las politicas de igualdad con
diferentes matices.

El Programa electoral de EH Bildu para el municipio de Ansodin se centraba en la idea de la construccién del
cambio: "Queremos seguir construyendo contigo el Antsoain del cambio con mayusculas". Aunque no se
incluia de manera especifica el asunto de la igualdad entre mujeres y hombres, pero si expresa que se dirigen
sus propuestas a toda la poblacion visibilizando a las mujeres.

Las coaliciones de Izquierda Unida-Baztarre-Podemos y Geroa Bai si incluyen en sus programas electorales un
eje especifico para trabajar la igualdad entre mujeres y hombres en el marco de la politica local.

Las politicas de igualdad en el municipio han tenido un importante peso en la accion municipal desde la
creacidn del Servicio de Igualdad. La igualdad ya no se considera como un asunto especifico que dé respuesta

a las desigualdades que viven las mujeres, sino que se integra de una manera transversal como un eje que
debe empapar toda la actividad del Ayuntamiento afectando a las estructuras y procedimientos que se
despliegan en el mismo.
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La elaboracién de este Diagndstico de Igualdad y el | Plan de lgualdad Interno responde a la conviccién de

que, en coherencia con los objetivos que se proponen, es necesario aplicarlos también a la organizacion
interna municipal. En este sentido ya se incluia en la Ordenanza en su Seccion Il. Integracidn de la igualdad
en el conjunto de las politicas municipales un articulo en referencia a esta actuacion.

7.1.2. Estructuras para la lIgualdad.

ESTRUCTURAS PARA LA IGUALDAD

El Ayuntamiento dispone de estructura y presupuesto que de manera
especifica se dedica al trabajo para la igualdad.

Servicio de Igualdad

El incremento del presupuesto en el ultimo afio ha sido superior al resto de las

. N 11,09%
partidas.
Estd en marcha la implantacién de la elaboracidn de informes de impacto de Informes
género por parte de las dreas municipales. impacto de género

El Servicio de Igualdad del Ayuntamiento de Ansodin se cred en 2008 con la contratacion de una Técnica de

Igualdad para el disefio y desarrollo del servicio municipal de Igualdad. Este Servicio asume la responsabilidad
del disefio, planificacion, gestion y evaluacidon de las politicas publicas municipales de Ansoain, cuyos
objetivos estratégicos son integrar la perspectiva de género en todas las dreas municipales y avanzar hacia la
igualdad de oportunidades efectiva entre las mujeres y los hombres de Ansodin.

En junio de 2019 se constituyd la Comisién de Igualdad de manera independiente que daba entidad y

relevancia al trabajo en este dambito.

El Ayuntamiento de Ansodin dispone anualmente de una partida presupuestaria para el buen

funcionamiento del Servicio de Igualdad y el desarrollo de las actuaciones que se planifican desde la misma
que ha supuesto —en 2022— el 1,00% del presupuesto municipal. En este afio los presupuestos municipales
han experimentado un incremento del 6,82% respecto a 2021, y en el caso del Area de Igualdad este

incremento ha sido de un 11,09%.

La Ordenanza de lgualdad recoge la obligatoriedad de ejecutar anualmente informes de impacto de género

y para dar respuesta a este compromiso se han desarrollado —en 2021y 2022 — acciones formativas dirigidas
a la capacitacion del personal técnico sobre la evaluacién previa del impacto de género de la normativa o
planes de especial relevancia; y en el mes de junio de 2022 se aprobd una instruccidn para la realizacién de
informes de impacto de género por parte de las dreas municipales.
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7.1.3. Presencia de mujeres y hombres en las estructuras de representacion

politica.

REPRESENTACION POLITICA

La Corporacién Local sigue criterios de paridad en la configuracién del Gobierno

Local (Alcalde: varén y Concejalias: 8 mujeres y 8 hombres). = = Mujeres
J Hombres

Algunas estructuras del Gobierno Municipal como la Junta de Gobierno Local, las
Tenencias de Alcaldia y |a Junta de Portavoces no mantienen criterios de paridad.

S 36,8% B Mujeres
Las Presidencias de la Junta de Gobierno Local y la de Tenencias de Alcaldia estan Hombres
representadas por varones; y en la Junta de Portavoces son mayoria varones.
La distribucion de mujeres y hombres en las Comisiones y Juntas del Ayuntamiento
mantiene el criterio de paridad.
48,3% M Mujeres
Hombres

Las Presidencias de las Comisiones estan ocupadas mayoritariamente por varones.

2 W Mujeres
Hombres
Hay una mayor presencia de mujeres en:

A
. Comisién de Cultura, Educacidn, Fiestas y Juventud y, en menor medida, en las de Igualdad y de
Participacion Ciudadana.
Hay una mayor presencia de hombres en:

@ = Comision de Personal, Organizacién y Funcionamiento no respetando el criterio de paridad, asf
w como en el resto de las Comisiones: Deporte; Hacienda, Patrimonio, Urbanismo y Desarrollo
sostenible; Asuntos Sociales, Convivencia y Diversidad; Especial de Cuentas y Euskera y perfiles

lingtisticos.
En otras comisiones o estructuras de coordinacion con otros municipios, entidades Foy @
forales y/o ciudadania el Ayuntamiento estd representado por 7 mujeres y 7
hombres ocupando los diferentes cargos.
El Consejo de Administracién de la sociedad publica Idakirolak que gestiona el Area a @
de Deportes esta constituido por 5 personas: 1 mujer y 4 hombres, uno de ellos en ’n\
el puesto de Presidencia.
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EL TRABAJO PARA LA IGUALDAD

2007 Diagnéstico: Analisis de la estructura de género municipal

| Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de =

Ansoain 5
2010 prrakibedbobl gl

e ———
Ordenanza de Igualdad entre mujeres y hombres Boletin Oficial
BOLETIN N°134-11 de julio de 2019

2019 2. Administracién Local de Navarra

2.2. Disposiciones y anuncios ordenados por localidad
ANSOAIN

Aprobacién definitiva de la Ordenanza de Igualdad
entre mujeres y hombres

2011-2021 Acciones centradas en la conciliacidn, la violencia contra las
mujeres, el acoso sexual y por razén de sexo, los cuidados y las
personas mayores y dependientes.

7.1.5. Percepciones globales de representantes politicos y de la plantilla so-
bre presencia de desigualdades.

1.5.1. Las percepciones del personal politico.

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD. PERSONAL POLITICO

= la igualdad se considera como un asunto insoslayable que es necesario incluir en la agenda

politica municipal.
= El trabajo para la igualdad es compatible con la filosofia y cultura del Ayuntamiento.

= Eltener en cuenta las repercusiones que las decisiones estratégicas tienen en la plantilla es una
tarea pendiente de la Corporacién.

Personal =  Se buscan estrategias para reequilibrar aquellas situaciones donde uno de los sexos esta
politico subrepresentado.

= Hay un desequilibrio entre mujeres y hombres en los puestos de designacién directa y en la
representacion politica.

= El compromiso politico con la igualdad no ha penetrado de manera generalizada en todas las
areas municipales y continla sin considerarse una perspectiva que vertebre toda la accidn
municipal y se convierta en central para todas las dreas municipales.
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Las opiniones sobre estas cuestiones se han recabado a partir de un cuestionario cumplimentado por
representantes politicos. Se han recogido entre 6 y 7 respuestas para cada una de las cuestiones lo que se
considera un numero reducido que no permite hacer valoraciones representativas por lo que hay que
entenderlo como tendencias y que no refleja las opiniones de la totalidad de la Corporacidon Local. Por otra
parte, también podemos suponer que las personas que han respondido al cuestionario son las mas
sensibilizadas con el tema de la igualdad y en cémo se aborda desde el Ayuntamiento, lo que puede
considerarse un sesgo hacia la igualdad.

El personal politico interpreta la igualdad como un principio basico que orienta la accidn municipal. Se

reconoce como un asunto insoslayable que es necesario incluir en la agenda politica municipal. Es cierto que
se ha creado legislacion que obliga a los entes locales al desarrollo de politicas de igualdad pero también que,
en los ultimos afios, gracias al trabajo realizado desde el movimiento feminista, se ha colocado este asunto
en la agenda social y ciudadana.

El trabajo para la igualdad no debe colisionar con otras planificaciones municipales ya que se debe integrar
de manera coherente en toda la accién municipal si realmente se parte del convencimiento de la necesidad
de la transversalizacidn de las politicas de igualdad. Las personas consultadas perciben que, en la actualidad,
la_igualdad es compatible con la filosofia y cultura del Ayuntamiento, aunque se expresa un margen de

mejora.

El compromiso con la igualdad no se debe limitar a declaraciones sobre las que habitualmente hay mucho
consenso, sino que si se tiene el convencimiento de que es preciso trabajar para la igualdad real sera
necesario también introducir cambios en los planteamientos y procedimientos. Las organizaciones son

estructuras lentas que tienen incorporadas formas de hacer que estdn normalizadas y que se han gestado en
una sociedad patriarcal que genera desigualdad. Si realmente se persigue la igualdad real, es necesario tener
en cuenta que esto supone un analisis y transformacién de los métodos que se han puesto en marcha hasta
el momento.

Como ejemplos de desigualdades se expresa cémo en los puestos de responsabilidad politica en el
Ayuntamiento se mantienen algunos desequilibrios ya que los dos cargos de libre designacion son varones.
Igualmente, en los érganos de representacion politica se da una mayor presencia de varones.

Como aspecto positivo, se mencionan algunas modificaciones que se han puesto en marcha a partir de la
constatacion de discriminaciones en puestos de dreas feminizadas, como el Area de Igualdad y las Escuelas
Infantiles relacionadas con un incremento de complementos y su equiparacion con otros sectores.

Desde la Corporacion Local se reconoce que el compromiso politico con la igualdad no ha penetrado de
manera generalizada en todas las areas municipales. La igualdad no se ha convertido de manera real en un
eje de trabajo en el Ayuntamiento. Los Ultimos afios se ha expresado el compromiso para trabajar con una
mirada de género y se han dedicado recursos pero continda sin considerarse una perspectiva que vertebre
toda la acciéon municipal y se convierta en central para todas las dreas municipales.

Se considera que se estd en proceso de evolucion y este Diagndstico puede servir de palanca de cambio para
profundizar en las transformaciones fruto del trabajo realizado en afios anteriores.

La accidon municipal tiene la capacidad —y la responsabilidad— de sensibilizar a la poblacién sobre aquellos
valores que benefician a la vida de la comunidad. La igualdad entre mujeres y hombres es una de las
principales metas de las sociedades democrdticas y para lo que se trabaja desde el Ayuntamiento de Ansodin.
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1.5.2. Las percepciones de la plantilla.

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD. PLANTILLA

= La plantilla expresa un nivel medio de satisfaccion con el Ayuntamiento en materia de

igualdad entre mujeres, mas los hombres que las mujeres

. = Se perciben discriminaciones relacionadas con el reparto de los puestos de poder y/o
Plantilla . .
influencia.

= El compromiso con la igualdad por parte del Ayuntamiento se expresa a nivel de discurso,
pero no se idéntica en todas las practicas.

Se han recogido muy ricas e interesantes opiniones que ponen de manifiesto el profundo ejercicio de
reflexién que ya se ha puesto en marcha por parte de la plantilla desde hace afios y que se manifiesta en finos
analisis de la realidad. El alto nivel de participacidn tanto en la sesidn de presentacion de este proyecto como
en los grupos de analisis convocados es un claro indicador de que el tema de la igualdad se entiende como
relevante y con capacidad de generar cambios en la organizacién.

La tarea propuesta era hacer un analisis de género de las diferentes cuestiones, esto supone un ejercicio que
implica dirigir la mirada al funcionamiento de las estructuras y hacen aflorar cuestiones que, en ocasiones,
transcienden al andlisis de género.

Casi la tercera parte de la plantilla consultada expresa un bajo nivel de satisfaccion con la gestidon que se hace
desde el Ayuntamiento desde una perspectiva de igualdad. La identificacion de la existencia de
discriminaciones por razén de sexo en el Ayuntamiento ha sido uno de los objetivos de este Diagnostico. El
concepto de discriminacién es, sin duda, muy amplio y dificil de precisar. Su expresion y percepcién tiene
caracteristicas peculiares en cada caso. La percepcion de discriminacion (directa o indirecta) por razén de
sexo en el Ayuntamiento no se hace de manera generalizada en la plantilla consultada, pero es necesario
destacar que si se reconoce en algunos casos y situaciones sobre las que sera preciso indagar y sobre las que
aporta informacidn en los siguientes apartados.

Se reconoce de manera explicita que el Ayuntamiento se preocupa de manera formal del asunto de la
igualdad, destacando el término "formal" y diferencidndolo de la igualdad real. Se expresa que a nivel de
discurso si se mantiene ese compromiso y también con el desarrollo de actuaciones para la igualdad, pero no
se ha conseguido aplicar estos principios de manera plena en la gestion interna municipal. Se pone el foco en
el reparto de responsabilidades en la toma de decisiones y en los puestos de poder.

Se ha expresado que es evidente la presencia de discriminaciones directas e indirectas, no siempre sentidas
personalmente, pero si dirigidas a mujeres de la organizacién. Pero también se revela que hay personas que
no la reconocen en su espacio de trabajo y que en ocasiones se relaciona con el desempefio en sectores
feminizados.
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1.5.3. La igualdad en las relaciones laborales.

PERCEPCIONES SOBRE IGUALDAD

Se informa de desequilibrios entre mujeres y hombres en los procesos de toma de decisiones.

Coexisten modelos de liderazgo jerarquicos y centrados en el equipo y los cuidados, con distinta

valoracion por parte de la plantilla.
Relaciones

laborales Se asigna una desigual valoracidn a las aportaciones y opiniones de mujeres y hombres en los

espacios de toma de decisiones.

Las areas municipales se encuentran claramente segregadas por sexo. Las areas feminizadas
son menos valoradas y con una menor estructuracion.

El ejercicio del poder en el Ayuntamiento.

El equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en la representacion politica y en el reparto del poder es
un claro indicador —entre otros— de cémo se incorpora en el Ayuntamiento una mirada feminista y se asume
la necesidad de implementar cambios reales en |la organizacidn.

Se percibe que se trabaja desde una perspectiva igualitaria, lo que no descarta que en algunos servicios y en
algunos momentos se identifiquen algunos comportamientos y actitudes en sentido contrario. Se pueden
encontrar resistencias relacionadas con las dinamicas de funcionamiento de la organizacion mas tradicionales
y que suponen un obstdculo para los cambios.

Una idea que se expresa de manera reiterada es la percepcion de que la toma de decisiones relevantes en
el Ayuntamiento esta en manos de los hombres. El hecho de que el Alcalde y los dos cargos de confianza
sean varones parece haber creado cierta desconfianza sobre cémo se gestionan los procesos de toma de
decisiones. La creacién del Area de Recursos Humanos y el hecho de que esté dirigida por un vardén ha
profundizado en esta percepcion ya que se trata de un area cuyo funcionamiento tiene un impacto directo
en la vida laboral de las mujeres y los hombres.

También se expresa la idea del diferente peso en la toma de decisiones por parte de las diferentes concejalias
y personas con cargos de representacion en las que las mujeres ocupan ambitos de decision con menos
incidencia. Se cuestionan, por parte de la plantilla, las cuotas de poder que se estan concediendo a los cargos
de confianza que se percibe que tienen atribuido un papel en la toma de decisiones que estd colisionando en
la practica con el trabajo del personal técnico.

Dentro de la plantilla organica si que se pueden identificar mujeres en altos puestos de responsabilidad como
Secretaria e Intervencion o en las Areas de Cultura, Euskera, OAC o Urbanismo, pero esto no supone siempre
un poder real. El nivel jerarquico no siempre es lo que esta determinando quién es responsable finalmente
de la toma de decisiones. La mayoria de los puestos del Nivel A estan ocupados por mujeres y se percibe una
merma en el poder que se les adjudica. Se aporta una interesante reflexién en torno a las causas de la
devaluacion, en los ultimos afos, de estos puestos. Se argumenta que ha cambiado el poder que se atribuye
a puestos cono Intervencién o Secretaria ya que antes —que eran ocupados por varones— disponian de un
mayor poder que ahora que estdn ocupados por mujeres.

La desvalorizacion de los puestos tiene una clara consecuencia en cémo el resto de la plantilla se relaciona
con ellos. Si desde la jerarquia de la institucion se le resta poder y valor a sus opiniones y su trabajo, esta
devaluacion es percibida por las personas trabajadoras y, en consecuencia, el grupo no le reconoce el poder
que en teoria tiene asignado. Se crea un circulo vicioso que se retroalimenta con la sensaciéon de que
realmente tienen menos poder y finalmente se cumple esta expectativa.
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Sin embargo, no hay consenso total en identificar las causas de las diferencias entre mujeres y hombres en el
poder de influencia en la toma de decisiones en el Ayuntamiento. Aunque la opinién mayoritaria establece
una relacién directa con el hecho de ser mujer se expresa alguna interpretacion que lo relaciona con
cuestiones personales y/o casuales.

El cambio organizacional de los ultimos afos ha provocado la creacion de estructuras informales que son las
que asumen la toma de decisiones y en las que no estan presentes las mujeres. Ante la falta de estructuras
claras para la toma de decisiones se tiende a configurar espacios informales de los que estan excluidas las
mujeres. Este es un asunto clave que se repite en las organizaciones que, generalmente, arrastran dinamicas
de funcionamiento que tradicionalmente han excluido a las mujeres de estos espacios.

Nuevos modelos de liderazgo.

Se ha expresado la coexistencia en el Ayuntamiento de estilos de liderazgo basados en la autoridad desde
posiciones masculinas y otros estilos de liderazgo mas basados en la empatia y en los cuidados que son
desplegados por algunas mujeres.

Pero ambos estilos no gozan del mismo reconocimiento. La ruptura con el modelo tradicional (y masculino)
que coloca a las personas y los cuidados en el centro y que propone un modelo centrado en la confianza en
los equipos y las personas se interpreta como falta de autoridad y seguridad.

Desde el modelo tradicional se ponen en marcha estrategias de ejercer las responsabilidades que algunas
mujeres no quieren reproducir. Se propone una nueva manera de ejercer el liderazgo en la que se integre un
componente de cuidados a las personas con las que se esta trabajando conscientes de las carencias del estilo
autoritario y su impacto negativo en la vida de las personas.

Los estilos de liderazgo afectan directamente a la relacion entre las jefaturasy las personas a su cargo. Se han
mencionado situaciones en las que algunas personas de la plantilla perciben un trato altivo y despectivo hacia
las mujeres, por el hecho de ser mujer. Aunque otras interpretaciones lo argumentan con el estilo autoritario
que condiciona la relacion con toda la plantilla, ya sean mujeres u hombres.

También se ha indagado sobre la posicion de mujeres y hombres en reuniones y espacios de coordinacion.
Lo primero que se reconoce es la ausencia de estos espacios formales de trabajo y relacion entre el personal
técnico. Es preciso destacar que la ausencia de estas estructuras puede ser un factor que provoque que las
decisiones se tomen en espacios informales, lo que —por lo comentado anteriormente— excluye a las
mujeres de estos procesos de toma de decisiones.

Una idea que se ha expresado de manera reiterada es el diferente reconocimiento que se otorga a las
aportaciones y opiniones de mujeres y hombres. Se perciben estereotipos a la hora de valorarlas, incluso se
comenta que cuando el mismo comentario es hecho por un companero varén es recibido positivamente
reforzando de manera simbdlica una posicién subsidiaria y no protagonista de las mujeres. Esto no se
considera como una caracteristica peculiar de las relaciones laborales en el Ayuntamiento de Ansoadin, sino
que se interpreta como una generalizacion de modelos de relacion y de trabajo que estan presentes y son un
reflejo de las maneras de funcionamiento en otros contextos sociales.

Trabajos y ambitos de diferente valor.

Se ha mencionado de manera destacada la evidencia de la division sexual del trabajo que asigna diferente
valor a los diferentes puestos que se materializa en desiguales de niveles o complementos, que es un aspecto
objetivamente cuantificable, como se abordara en siguientes apartados.
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Pero también a nivel subjetivo se percibe, como ejemplo, el escaso valor que se asigna a las tareas de cuidado
y limpieza de los espacios municipales o la atencidn a personas por parte de las cuidadoras siendo ambas
labores fundamentales e imprescindibles para el desarrollo de actividades como la escuela infantil o el
bienestar de personas mayores dependientes, en comparacion con las tareas del Area de Mantenimiento.

Relacionado con el diferente y desigual valor que se asigna a las tareas feminizadas y las masculinizadas se
plantea la sospecha de que la mayor o menor estructuracién de las dreas se corresponde de manera directa
con esta caracteristica. Se percibe cémo, las areas masculinizadas, estdn mds organizadas, tienen una
estructura clara o se ha hecho una estimacién del personal necesario. Como ejemplo se cita el area de
Mantenimiento (Instalacion deportivas, Mantenimiento general y Parques y Jardines) que se dedica a tareas
que son visibles y facilmente identificables por la ciudadania relacionadas con la conservacién del municipio.
Como ejemplo contrario se cita la Oficina de Atencién Ciudadana (OAC) de la que se reconoce una falta de
planificacidn y estructura en la que se da una importante temporalidad y que es un sector feminizado.

La clara segregacion de mujeres y hombres por sectores de actividad se ha intentado romper en algunas
ocasiones pero, de nuevo, las mujeres encuentran obstaculos para participar en espacios masculinizados. Se
percibe que cuando las mujeres participan en minoria en espacios que habitualmente ocupan los hombres se
sienten expulsadas por el ambiente de machismo en el que se juzga a las mujeres con estereotipos de género
y provocan, en ocasiones, la autoexclusién de estos espacios.
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7.2. COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ’ \

» La comunicacidn interna es una estrategia para gestionar e integrar el equipo humano de una
organizacion. Una buena comunicacidn en un valor que se incorpora en la estructura y en todos
sus procedimientos.

» Un compromiso real con la igualdad supone garantizar que todas las personas de la
organizacion, mujeres y hombres, desde sus diferentes puestos y posiciones tienen acceso a
toda la informacion que se genera relacionada con la igualdad y con cuestiones vinculadas con

el desempefio laboral.

P La creacion de canales de comunicacion formales evitara que la informacién circule en el
ambito de lo informal y se excluya asi a grupos y personas que no estan préximas a los espacios
de decisién o que desarrollan sus actividades fuera de los centros de trabajo.

» El lenguaje, los simbolos y las imagenes son una forma de expresién de la cultura en la que
vivimos y también estan presenten en las organizaciones laborales. Son “evocadores” de la

realidad.

Q> En un sistema androcéntrico, el masculino se instaura como un uso normativo
del lenguaje y aglutinador de la realidad social.

EN VEZ DE." _

- . Términos genéricos o genéricos colectivos: jefatura, clase politica...
Utilizar el masculino

genérico: jefe, Nombrar el femenino y masculino: Los y las trabajadoras...
politicos, trabajadores, Términos abstractos genéricos: la persona interesada, la parte
politicos, el interesado, demandante....

el demandante, . o . , 7
Eliminar el término masculino: Buenos dias..., o Estamos aqui ... (en vez de
todos... ] )

Buenos dias a todos... o Estamos todos aqui...)
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7.2.1. Gestion de la comunicacién e informacidn interna en el Ayunta-
miento.

COMUNICACION INTERNA

El Ayuntamiento y la plantilla reconocen que no hay una estrategia clara de comunicacién interna.

Déficit de informacion sobre las medidas de conciliacion o las acciones formativas dirigidas a la plantilla.

Diversas estrategias que no han resultado fructiferas.

Un caso concreto: el Plan de Acogida no se esta aplicando.

La gestién de la informacion interna constituye uno de los elementos clave que incide en la calidad de la
organizacidn y se ha analizado de manera especifica en este Informe Diagndstico ya que se ha expresado
como un asunto de preocupacion en la poblacion consultada.

En el Ayuntamiento de Ansodin no se ha descrito una estrategia clara de la politica de comunicacién e

informacidn interna que defina principios, agentes, canales y procedimientos. La plantilla describe una

situacion de falta de informacion referida a la globalidad de los asuntos que les afectan y una falta de
estructuras que atienda a las necesidades de informacion de los diferentes aspectos de la organizacion
interna.

Este déficit en la informacidn no se refiere en exclusiva a las cuestiones relacionadas con la igualdad, sino que
se generaliza a todos a todos los temas que afectan a la vida interna municipal.

Se evidencia la falta de espacios en los que la plantilla pueda encontrarse y compartir informacion, al margen
de la obligatoriedad del Ayuntamiento de crear canales de comunicacion y de dar cumplida informacion de
los temas que les incumben. Igualmente que en la mencién anterior, no se refiere en exclusiva a asuntos
relacionados con la igualdad, sino con la totalidad de aspectos de las relaciones laborales.

Se han identificado situaciones concretas en las que la falta de informacion afecta al acceso a beneficios,
como las acciones formativas internas o las medidas de conciliacion.

El método mas utilizado para la obtencion de informacidn es la consulta entre compafieras y companieros, el
boca a boca, la informacién del Gobierno de Navarra o consultas explicitas al Area de Personal; es la propia
persona afectada la que tiene que indagar sobre las medidas y las posibilidades de aplicaciéon en su caso
concreto.

La responsabilidad sobre el conocimiento de las medidas se comparte entre el Ayuntamiento y las personas
de la plantilla, ya que por una parte se reconoce que el Ayuntamiento no informa puntualmente de los
derechos de la plantilla a las medidas de conciliacidn, pero también se expresa que la plantilla deberia
mantener una actitud mads proactiva mostrando interés por conocer los derechos a los que se puede acoger.

Se han mencionado en las sesiones grupales diferentes estrategias que se han utilizado por parte del
Ayuntamiento para mejorar la comunicacion e informacion de la plantilla, pero no en todos los casos han
tenido el resultado que se esperaba. Concretamente se refieren:

= Lacarpeta ciudadana.
= Elcorreo corporativo, que no da respuesta positiva en todos los casos a las demandas de informacién.

= Los espacios de coordinacion interareas (Mesa Interareas), que se ha reunido puntualmente pero no ha
tenido continuidad.
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= La delegacion en las jefaturas, pero sin procedimientos establecidos ni seguimiento del alcance de la
informacion que garanticen una completa cobertura de la misma.

La estructura del Ayuntamiento estad en un proceso de reorganizacién que se ha iniciado abordando la Gestidn
de Personal y de las cuestiones referidas a la Prevencidn. La organizacién de la informacion a la plantilla se
expresa como una tarea pendiente. En suma, se manifiesta acuerdo en la necesidad de crear una estructura
organizativa que garantice una comunicacién completa, agil y veraz a toda la plantilla.

El Ayuntamiento de Ansoadin elabord en el afio 2017 el PR.02. Procedimiento de Plan de acogida y

adiestramiento que tenia por objeto "establecer las pautas de actuacion que se deberdn seguir tanto en el
momento de incorporacién de nuevos trabajadores al Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala, como en
los supuestos de cambio de puesto de trabajo".

El documento detalla la informacidn que es preciso aportar a las personas que ingresan en la administracion,
pero no se menciona ningln documento relacionado con el trabajo para la igualdad como el | Plan de Igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres de Ansodin —vigente en el momento de su elaboracion— o el |
Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo de 2015. Tampoco se menciona la informacién sobre medidas
de conciliacion o el Acuerdo Colectivo.

En la practica, este Plan de Acogida, no se esta aplicando, aunque con alguna excepcion en el Servicio de
Limpieza.

7.2.2. Aplicacion del enfoque de género en el uso del lenguaje.

COMUNICACION EXTERNA

La Ordenanza de Igualdad recoge la obligatoriedad de aplicar la perspectiva de género en el uso del lenguaje e
imagenes.

Se hace un uso cuidadoso de las directrices que se incluyen en la Ordenanza y se considera que es una practica
normalizada en el Ayuntamiento.

El Ayuntamiento de Ansoain ha prestado especial atencidn al uso que se hace del lenguaje y las imagenes

consciente de que este es un reflejo mas de cémo se manifiestan las desigualdades y se invisibiliza a la mitad
de la poblacién, las mujeres.

La Ordenanza de Igualdad del afio 2019 incluye un apartado especifico dedicado la gestion de la informacion
y politica de comunicacidn. Se propone el uso no sexista en la produccion y gestion de todo tipo de
informacion, comunicacién y lenguaje en los documentos escritos e iconografica y soportes (imagenes, web,
chats...) que produzcan directamente o a través de terceras personas fisicas o juridicas aplicable igualmente
a todas aquellas entidades o personas contratadas por al Ayuntamiento y sus empresas publicas.

Se puede comprobar cdmo, con puntuales excepciones, se hace un uso del lenguaje y las imagenes que sigue
de manera estricta las directrices de la Ordenanza de Igualdad. Los documentos analizados incluyen imagenes
y lenguaje que facilita la visibilizacion de las mujeres y de temas relacionadas con tareas feminizadas como el
cuidado dandoles un papel protagonista y colocadndolos en el centro de la vida del municipio.
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Las percepciones de la plantilla confirman esta situacién. Se expresa la opinidon general de que las
comunicaciones externas del Ayuntamiento tienen incorporado un uso inclusivo del lenguaje e imagenes.

Se apunta que esto es consecuencia de las acciones formativas que se han impartido en el Ayuntamiento y el
trabajo que se ha realizado para que asi sea. El hecho de que se haya constituido en una practica generalizada

ha contribuido a que se normalicen estas practicas.

No hay tanto consenso en caracterizar de la misma manera al uso del lenguaje en la vida cotidiana de la

organizacidn ya que no hay constancia de cémo se maneja cudl en la vida cotidiana de los servicios o en las
conversaciones entre la plantilla.

Otros comentarios hacen alusidn a que se mantiene un uso del lenguaje machista, sobre todo refiriéndose a
la necesidad de “tios” para el desempefio de trabajos que se relacionan con la fuerza como requisito para el
desempefio de algunas tareas. Se reconoce que se mantienen expresiones estereotipadas que siguen
colocando a los varones en una posicidon de superioridad.

Plan de Igualdad Interno 34




PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoain. 2022

7.3. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ’ \

» El56,8% de las personas trabajadoras en la Administracién Publica son mujeres y el 43,2%

hombres segln el Informe “Administraciones publicas. Brecha salarial en tiempos de la Covid-
19” de la Secretaria de Mujer y Politicas Sociales de UGT-FeSP. Febrero 2021.

P Segln esta misma fuente, en la Administracién Local estos porcentajes se acercan:
Q> 50,12% de mujeres y 49,88% de hombres, en el Estado Espaiiol.

Q> 57,27% de mujeres y 42,73% de hombres en la Comunidad Foral de Navarra.

7.3.1. Distribucidn de la plantilla segin sexo.

PLANTILLA SEGUN SEXO

Plantilla equilibrada en cuanto a mujeres y hombres.

Numero de mujeres trabajadoras ligeramente superior al de trabajadores hombres.

La plantilla estd constituida por 105 personas, a fecha de 31 de diciembre de 2021. De éstas, 60 son mujeres
y 45 hombres, lo que equivale a un 57,1% y 42,9% respectivamente, como se refleja en la siguiente gréfica:

B Mujeres Hombres
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7.3.2. Responsabilidades familiares.

PLANTILLA SEGUN RESPONSABILIDADES FAMILIARES

El 41,9% de la plantilla tiene 1 0 2 menores de 18 afos bajo su responsabilidad a fecha de 31 de diciembre de 2021.

El porcentaje de mujeres es ligeramente inferior al de los hombres (36,7 y 48,9% respectivamente).

Esta informacidn contrasta con el nimero de mujeres y hombres que se acogen a medidas de conciliacidn
como la “reduccién de jornada por guarda legal (menores de 12 afios o con discapacidad fisica o psiquica)”.
En este caso, como se verd en el apartado de conciliacion, solo 2 mujeres y ningiin hombre han solicitado
dicha medida.
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7.4. CONDICIONES LABORALES.

( N\
TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ,

P Tanto la temporalidad en las contrataciones como la parcialidad de las jornadas de trabajo

afectan mas a las mujeres:

S [ 27,5% de los contratos a mujeres en 2021 fueron temporales mientras que en el caso
de los hombres éste se reduce al 22,8% segun el INE.

Q> El 22,4% de los contratos a mujeres en 2021 fueron a tiempo parcial mientras que en el
caso de los hombres éste se reduce al 6,5% segun el INE.

» Los motivos alegados para trabajar a tiempo parcial estan estrechamente ligados al rol de
género de mujeres y hombres segin el INE 2021:

G 51,7% mujeres por no encontrar a jornada completa (58,6% hombres).
Q> 17,2% mujeres por el cuidado de menores o personas adultas (2,7% entre hombres).

Q> 7,9% mujeres por otras obligaciones familiares o personales (1,7% entre hombres), datos
de 2020.

7.4.1. Distribucion de la plantilla segun el régimen juridico/tipologia de
contratacion y temporalidad.

REGIMEN JURIDICO/TIPOLOGIA DE CONTRATACION

Mayor proporcién de personal funcionario dentro del grupo de hombres en comparacién con el de mujeres.

Mayor contratacion de personal indefinido fijo y personal temporal en el grupo de mujeres que en el de hombres.

Una contratacion temporal, en las diferentes modalidades contractuales, mayor en las mujeres.

Segun la informacion facilitada por el Ayuntamiento existen 14 modalidades contractuales a las que hay que

sumar 2 categorias mas que se han utilizado para el andlisis: personal funcionario y “no consta” (no hay
constancia de la modalidad contractual).

La mayor brecha es la correspondiente a la de "Personal Funcionario" con un valor de -42,8 a favor de los
hombres. A ésta le siguen las de "Personal Indefinido Fijo", "Personal Temporal" y "Vacantes" con brechas
de: 17,2; 12,8 y 9,4 respectivamente y, en este caso, los porcentajes del grupo de mujeres son mayores que

los de los hombres.

Con respecto a la temporalidad de las contrataciones, si se agrupan en funcién de la duracién de éstas se

puede observar cdmo la temporalidad es mucho mayor en el caso de las mujeres (se ha incluido en la
categoria de contratacién indefinida al personal funcionario) con una brecha de 24,1 puntos.
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7.4.2. Parcialidad de la jornada laboral y percepciones de la plantilla.

PARCIALIDAD DE LA JORNADA

La parcialidad de las jornadas en las contrataciones realizadas por el Ayuntamiento a lo largo de 2021 es mayor en
las mujeres que en los hombres.

Dentro del grupo de mujeres la proporcion de éstas que se acoge a reducciones de jornadas es superior al grupo de
hombres. La brecha de la parcialidad de las jornadas teniendo en cuenta el tipo de contratacidn y las reducciones de
jornadas se eleva hasta el 28,3.

Las mujeres que tienen reducida su jornada (bien por contratacién o por reduccidn de la misma) presentan una
parcialidad de la jornada media de un 66% y los hombres de un 62%.

8 tipos de puestos de trabajo son los que presentan jornadas reducidas. El tipo de puesto de trabajo donde se
encuentran los mayores porcentajes de jornada reducida es el de Peona/Pedn de Limpieza acumulando el 71,8% del
total de las jornadas parciales del Ayuntamiento.

PERCEPCIONES PARCIALIDAD DE LA JORNADA

La plantilla percibe que no se tienen en cuenta las necesidades de mujeres y hombres a la hora de adaptar o

incorporar medidas adecuadas a las condiciones laborales.

La percepcidn de la plantilla coincide con los datos mostrados sobre la contratacion y parcialidad de las jornadas.
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7.5. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ’ \

P Las tasas de actividad, paro y empleo indican datos de menor presencia de las mujeres en el
mercado de trabajo. Segun los datos de la EPA del tercer trimestre de 2022:

Q> Tasa de actividad: 53,84% en mujeres y 64,19% en hombres.
Q:) Tasa de paro: 14,84% en mujeres y 10,74% en hombres.

Q> Tasa de empleo: 45,85% en mujeres y 57,29% en hombres.

» A dia de hoy, siguen existiendo deficiencias en los procesos de seleccién de manera que no se
garantiza la igualdad de trato y oportunidades para mujeres y hombres en cada uno de los
momentos de sus fases como...

Q:) Fase Previa: Definicion neutra del puesto de trabajo y perfil profesional. Descripcion de
los requisitos del puesto y perfil de trabajo ajustados a las necesidades reales. Valoracion
de la experiencia practica.

G Fase Operativa: Redaccidon de la convocatoria con lenguaje e imagenes neutras e
inclusivas. Eleccién de canales de comunicacion incluyentes. Recepcidn de candidaturas
mediante formulario modelo. Conformacion de equipos de selecciéon mixtos. Evaluacién
en lgualdad de Oportunidades. Realizacién de pruebas de seleccién imparciales.
Realizacién de entrevistas personales objetivas.

Q:) Fase de Incorporacion: Negociacion en Igualdad. Acogida en Igualdad de Oportunidades.

(Fuente: Procesos de seleccidn con perspectiva de género. www.igualdadenlaempresa.es).

ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS:

Tasa de actividad: Es el cociente entre el total de personas activas, es decir, aquellas que estan empleadas o en
busqueda de empleo, y la poblacion de 16 y mas afios.

Tasa de empleo: Es el cociente entre el total de personas ocupadas y la poblacién de 16 y mas afios.
Tasa de paro: Es el cociente entre el nimero de personas en situacion de desempleo y personas activas.

Seleccion de personal no discriminatoria: Un proceso de seleccion no discriminatorio consiste en hacer una evaluaciéon
a todas las personas aspirantes a un puesto de trabajo, valorando Unicamente criterios objetivos, tales como: sus
capacidades profesionales, académicas y experiencia laboral; y obviando todas aquellas que no sean relevantes para
el desempefio del puesto y que finalmente puedan dar lugar a una discriminacion, tales como, la edad, el sexo, etc.
Fuente: Guia de reclutamiento y seleccion con perspectiva de género. Fundacion AUCAVI. 2018.

Definicion no discriminatoria de perfil profesional: descripcidn de los requisitos basicos de formacion, experiencia y
competencias necesarios para el desempefio de determinado puesto de trabajo de manera objetiva, teniendo en
cuenta las capacitaciones obtenidas de manera informal y sin que se afiadan requerimientos innecesarios. Fuente:
Fundacion AUCAVI. 2018.
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Accion positiva en la contratacion laboral: accion o medida en el ambito de la contratacion de personal, fijada
temporalmente hasta producir una mejora de la situacion desfavorecedora o desequilibrada entre sexos (generada ya
sea por factores internos-fundacionales o externos-culturales) que le da origen. Fuente: Fundacién AUCAVI. 2018.

7.5.1. Estructuras y herramientas para la gestion de personal.

ESTRUCTURAS Y HERRAMIENTAS PARA LA GESTION DE PERSONAL

El Area de Recursos Humanos asume las competencias relacionadas con la gestién del personal municipal y esta
formada por un Asesor Laboral y Recursos Humanos, un Técnico de Recursos Humanos y Prevencion de Riesgos
Laborales y una Depositaria.

Las condiciones para el acceso a un puesto en la Administracién Local estan incluidas en el Acuerdo sobre
Condiciones de Empleo del Personal funcionario al Servicio del Ayuntamiento de Ansoain y sus Patronatos que se
rige por la legislacidn foral vigente.

El Ayuntamiento de Ansoain dispone en su estructura de un Area de Recursos Humanos con la funcién de

desarrollar todas las tareas administrativas relacionadas con la gestiéon de nédminas y datos econdmicos, la
gestion de solicitudes y tramites, las contrataciones y tareas de estrategia y analisis (valoracién de puestos
de trabajo, como planes de conciliacién y flexibilidad, ayudas y beneficios sociales, etc.) y gestion de
solicitudes de medidas de conciliacién.
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7.5.2. Procesos de seleccidn y contratacion.

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El Ayuntamiento de Ansoain ha convocado 11 procesos de seleccion en el periodo 2020 y 2021.

Los procesos concluyeron con la contrataciéon de 14 mujeres y 4 hombres, en los que se mantiene el reparto
tradicional de ocupaciones.

Durante los aflos 2020 y 2021 se han registrado 11 procesos de seleccién para puestos de trabajo en la

administracion local de Ansoain:

Aho Puesto
= Auxiliar administrativa/o y/o Control de Entrada a Edificios municipales.
2020 = Educador/a de la escuela infantil S. Cristébal de Ansodin.

= Técnica/o de Igualdad (Agente de Igualdad).

| ]

Agente de Policia L] ESM-Albaiiil.
= Aux. Administrativa/o y/o control = Oficial Administrativa/o.
2021 accesos.

L] Responsable Area de Deportes.

*  Educador/a Infantil. = Responsable de Urbanismo.

Finalmente se procedié a la contratacidon de 14 mujeres y 4 hombres, en los que se mantiene una clara
segregacion por sexos atendiendo a patrones tradicionales, con la excepciéon de la contratacidon de un vardén
para un puesto de auxiliar administrativo.

7.5.3. Tribunales calificadores en los procesos de seleccion.

TRIBUNALES CALIFICADORES

Los Organos de seleccién vienen regulados por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

30,4%

Los Tribunales de seleccion en el Ayuntamiento de Ansodin han sido ® Mujeres

constituidos mayoritariamente por varones. Hombres

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico dedica su Articulo 60 a los érganos de seleccion. Se establece que su
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composicién debera ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de las personas que los
componen, y se tendera asimismo a la paridad entre mujer y hombre. Se menciona como una tendencia, pero
no como obligatoriedad.

Los tribunales de seleccidn del Ayuntamiento de Ansodin de las convocatorias de Técnica/o de Igualdad,

Agente de Policia, Responsable Area de Deportes y Responsable de Urbanismo han estado compuestos por
7 mujeres y 16 hombres, lo que supone un 30,4% y un 69,4% respectivamente. La Presidencia ha sido
representada en todos los casos por un varon.

El mantenimiento de la paridad en la composicién de los tribunales se ve condicionado por los requerimientos
para la seleccién de sus miembros. La obligatoriedad de que sean personas con cargos de responsabilidad
limita las posibilidades de acceso a los tribunales por parte de las mujeres, por la existencia de partida de
segregacién en los puestos de responsabilidad.

7.5.4. Existencia de informes impacto género en procesos de contratacion.

INFORME DE IMPACTO DE GENERO

La Ordenanza de Igualdad expresa la obligacion de la realizacion de informes de impacto género en los proyectos de
normas, planes y programas elaborados por el Ayuntamiento de Ansoain y sus empresas publicas, lo que incluye las
actuaciones del Area de Recursos Humanos

En la actualidad, no se han realizado informes de impacto de género con caricter previo o posterior a las
convocatorias de empleo analizadas.

En junio de 2022 se aprobd una instruccion para la realizacién de informes de impacto de género por parte de las
areas municipales, que no ha tenido tiempo material para su desarrollo.

7.5.5. Percepciones de plantilla sobre las condiciones de acceso.

PERCEPCION DE LA PLANTILLA SOOBRE LAS CONDICIONES DE ACCESO

Las condiciones de acceso son valoradas por la plantilla, en términos generales, como equilibradas.

Una barrera para el acceso: las responsabilidades familiares.

¢Por qué —entonces— se mantiene la segregacion en los puestos en el Ayuntamiento?
= division sexual del trabajo.
= pruebas selectivas.

= condiciones laborales (horarios).

Las aportaciones recogidas en los grupos apoyan los datos cuantitativos extraidos de los cuestionarios, pero
se apuntan algunos matices que es interesante resaltar. Al plantear cuestiones referidas a las condiciones de
acceso en un primer momento se expresa que no hay desequilibrios ya que responden a procesos de acceso
estandarizados. Las respuestas confirman en mito de la objetividad de la norma y la administracién publica.
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Pero un analisis posterior y mas detallado si que permite aflorar algunas cuestiones que ponen en duda la
afirmacién de que hay igualdad en el acceso a un empleo en el Ayuntamiento.

Se cuestionan los procedimientos para la contratacidn en los puestos de libre designacién que, por parte del

Ayuntamiento, se argumentan en base a dos razones:

= En el caso de la Jefatura de Policia Local, debido a las condiciones del puesto sélo hombres presentaron
candidatura.

= Enel caso de la Asesoria Laboral y de Recursos Humanos porque se optd por una persona que disponia
de las capacidades y experiencia para el desempefio del puesto.

Algunas reflexiones que se podrian introducir se relacionan, por una parte, con el andlisis de género de los
requisitos que se estan solicitando para el puesto de la Jefatura de Policia, que en este caso, pueden estar
generando discriminaciones indirectas hacia las mujeres.

Pero si se piensa que los procedimientos no son discriminatorios, nos podemos preguntas épor qué se
mantiene la segregacién en los puestos en el Ayuntamiento?

= Una primera explicacidn se relaciona con la divisidn sexual del trabajo que tradicionalmente ha atribuido

unos sectores de ocupacién a mujeres y otros a hombres y aunque se observa una evolucién a nivel
global de la sociedad se siguen encontrando resistencias para romperla. De hecho, si atendemos a las
personas que han optado a los diferentes puestos en el Ayuntamiento se observa una clara segregacion
por sectores.

= También se ha puesto el foco en las pruebas selectivas que se sospecha que pueden estar condicionando

la contratacién de mujeres u hombres. Se ilustra esta idea con el ejemplo de las pruebas de acceso a los
puestos del Area de Mantenimiento.

= Otra circunstancia que puede estar actuando como filtro para el acceso son las condiciones laborales de

los distintos puestos fundamentalmente relacionadas con los horarios. Los horarios partidos, reducidos
y/o a horas muy tempranas resulta un facilitador para poder conciliar las demandas laborales y las tareas
de cuidado y domésticas. Esta situacién se da en los puestos de Limpieza y si se convoca un puesto
siempre se presentan mas candidatas mujeres.

Es evidente el impacto que la mayor asuncion de las responsabilidades domésticas y de cuidado por parte
de las mujeres tiene en sus condiciones laborales y en su vida en general, que no se restringe al dmbito
del Ayuntamiento, sino que trasciende a cuestiones histdricas y sociales.
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7.6. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION
FEMENINA.

4 L
TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...)

» La division sexual del trabajo se reproduce en los sectores de actividad econémica:

G Las mujeres tienden a enfocar su trabajo principalmente al sector servicios y a ramas
relacionadas con actividades consideradas tradicionalmente femeninas: educacion,
sanidad, servicios sociales... (trabajos de cuidado o de proximidad).

Q:) Los hombres tienden a concentrarse en el sector industrial o en trabajos donde se valora
la fuerza fisica o cualidades consideras masculinas.

P Consecuencias para las mujeres:
% Ocupaciones feminizadas peor pagadas.
Q:) Son menos numerosas (menor oferta), lo que reduce el abanico de eleccion profesional.

Q:) Mayor saturacién de este tipo de ocupaciones por lo que tienen menos oportunidades
de acceso al empleo.

% Menor posibilidad de promocidon o acceso a puestos de responsabilidad y movilidad
profesional.

% Menor status dentro de la escala ocupacional y estancamiento en condiciones laborales
de media jornada.

ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS:

Segregacion horizontal: Se refleja en la concentracién de mujeres en ciertos tipos de profesiones, areas y sectores.
Fuente: Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las mujeres, Ministerio de Igualdad, 2020.

Segregacion vertical: Es la existencia de menor representacion femenina a mayor grado de poder y responsabilidad.
Esta segregacion vertical se da en categorias directamente relacionadas con la toma de decisiones. Fuente: Unidad de
Igualdad de Género. Rincén Autodidacta. Instituto Andaluz de la Mujer.

Gueto de terciopelo: Expresion introducida en 1978 por la revista Business Week que define sectores profesionales y
laborales que se feminizan y acaban considerandose trabajos aptos para mujeres. Lo que inmediatamente conlleva a
una reduccion salarial, empeoramiento de las condiciones laborales y dificultades de ascenso, aun cuando haya
hombres que lo desarrollen. Fuente: Beneficios de la incorporacién de las mujeres en los puestos de gestion y direccién de

empresas del sector privado: una revision bibliogrdfica. Elena Martinez Tola (coord.), Igor Gofii Mendizdbal y Galder Guenaga Garai.
Defentsoria. Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako/Para la Igualdad de Mujeres y Hombres. 2006.
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PLANTILLA SEGUN AREAS MUNICIPALES

El Ayuntamiento de Ansoain se organiza en 11 departamentos de gestion y 16 secciones, siendo el mas numeroso
el departamento de Mantenimiento-Prevencidn con un 45,7% de la plantilla en el mismo.

En algunas de las secciones como Policia Municipal, Limpiezas o Escuelas Infantiles, las brechas de género superan
los 25 puntos.

De las 16 secciones, hay 3 que aglutinan algo mas de la mitad de la plantilla, el 51,5%. Estas son: Limpiezas,
Policia Municipal y Escuela Infantil. Por otro lado, otras 3 casi el 25,2%, Instalaciones Deportivas,
Mantenimiento General y Administracién Atencién Ciudadana. Por ultimo, las 11 secciones restantes
representan un porcentaje algo inferior al anterior, 23,3%.

Se muestra a continuacion la distribucién por sexo en cada una de las secciones:

Distribucion de la plantilla segtin seccién municipal

N2 %
GAP
M H Total M H Total

Administracidn general (Secretaria) 3 1 4 5,2% 2,2% 3,9% 3,0
Administracién atencién ciudadana
(secretaria) 6 - 6 10,3% - 5,8% 10,3
Intervencion 2 2 3,4% - 1,9% 3,4
Recursos Humanos 1 2 3 1,7% 4,4% 2,9% -2,7
Urbanismo
Euskera 1 - 1 1,7% - 1,0% 1,7
Igualdad 1 - 1 1,7% - 1,0% 1,7
Socio-Comunitario 2 - 2 3,4% - 1,9% 3,4
Escuela Infantil 15 - 15 25,9% - 14,6% 25,9
Deportes 1 2 3 1,7% 4,4% 2,9% -2,7
Policia Municipal 2 16 18 3,4% 35,6% 17,5% -32,1
Instalaciones Deportivas (Mmto. y Prv.) 2 10 12 3,4% 22,2% 11,7% -18,8
Mantenimiento General (Mmto. y Prv.) - 8 8 - 17,8% 7,8% -17,8
Limpiezas (Mmto. y Prv.) 18 2 20 31,0% 4,4% 19,4% 26,6
Parques y Jardines (Mmto. y Prv.) 1 4 5 1,7% 8,9% 4,9% -7,2
Conserjeria Colegio Publico (Mmto. y Prv.) 3 - 3 5,2% - 2,9% 5,2
Total 58 45 103 100,0% 100,0% 100%

De acuerdo con la tabla anterior, se observan claras brechas (GAP) con valores iguales o superiores a 25
puntos en las secciones de Policia Municipal (-32,1), Limpiezas (26,6) y Escuela Infantil (25,9). En el primer
caso a favor de la plantilla masculina y los otros dos de la femenina.
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Nos encontramos, por tanto, con una distribucién de la plantilla con claros sesgos de género en funcion del
area a la que se refiera. Las areas feminizadas son las Limpiezas, Escuela Infantil y Administracidon Atencién

Ciudadana, en este orden. La distribucidn de las mujeres en las diferentes secciones es de un 67,2% en estas

areas.

Por otro lado, las areas masculinizadas son Policia Municipal, Instalaciones Deportivas y Mantenimiento
General. Los hombres estan distribuidos en estas secciones en un 75,6% del total de la plantilla masculina.

7.6.2. Distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo y percepciones de
la plantilla.

PLANTILLA SEGUN PUESTOS DE TRABAJO

El Ayuntamiento de Ansoain tiene definidos 28 tipos de puestos de trabajo.

Las brechas de género son elevadas en algunos puestos aunque no llegan a superar los 25 puntos, siendo mayoria hombres
en el puesto de Empleada/o de Servicios Multiples (-23,2) y mayoria mujeres en los puestos de Peona/dn de Limpieza
(22,2) y Educadora/dor (16,9).

PERCEPCIONES DE LA PLANTILLA SOBRE SEGREGACION HORIZONTAL

La plantilla evidencia la segregaciéon horizontal en la que las mujeres y hombres ocupan determinados puestos asociados
a los roles tradicionales.

Las explicaciones que se dan al respecto se refieren a que determinados trabajos son mas demandados por mujeres u
hombres y a que no existen perfiles con la formacién requerida.

Se expresan dificultades para mantenerse en puestos que rompen con esos roles tradicionales.

Los puestos donde se ha detectado una mayor brecha corresponden a los mas nimeros de la plantilla. En el
resto de puestos de trabajo las brechas detectadas son reducidas y uno de los motivos es el nimero, también
reducido, de personas que los ocupan.

Mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo

Ne %
Ne Nombre Puesto GAP
M H Total M H
15 Educadora/o 13 - 13 16,9% 0,0% 16,9
21 Policia Local 3 13 16 3,9% 23,2% -19,3
24 Empleada/o Servicios Multiples - 13 13 0,0% 23,2% -23,2
26 Peona/én Limpieza 24 5 29 31,2% 8,9% 22,2

Las brechas de Empleada/o Servicios Mdltiples y Policia Local son a favor de los hombres mientras que las de
Peona/én Limpieza y Educadora/o a favor de las mujeres.

Existe por tanto una clara segregacién horizontal en la distribucién de los puestos de trabajo mas numerosos
en funcién del sector de actividad concreto al que se refiera.
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PLANTILLA SEGUN NIVELES ADMINISTRATIVOS

Los grupos C, Dy E son los mas numerosos de la plantilla y los que presentan mayores brechas de género son los Dy E con
valores superiores a los 25 puntos.

La plantilla sin nivel asignado (Alcaldia y Personal Eventual) estd formado por 3 personas y todas ellas son hombres.

Como en todas las administraciones publicas, la asignacién a los diferentes niveles administrativos viene
definida por la formacion exigible en los diferentes puestos de trabajo. De acuerdo a los datos consultados,
los grupos C, Dy E son los mas numerosos de la plantilla y los que presentan mayores brechas de género son
los D y E con valores superiores a los 25 puntos. En el caso del nivel D la brecha es de -27,7 a favor de los
hombres y en el del nivel E de 30,8 a favor de los hombres.

Mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo ‘

Ne %
Nivel GAP
M H Total M H Total
Nivel A 2 1 3 2,6% 1,8% 2,2% 0,8
Nivel B 4 2 6 5,1% 3,6% 4,5% 1,6
Nivel C 25 20 45 33,3% 33,9% 33,6% -0,6
Nivel D 15 26 41 19,2% 46,4% 30,6% -27,2
Nivel E 31 5 36 39,7% 8,9% 26,9% 30,8
Sin nivel asignado
i - 3 3 - 5,4% 2,2% -
(Eventual / Alcaldia)
Total 77 57 134 100,0% 100,0% 100,0%
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7.6.4. Distribucion de la plantilla segun niveles de responsabilidad y per-
cepciones de la plantilla en torno a la segregacion vertical.

PLANTILLA SEGUN NIVELES DE RESPONSABILIDAD

Existe equilibrio entre mujeres y hombres en los niveles de maxima responsabilidad aunque ligeramente superior para el
caso de los hombres.

Se aprecian brechas significativas en los niveles medios e inferiores de responsabilidad a favor de las mujeres en el primer
caso y de los hombres en el segundo.

Para el analisis de la segregacion vertical se han tomado como referencia tres niveles de responsabilidad que
fueron asignados a los diferentes puestos de trabajo por el drea de Recursos Humanos seguin se muestra a
continuacion:

NIVELES DE RESPONSABILIDAD PUESTOS

Asesoria Laboral y RRHH, Direccion de Escuelas Infantiles,
Direccién / Coordinacién / Interventora/tor, Jefatura de Policia, Responsable Deportes, Secretaria/o,
Maxima Responsabilidad en Area. Técnica/o Sociocultural Comunitaria/o, Técnica/o Especialista de Euskera,
Técnica/o Especialista de Igualdad y Técnico/a Urbanismo.

Técnica/o de Area / Agente Primera/o, Educadora/dor, Encargada/o, Oficial Administrativa/o,
Responsabilidad Intermedia. Oficial Aministrativa/o OAC y Técnica/o de Recursos Humanos.
Nivel inferior de responsabilidad. Resto de Puestos.

De los tres niveles de responsabilidad los Responsabilidad Intermedia y Resto de Puestos son los que
presentan mayores brechas, en el primer caso a favor de las mujeres y en el segundo a favor de los hombres:

Mujeres y hombres en los distintos niveles de
responsabilidad

77,2%
80,0% 62,3%
70,0% A
60,0%
50,0% 29,9%
40,0% A
30,0% 10.5% 12,3%
20,0% ;8% pd
10,0%
0,0%
Direccién / Coordinacién Técnica de drea / Resto de puestos.
/ Méxima Responsabilidad
Responsabilidad en Area. Intermedia.

Mujeres B Hombres
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PERCEPCIONES SEGREGACION VERTICAL

Se percibe que las mujeres presentan dificultades en el acceso a niveles superiores.

Se mantiene la idea de que, a pesar de que las mujeres son titulares de puestos de responsabilidad, esto no tiene una
traslacidn en su peso en la toma de decisiones.

A pesar de que el andlisis de los diferentes niveles de responsabilidad vistos no se aprecian brechas en las
que las mujeres presenten dificultades de acceso a los niveles medios y superiores, parece existir en la
plantilla la idea de que asi es. La explicacidn a esta idea viene determinada por la persistencia de los roles de
género ya que el acceso a los puestos de menor responsabilidad permite poder hacer uso, en mayor medida,
de medidas de conciliacién, aunque esta idea no venga avalada por la situacién real de la plantilla del
Ayuntamiento de Ansoain.

Por otro lado, sin embargo, la asuncidn de niveles altos y medios de niveles de responsabilidad por parte de
las mujeres no parece tener traslacidn a nivel practico ya que, en ocasiones, las decisiones son tomadas por
otras personas que no ostentan la titularidad de la responsabilidad derivada del puesto.
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7.7. PROCESOS DE PROMOCION.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) , \

» El porcentaje de mujeres en Consejos de Administracion de las empresas del Ibex 35 es de un
29,3%. Fuente: Instituto Europeo para la Igualdad de Género (IGE). 2020.

» El porcentaje de mujeres en puestos directivos en las empresas del Ibex35 es de un 17,1%.

Fuente: Buenas practicas para la atraccion y retencion de talento y la promocidn profesional
con perspectiva de género. Iniciativa “Mas mujeres, mejores empresas” Instituto de las
Mujeres. 2020. Instituto Europeo para la Igualdad de Género (IGE). 2020.

P Existen barreras para la promocién de las mujeres en las organizaciones segtin Maria Angels
Viladot estas serian:

% La persistencia de los estereotipos y roles de género: El liderazgo tradicional esta mas
cercano a las caracteristicas asociadas al estereotipo masculino (asertividad,
independencia, seguridad de uno mismo, competitividad...) en contraposicion al
estereotipo femenino (afectividad, cordialidad, atencién, empatia, cooperacion...).
“Piensa como un directivo-piensa en masculino”.

Q> Las dificultades de acceso a los circulos informales de relaciéon y ausencia de
mentor/mentora. En el ambito de la alta direccién es el acceso restringido que las
mujeres suelen tener a las, a menudo, redes informales de apoyo y al favoritismo

|II | “

“endogrupal” que se ejercita en el “old boys 'club” y que contribuye a perpetuar la

desigualdad de género.

(Fuente: Maria Angels Viladot. “Techos, muros, escaleras, suelos pegajosos y laberintos. Barreras a la
promocidn de las mujeres en puestos de liderazgo”. 2014. www.eldiario.es).

» Cabe preguntare si el modelo de liderazgo tradicional/actual sigue estando vigente o si es
posible otra forma de gestionar y liderar a las personas mas humana y adaptativa que integra
conceptos emergentes como Gestion inteligente de los Recursos Humanos-Talento;
Responsabilidad Social Corporativa-Reputacién-Diversidad de género; Salario emocional
lgualdad/conciliacién, entre otros. Fuente: Herramienta de apoyo n24, Presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
www.igualdadenlaempresa.es.

ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS:

Techo de cristal: Barrera tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento para que las
mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas. Se considera que los puestos mas relevantes de las
organizaciones deberian estar a su alcance en base a sus conocimientos, a su esfuerzo y a sus capacidades vy
habilidades, pero en realidad se mantienen muy lejos, realmente inalcanzables para la gran mayoria de las mujeres en
puestos de direccidn. Fuente: Ann Morrison, Ellen Van Velsor y Randall P. White. Estudio Breaking the glass ceiling. 1987.
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Suelo pegajoso: Acuiado por Janeen Baxter y Erik Wriight en 2000 y que hace referencia a la influencia de las tareas
derivadas del trabajo de sostenimiento de la vida (reproductivo y de cuidados) en la carrera profesional de las mujeres
ya que las cargas afectivas y emocionales de dichas tareas acaban recayendo sobre las mujeres, atrapandolas con los
lazos de los afectos que dificultan o impiden la plena realizacion personal y profesional. Fuente: Igualdad de
Oportunidades: Aplicacién prdctica en la empresa y los recursos humanos. EVI. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
2017.

7.7.1. Procesos de promocion en el Ayuntamiento de Ansoain.

PROMOCION

El Acuerdo sobre Condiciones de Empleo del Personal Funcionario al Servicio del Ayuntamiento de Ansoain y sus
Patronatos recoge las condiciones para la promocién.

El Ayuntamiento de Ansodin no ha convocado promociones en los dos Ultimos afios.

La plantilla considera, en un alto porcentaje, que las posibilidades para la promocién son similares para mujeres y
hombres.

Se sefialan algunos obstaculos para la promocién laboral que se dan mayoritariamente en los puestos feminizados
u ocupados por mujeres.

Los hombres afiaden otro obstaculo que les afecta de manera directa y se relaciona con la busqueda de la paridad
en la presencia de las mujeres en diferentes puestos y niveles por parte de la entidad.

Los procesos de promocion en la administracion local estan regulados por el Estatuto de la Funcién Publica

lo que le confiere unas caracteristicas de objetividad y neutralidad. Se repite el mito de la neutralidad de los
procesos administrativos. Se apuntan algunas cuestiones que pueden ser objeto de analisis no tanto
vinculadas a como se articulan los procesos de promocién sino a las desiguales condiciones de partida de
mujeres y hombres para el acceso a esos procesos.

Se identifican algunos obstaculos que pueden condicionar de manera diferente el acceso de mujeres y
hombres a los procesos de promocién:

= La ocupacién de puestos con jornadas parciales en los que dificilmente se pueden asumir funciones con
una mayor responsabilidad.

= El uso de medidas de conciliacién para el cuidado de criaturas y que obligan a ausentarse del puesto de
trabajo durante algunos periodos.

= Los puestos eventuales.

= La asuncion de responsabilidades domésticas y de cuidado que comprometen el uso de los tiempos en
momentos extralaborales: "suelo pegajoso".

Todas estas condiciones se dan mayoritariamente en los puestos feminizados u ocupados por mujeres.
Aunque los procesos estén procedimentados con criterios supuestamente objetivos, el hecho de que las
posiciones de partida sean tan desiguales condiciona que finalmente sean los hombres lo que accedan con
mayor facilidad ampliando la brecha y creando segregacion vertical. Se pone de manifiesto cémo las mujeres
tienen mas dificultades para el acceso a puestos de responsabilidad.
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7.8. FORMACION.

( N\
TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ’

» Las mujeres representan en la actualidad una parte importante del stock de conocimientos

académicos existentes en nuestra sociedad y van a incrementar su peso en el futuro. Asi, si se
tiene en cuenta el nivel formativo alcanzado por la poblacidon con una edad comprendida entre los
25y los 34 afios, se puede concluir que un 47,0% de mujeres y un 34,9% de hombres tienen un
nivel de formacion correspondiente a la formacion superior y doctorado, con trece puntos de
diferencia (Fuente: INE. Junio 2016).

» De las personas que disponen de estudios superiores —en 2021— el 53,03% son mujeres y el
46,97% hombres.

P Las mujeres, por el reparto tradicional de tareas domésticas y de cuidado, disponen de menos
tiempo para asistir a actividades de formacidn que se realicen fuera del horario laboral.

7.8.1. La formacion en el Acuerdo Colectivo y la Ordenanza de Igualdad.

FORMACION

La formacién municipal viene regulada por el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario al
servicio del Ayuntamiento de Ansodin y sus patronatos y la Ordenanza de Igualdad.

La Ordenanza hace alusion al Plan de Formacién general del Ayuntamiento en el que se deben integrar tematicas y
contenidos relacionados con la igualdad pero este no se ha puesto en marcha. Se han planteado demandas a nivel
sindical, en este sentido, que estan en proceso de negociacion.

En materia de formacidn, el personal del Ayuntamiento de Ansodin se rige por la normativa vigente en esta
materia y lo previsto en el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario al servicio del

Ayuntamiento de Ansoadin y sus patronatos. En su articulo 20 se precisan las condiciones para el acceso a la

formacién por parte de la plantilla en los que se establece el derecho a 50 horas anuales de formacidn.

También la Ordenanza de Igualdad del Ayuntamiento de Ansodin presta una especial atencién a los derechos

de formacidn de la plantilla como un instrumento para la igualdad. Se expresa de manera explicita la
obligacién de garantizar el acceso en igualdad de condiciones a la formacion.

La Ordenanza incluye, asi mismo, un capitulo con directrices claras sobre la necesaria formacidn de la plantilla
en género y metodologias para su incorporacion en las practicas de la organizacion considerandola una
cuestidén estratégica para garantizar la integracion de la transversalidad de género en la accién municipal.

La Ordenanza hace alusién al Plan de Formacién general del Ayuntamiento en el que se deben integrar
temadticas y contenidos relacionados con la igualdad. Este Plan que deberia afectar a todos los dmbitos y areas
de trabajo del Ayuntamiento no se ha puesto en marcha, por lo que no se ha procedido a la elaboracién de
un diagndstico de las necesidades formativas de la plantilla. Se han planteado demandas a nivel sindical, en
este sentido, que estan en proceso de negociacion.
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ACCIONES FORMATIVAS EN MATERIA DE IGUALDAD

El Area de lgualdad planifica una oferta formativa anual dirigida a personal politico y técnico y orientada
fundamentalmente a fortalecer la aplicacidn de la perspectiva de género en toda la acciéon municipal.

La plantilla reconoce el trabajo realizado por el Ayuntamiento en este dmbito pero se percibe, de manera paralela,
falta de planificacion, que es generalizable a otros dmbitos.

Se han expresado criticas a aspectos relacionados con la planificacién en relacién a la distribuciéon de horas de
formacion para diferentes sectores.

Se hace una demanda clara de que se contemple la formacién en igualdad como un beneficio del que debe disfrutar
la plantilla al completo, al margen de su puesto o condiciones laborales.

7.8.3. Participacion de la plantilla en acciones formativas.

PARTICIPACION DE LA PLANTILLA EN ACCIONES FORMATIVAS

El 77,4% de la plantilla ha realizado acciones formativas relacionadas con su desempeiio profesional en el
Ayuntamiento, siendo ligeramente superior el porcentaje de hombres que de mujeres, un 83,3% frente a un 78,1%.
Este dato se refiere a la formacidn en la vida laboral al completo y se ha obtenido a partir de las respuestas al
cuestionario a la plantilla.

7.8.4. Percepcion de la plantilla sobre el acceso a la formacién y el impacto
de la misma.

ACCESO A LA FORMACION E IMPACTO

Las condiciones de acceso a las acciones formativas han sido valoradas de manera diferente por mujeres y hombres.

Barreras para el acceso:

= Lasjornadas parciales.

= Los horarios diferentes a la generalidad de la plantilla.

= Lasreducciones de jornada para cuidados.

= Los puestos en servicios en los que no se puede detener la actividad.

= Elexceso de trabajo.

La deteccidon de necesidades formativas de la plantilla es una tarea pendiente, previa a la elaboracion del Plan de
Formacioén anual.

Las condiciones de acceso a las acciones formativas han sido valoradas de manera diferente por mujeres y

hombres. El 100,0% de los hombres valoran que el acceso a la formacién se da en las mismas condiciones
para mujeres y hombres. Este porcentaje desciende al 78,6% de mujeres. Son evidentes las diferencias en las
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percepciones sobre el acceso a la formacidn lo que permite afirmar que las mujeres perciben obstaculos que
no afectan de igual modo a las condiciones de acceso de los hombres.

Se destacan algunas cuestiones referidas a la oferta formativa municipal:

= Respecto a la comunicacidn se afirma que los canales y procedimientos no estan establecidos de manera
claray conocida por la plantilla. En algunos casos se expresa que si que llega la informacion, en otros que
son las propias personas trabajadoras quiénes tienen que proceder a la busqueda.

El Ayuntamiento si que informa de las acciones formativas que ofertan otras entidades como el Gobierno
de Navarra, el Instituto Navarro de Administracidn Publica (INAP), la Federacidon de Municipios y Concejos
de Navarra u otros organismos publicos y privados y se mantiene la disponibilidad para que la plantilla
pueda participar en las mismas.

= Ladiscriminacidn en el acceso a la formacién sugiere la existencia de algunos obstaculos que afectan de

manera diferente a mujeres y hombres. Estas barreras mantienen una evidente similitud con las
mencionadas en el caso de la promocidn, ya que ambos procesos estan intimamente relacionados:

= Las jornadas parciales.

= Los horarios diferentes a la generalidad de la plantilla.

= Lareduccién de jornada para cuidados.

= Los puestos en servicios en los que no se puede detener la actividad.
= El exceso de trabajo.

No todas estas situaciones afectan de manera especifica a las mujeres pero es necesario recordar que
las mujeres presentan una mayor parcialidad y eventualidad en su contratacién, asi como una mayor
demanda de medidas de conciliacion que inciden directamente en sus posibilidades de acceso a la
formacion.

Otros factores como la limitacion de la plantilla y el consecuente exceso de carga de trabajo afectan, en
la misma medida, a mujeres y hombres.

= Otro aspecto relevante a tener en cuenta es cdmo se aborda el posible impacto que la formacion puede
tener en el desempefio laboral. La formacién se desarrolla con la finalidad de mejorar la calidad del
trabajo y de la organizacién. En el caso de la igualdad, concretamente, se busca la implementacion de
nuevos procedimientos de trabajo relacionados con la transversalidad de género, pero la dinamica de la
institucion no facilita su incorporacion. Esto supone una carga de trabajo para aquellas personas que se
proponen aplicar la mirada de género en todas sus actuaciones.

En este Diagndstico no se ha incluido la consulta sobre necesidades formativas de la plantilla, labor que si

seria preciso realizar para la elaboracidn de un Plan de Formacion que dé respuesta a las necesidades de la
plantilla para el desempefio de sus puestos.

Se ha expresado la demanda de planificar formacién en contenidos tanto relacionados especificamente con
el puesto como con habilidades personales, el trabajo en equipo, estrategias de trabajo o euskera. En general
se comenta que el Ayuntamiento debe asumir su responsabilidad —que se expresa en diferentes documentos
ya citados— e incorporar la formacion de la plantilla en sus procedimientos de gestion de personal.
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Se valora como necesario potenciar la formacion en igualdad para toda la plantilla, que se ha juzgado como
escasa y orientarla de manera prioritaria a aquellas areas que tienen un mayor impacto en la organizaciéon
interna o planifican actuaciones dirigidas a la ciudadania.

7.8.5. Sensibilizacion de la plantilla hacia las desigualdades.

SENSIBILIZACION DE LA PLANTILLA HACIA LAS DESIGUALDADES

La alta participacion y el interés por este estudio diagndstico nos permite afirmar que la igualdad es un tema que
preocupa, tanto al Ayuntamiento como a la plantilla.

La plantilla percibe que su nivel de sensibilizacién es inferior al que se desearia.

La percepcién de discriminaciones por razén de sexo, tanto directas como indirectas, esta estrechamente
relacionada con la sensibilizacién. El hecho de haber reflexionado sobre las diferentes posiciones de mujeres
y hombres y cémo éstas se traducen en desiguales condiciones facilita su deteccidn e identificacién. Es decir,
la poblacién mds sensibilizada estd mds entrenada para detectar posibles discriminaciones lo que no significa
directamente que haya mds discriminaciones que en otros contextos, sino que hay una mayor capacidad de
deteccidn.

En general se observan opiniones criticas sobre el nivel de sensibilizacién. Unicamente un 17,1% de las

personas consultadas afirma que la plantilla si esta sensibilizada respecto a la presencia de desigualdades en
el Ayuntamiento, los varones con un mayor porcentaje. Un 12,2% de la plantilla opina que no estd nada
sensibilizada y un 51,2% que estd algo sensibilizada.

Este alto nivel de critica nos permite evidenciar que la plantilla no estd satisfecha por cémo se “vive” la
igualdad en su espacio de trabajo.

Se ha expresado una cierta preocupacién por cémo el tema de la igualdad atraviesa a la organizacién. Se
comenta que el tema de la igualdad es motivo de mofa y que en la practica "no se toma en serio". Hay un
clima de deseabilidad social que de alguna manera obliga a no disentir de planteamientos feministas, pero
no son cuestiones que se hayan asumido totalmente con la implicacién de cambios que supone tanto a nivel
organizacional como individual. Se percibe que —en ocasiones— el tema del feminismo se acepta porque se
siente presion por el contexto para que sea tenido en cuenta, pero sin una conviccién real de que sea un tema
necesario de abordar.

Como ya se comentaba en el apartado referido al uso del lenguaje se reconoce la presencia de expresiones
machistas que afectan al clima laboral y las mujeres los perciben como estereotipados y agresivos.

Ya se ha expresado como la respuesta positiva dada tanto por parte de representantes politicos como por
parte de la plantilla a las demandas de informacién de este Diagndstico es un indicador de una buena
disposicion para trabajar el tema de igualdad y afianzar su posicidon en la organizacion municipal. Pero de
manera paralela se expresa que coexiste con criticas a la implicacién e interés real en que la igualdad real
penetre en procedimientos y comportamientos.
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7.9. POLITICA RETRIBUTIVA: AUDITORIA RETRIBUTIVA.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) , \

» La brecha salarial es la diferencia entre el salario bruto por hora de las mujeres y el de los
hombres, expresado como porcentaje del salario bruto por hora de los hombres. (Fuente:

Comision Europea. 2014).

» El promedio salarial anual femenino fue un 23,2% inferior al masculino en 2020 en Navarra
segln datos de “La encuesta anual de Estructura Salarial en Navarra” del Instituto de
Estadistica de Navarra (Nastat) siendo de las mas elevadas del estado espafiol. Esto se
relaciona con la mayor importancia del sector industrial en la Comunidad Foral respecto al
primario o de servicios y la limitada participacion de las mujeres en el mismo.

» Segun el Informe de situacion de la mujer en la Administracion General del Estado 2019 del
Ministerio de politica territorial y funcidn publica, las mujeres cobran entre 1 y 1,5 euros
menos por hora de trabajo que los hombres, siendo la diferencia mas elevada entre el
personal funcionario alcanzando el 8,1% de diferencia salarial.

» Factores asociados a la Brecha Salarial:
% Contratacién temporal. Mas mujeres con contratos temporales que hombres.

Q:) Contratacién a jornada parcial: Mayor parcialidad de las jornadas en las mujeres con
respecto a los hombres.

Q:) Ocupacién de cargos con menor reconocimiento, responsabilidad, prestigio, etc. por
parte de las mujeres.

Q> Complementos asociados a condiciones que se asignan con mayor frecuencia a
hombres como: realizacion de horas extraordinarias, disponibilidad, turnicidad,
nocturnidad, festivo o, incluso, antigliedad.

» La brecha salarial influye consecuentemente en la brecha de ingresos percibidos en las
prestaciones y acceso a las pensiones.
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7.9.1. Salario base y salario bruto de la plantilla.

DIFERENCIAS SALARIALES GLOBALES

La diferencia entre mujeres y hombres del salario base es de un 24,6%. Si se equipara?, esta diferencia desciende al
8,4%.

En el caso del salario bruto estos valores ascienden al 29,5 y 13,9% respectivamente.

Las diferencias en el salario base sin equiparar nos indican la desigualdad sin tener en cuenta las diferentes
situaciones contractuales tanto de temporalidad como de parcialidad en las jornadas de trabajo. Es decir, en
este caso, las mujeres cobran un 24,6% menos que los hombres.

Esta diferencia salarial puede deberse, entre otras cuestiones, a la existencia de una mayor temporalidad en
la plantilla femenina o un ejercicio de mayor parcialidad en las jornadas. La correccion de estas variables a
través de la equiparacion nos permite identificar si existe brecha salarial debido a otros factores. En este caso,
la diferencia salarial se reduce hasta el 8,4%. La explicacién a esta realidad se debe a la distribucién de la
plantilla en los diferentes niveles administrativos donde, dentro del grupo de mujeres, éstas se distribuyen
en su mayoria en el grupo E. Por otro lado, las personas sin nivel asignado y con una media de salario base
superior a la media, son todas hombres.

En relacidn con el salario bruto, la diferencia salarial aumenta si se compara con el salario base, tanto en el
caso de los salarios no equiparados como los equiparados.

Para el calculo de las medias del salario bruto se han incluido los diferentes complementos y pluses, asi como
las retribuciones correspondientes a la realizacidn de horas extraordinarias. Aunque existen diferencias en la
percepciéon de complementos y pluses por parte de la plantilla, ésta suele ser mas cuantiosa en los puestos
de trabajo de niveles superiores o sin asignacién de nivel.

7.9.2. Complementos y otras percepciones salariales.

COMPLEMENTOS SALARIALES

La diferencia entre mujeres y hombres en relacion a los complementos salariales es de un 21,0%.

Determinados complementos asociados al desempefio del puesto en condiciones especiales son asignados, en
mayor medida, a la plantilla masculina bien por mayor disponibilidad o por ser puestos ocupados fundamentalmente
por hombres.

En el Ayuntamiento de Ansodin se aplican 24 complementos y otras 4 percepciones que corresponden a
situaciones de enfermedad/incapacidad temporal o indemnizaciones antes finalizaciones contractuales.
Existen diferencias en la percepcion de estos complementos por parte de mujeres y hombres. Los hombres

2 Equiparacidn de salario: calculo matematico que permite comparar diferentes situaciones laborales. Las contrataciones inferiores al
periodo de referencia -un afio- y/o las contrataciones inferiores a la jornada completa se transforman simulando las percepciones
salariales durante todo el afio y/o a jornada completa.
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perciben los complementos de participacién en tribunales, el complemento de guardia por nieve, el
complemento de prolongacidn de jornada, el especifico y la realizacién de horas extraordinarias.

En el otro extremo encontramos el complemento de antigliedad garantizada y el complemento de nivel con
valores a favor de la plantilla femenina.

En su conjunto, la diferencia global de los conceptos analizados es de 21,0% a favor de los hombres.

La asignacién de los complementos estd determinada, en su mayoria, por cuestiones objetivas y
reglamentarias como las que se establecen en las Tablas Retributivas del Gobierno de Navarra para 2021. Sin
embargo, la distribucion de la plantilla segin niveles y puestos de trabajo, a los que se les asignan los
diferentes complementos, es la que determina la configuracién de las diferencias salariales encontradas.

Llama la atencién la diferencia en aquellos complementos que se asignan por el desempefio del puesto en
condiciones especiales tales como: Prolongacion de Jornada, Complemento de Turnicidad, Nocturno,
Festivos, Horas Extraordinarias, Guardia Nieve, Sdbados o Tribunales, todos ellos percibidos en mayor medida
por parte de los hombres. Esta diferencia puede explicarse debido a una mayor disponibilidad por parte de
los hombres a desempeiiar las tareas derivadas de los diferentes puestos en estas condiciones. También
puede deberse a que los puestos que requieren el desempefio del puesto bajo estas condiciones sean puestos
claramente masculinizados o, en su cdmputo global, estan ocupados mayormente por hombres.

7.9.3. Salarios brutos por niveles administrativos.

SALARIOS BRUTOS SEGUN NIVELES ADMINISTRATIVOS

No existen mujeres en la categoria “sin nivel asignado” con lo que no es posible en calculo de la diferencia salarial (o
lo que es lo mismo un 100% de diferencia salarial).

Los niveles A, B y C muestran unas diferencias salariales significativas a favor de los hombres en todos los casos: nivel
A (14,7%), nivel B (24,7%) y nivel C (16,4%).

La adscripcion de los diferentes puestos de trabajo a los diferentes niveles administrativos y la regulacién
salarial que establece el Gobierno de Navarra en este ambito no garantiza la ausencia de brecha salarial
calculada a partir de la clasificacion por niveles. Se muestran a continuacion los calculos de las brechas
tomando como referencia el cdlculo de los salarios percibidos equiparados.

La categoria sin nivel asignado (Alcaldia y Personal Eventual), solo esta ocupada por hombres por lo que no

es posible calcular la diferencia salarial.

La mayor diferencia encontrada se da en el nivel B con un 24,7%, préxima al 25%. Esta diferencia viene
determinada por la percepcion de los complementos salariales: antigliedad, grado y dedicacién exclusiva.
También el nivel C muestra una diferencia significativa con un valor de 16,4% y es la percepcion de
complementos la que explica dicha diferencia. En este caso, existen una gran variedad de complementos
percibidos por los hombres en mayor medida que las mujeres como: complemento especifico, prolongacién
de jornada, complemento de riesgo, nocturnidad, festivos, horas extraordinarias, guardia nieve, sabados y
tribunales.
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7.9.4. Percepciones en torno a la brecha salarial.

PERCEPCION DE LA PLANTILLA BRECHA SALARIAL

Persistencia del mito de que en la administracion publica no se da brecha salarial, salvo en el area de igualdad desde
donde sean realizado algunas prospecciones al respecto.

Necesidad de mayor informacidn y analisis al respecto.

Existe la idea de que en la administracion publica es mas dificil que se dé brecha salarial al ser un organismo
con unos sistemas de control superiores a los que existen en las empresas privadas. Esta percepcién es
expresada por la plantilla mientras que desde el Area de Igualdad se han identificado algunas de las
principales brechas salariales.

Se expresa la necesidad de recurrir a datos objetivos para confirmar o desechar tal hipétesis y no fijarse solo
en el salario base fijado normativamente sino realizar un andlisis mas minucioso en el que incluir los
complementos especificos de los diferentes puestos de trabajo ya que existe cierta opacidad en la aplicacién
de los mismos y no se reconocen las diferentes condiciones laborales en la asignacién de los éstos.

7.9.5. Realizacion de horas extraordinarias.

HORAS EXTRAORDINARIAS

La mayoria de las horas extraordinarias son realizadas por los hombres de la plantilla (88,3%).

La gran mayoria del total de las horas extraordinarias realizadas por la plantilla, en sus diferentes

modalidades (Laborables, Festivas y Nieves), son realizadas por hombres. Los puestos en los que realizan
dichas horas extraordinarias son: Control de Accesos a Instalaciones, Agente Primera/o, Policia Local,
Encargada/o, Empleada/o Servicios Multiples Especialista y Empleada/o Jardineria; todos ellos claramente
masculinizados.
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7.10. SALUD LABORAL.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) , \

» Segun el documento: “Herramienta de apoyo n2 10, Salud y riesgos laborales con perspectiva
de género” del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad, existen riesgos especificos
en las mujeres debido a:

Q> Acoso, laboral genérico o sexual: mayor presencia de riesgos psicosociales en los
sectores feminizados.

% Dobles jornadas (o doble presencia): los problemas de la vida privada junto con los
laborales generan una sinergia negativa y una mayor predisposicion al “burnout” y, por
lo tanto, no puede desvincularse uno y otro ambito y no puede exigirse una Unica
causalidad para considerar el descrito como un riesgo laboral.

Q> Riesgos ligados a actividades feminizadas: Textil y confeccidon, Servicios, Ensefianza,
Hosteleria y Comercio, Sanidad o Agroalimentacién.

Q{) Riesgos derivados de otros factores de discriminacion.

» Segun el estudio “Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral en Espafia”
de la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (CCOO):

Q:) A pesar de que los porcentajes de respuestas que muestran rechazo al acoso sexual en
el espacio de trabajo siguen siendo altos, se detecta un porcentaje de respuestas (entre
un 10 y un 20%) que indican un cierto acuerdo con la falta de confianza en las
declaraciones de las mujeres e incluso en la sospecha de que se refieren a situaciones
fruto de la invencidn de las mujeres, y mas en hombres que en mujeres.

» Segln la “Macroencuesta de Violencia Contra la Mujer 2019” realizada por la Delegacion
del Gobierno contra la Violencia de Género:

% En el caso concreto del acoso sexual en el trabajo, un 17,3% del total de mujeres que
han sufrido acoso sexual y que han respondido a la pregunta sobre el sexo del agresor
sefialaba a alguien del trabajo (6,5% un jefe o supervisor hombre, 12,5% otro hombre
del trabajo, 0,3% una jefa o supervisora, 0,9% otra mujer del trabajo), lo que implica que
practicamente 1 de cada 5 mujeres acosadas sexualmente lo han sido en el dmbito
laboral.

» El acoso sexual y el acoso por razén de sexo se consideran expresiones de violencia de
género.
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ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS:

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo. Fuente: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Acoso por razén de sexo: Constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Fuente: Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Violencia contra las mujeres: la violencia que se ejerce contra las mujeres por el hecho de serlo o que les afecta de
forma desproporcionada como manifestacion de la discriminacion por motivo de género y que implique o pueda
implicar dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, psicolégica, sexual o econdmica, incluidas las amenazas,
intimidaciones y coacciones o la privacién arbitraria de la libertad, en la vida publica o privada. Se entienden
comprendidas dentro del concepto de mujeres victimas de violencia las nifias menores de edad. Fuente: Ley Foral
14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres.

7.10.1. Actividad preventiva.

ACTIVIDAD PREVENTIVA EN SALUD LABORAL

El Ayuntamiento organiza las actividades de prevencion tal como se expresa en el Manual del Plan de Prevencion.

El organigrama preventivo estd constituido por 18 personas con los siguientes i
\ ujeres
puestos: Técnico de prevencion, Delegadas/os de Prevencion y/o Comité de Seguridad v

i Hombres
y Salud, Encargados y Recursos Preventivos.

La politica preventiva de riesgos laborales no parte de un analisis de género de las diferentes condiciones y
posiciones de mujeres y hombres.

La politica preventiva de riesgos laborales y las actuaciones que se desarrollan no son conocidas por la generalidad
de la plantilla.

El Ayuntamiento, en cumplimiento de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales
dispone del Manual del Plan de Prevencidn. La fecha del ultimo informe es el 25 de abril de 2017. El Sistema

de Gestién tiene como objetivo el cumplimiento de la Politica de Seguridad y Salud de Ayuntamiento de
Ansodin integrando la actividad preventiva en todos los aspectos de la gestion y en todos los niveles
jerarquicos de nuestra empresa.

El organigrama preventivo se ha actualizado con fecha 29 de junio de 2021 y esta conformado por 18
personas, ademas de Alcaldia y corporacién. Son 4 mujeres y 14 hombres que asumen diferentes funciones,
es decir, un 22,2% mujeres y un 77,8% hombres.

Se pone de manifiesto que no existe una politica preventiva especifica de riesgos laborales desagregada por

Sexo y, en consecuencia, no se atiende a las diferentes posiciones y condiciones de mujeres y hombres. Las
Unicas medidas preventivas especificas para mujeres se refieren a la capacidad reproductiva o al propio
estado bioldgico del embarazo, como estado temporal o transitorio que merece una proteccion especifica en
el marco de las obligaciones preventivas que impone la legislacién sobre seguridad y salud en el trabajo.
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En general, se observa que el Manual de Prevencion presta atencion a actividades relacionadas con procesos
peligrosos como uso de maquinaria, trabajos en altura, riesgo de sepultamiento o hundimiento... que parecen
no estar adaptadas a las funciones que realiza la plantilla del Ayuntamiento. Ademas de ignorar riesgos fisicos
y psicosociales del desempefio de puestos en el sector de Limpieza, Administracion.. que son
fundamentalmente ocupados por mujeres.

El Manual del Plan de Prevencion expresa las obligaciones de la entidad empleadora entre las que se recoge
la formacidn a las delegadas y delegados de prevencion.

7.10.2. Violencia contra las mujeres.

VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

La Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres establece los Derechos laborales
de las mujeres supervivientes.

La plantilla muestra un claro desconocimiento de estos derechos.

Las mujeres que son o han sido victimas de violencia de género tienen a su disposicion una serie de medidas
dirigidas a conciliar sus responsabilidades laborales con sus necesidades de proteccidn y recuperacién. Asi se
recoge en la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia
de Género (BOE n2 313 de 29 de diciembre de 2004).

La Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres hace referencia en su
capitulo Il a los Derechos laborales de las mujeres supervivientes y menciona textualmente:

= Reduccién o a la reordenacién de su tiempo de trabajo.

= Movilidad geogrifica.

= Cambio de centro de trabajo.

= Suspension de la relacidn laboral con reserva de puesto de trabajo.

= Extincion del contrato de trabajo.

Si bien no existe obligacién de informar a la plantilla sobre dichas medidas por parte de las organizaciones
que contratan personas, se considera una buena practica en esta materia. Esta contribuye a la erradicacion
de la violencia contra las mujeres habilitando medidas orientadas a facilitar la independencia econémica de
las mujeres como un factor fundamental en los procesos de recuperacioén.

Los datos ponen de manifiesto el desconocimiento general sobre medidas que desde el ambito laboral se

pueden poner en marcha para la atencion a las situaciones de violencia contra las mujeres y que pueden
contribuir de manera destacada a los procesos de recuperacion.

Unicamente el 22,0% de la plantilla consultada afirma conocer estas medidas, en un mayor porcentaje los
hombres. Es destacable que un 38,7% de las mujeres afirma no conocer ninguna medida y un 41,9% sdlo
algunas, ambos porcentajes suman un 80,6% de las mujeres.
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Esta realidad puede atribuirse a dos factores:
= Las estrategias de difusidn no han sido las adecuadas.

= Las personas destinatarias de dicha informacion no se sienten interpeladas o consideran que no es una
informacion relevante para su situacion o sus entornos laborales.

7.10.3. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El Ayuntamiento de Ansoain elaboré en el afio 2015 el Protocolo de prevencidn y actuacidn contra el acoso sexual y
acoso por razon de sexo del Ayuntamiento de Ansoain.

El citado Protocolo no es conocido por la generalidad e la plantilla.

Se reconoce la complejidad para identificar las situaciones de acoso en el ambito laboral.

El Ayuntamiento de Ansodin elaboré en 2015 el Protocolo de prevencidn y actuacién contra el acoso sexual

y acoso por razén de sexo del Ayuntamiento de Ansodin para dar respuesta a los requerimientos de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres incluyendo un concepto
mas amplio de acoso, con el chantaje sexual y el acoso sexual ambiental.

El Protocolo presenta de manera detallada: principios de actuacion, ambito de aplicacién, medidas de
prevencién y medidas de actuacidn, asi como apuntes para la evaluacidn y seguimiento del mismo. También
contempla el desarrollo de actuaciones para que el documento sea conocido y aprehendido por la plantillay
manejado como una herramienta para ser utilizada en el caso de la identificacidon de algun tipo de acoso,
tales como: plan de difusién, inclusiéon del documento en el Plan de Acogida, puesta a disposicidon de la
plantilla de manuales y documentacidn, campafia informativa, asi como, envio de una copia a todo el personal
de la plantilla.

El Protocolo mencionado es la actuacién fundamental puesta en marcha por el Ayuntamiento para combatir
el acoso sexual y acoso por razén de sexo en la entidad, pero no es conocido de manera generalizada por la
plantilla. En ambos casos se expresa desconocimiento, superior en el caso del acoso por razén de sexo. Esto
es coherente con la idea expresada por la plantilla sobre la mayor dificultad para reconocer este segundo tipo
de acoso. Podemos considerar que hay un conocimiento limitado de las actuaciones puestas en marcha por
el Ayuntamiento para la prevencién y actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Como un factor explicativo de esta ausencia de estrategias de informacién se plantea que los protocolos, al
igual que otras herramientas para la igualdad, se elaboran o por requerimientos legales o sociales, pero, en
realidad, no se confia en su necesidad y pertinencia y, por tanto, no se ponen los medios adecuados para su
desarrollo.

El escaso conocimiento que se tiene del Protocolo se vincula a diferentes razones:

1. Por una parte, a la deficiente estrategia de comunicacion y formacion del Ayuntamiento. En el afio de
su aprobacion se presento a la plantilla y se realizdé un curso de acoso laboral. No participaron todas las
areas y fue una experiencia que no se ha vuelto a replicar. La falta de informacién a la plantilla y de
reciclaje en torno a este ambito después de su aprobacion ha provocado que sea una herramienta que
no se ha llegado a incorporar en la bateria de instrumentos para la gestién de personal.
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2. Por otra, la percepcién de que el Protocolo no resulta practico para dar respuesta a las posibles
situaciones de acoso. No se percibe que sea un instrumento que garantice que se va a poner en marcha
una intervencion adecuada y exprese con claridad qué pasos se van a dar y el nivel de proteccion se va a
obtener. Se plantean algunas dudas sobre en qué medida el Protocolo resulta un instrumento util y se
pone el foco en los procedimientos para la denuncia.

3. Finalmente, la plantilla considera que tendria que ser un agente mas activo en la difusion y conocimiento
del Protocolo. Se conoce su existencia pero no se ha dado el paso de hacer una lectura y/o interesarse
por su aplicacién.

Sobre las estrategias que se pueden poner en marcha ante la deteccidn de algun caso de acoso mas de la

mitad de la plantilla, un 58,5% reconoce saber qué hacer (68,8% de hombres y 53,1% de mujeres). Pero se
mantienen elevados porcentajes de la plantilla que no conoce qué se deberia hacer: un 31,4% y también alto
el porcentaje de personas que responden no sabe/no contesta, un 12,5 en el caso de las mujeres.

Se han expresado de manera reiterada las dificultadas para identificar este tipo de situaciones. Podriamos

considerar que debido a dos factores fundamentalmente. Por una parte, el acoso sexual se da en espacios
privados y se encuentran obstaculos para visibilizarlo; y por otra, el acoso por razén de sexo esta normalizado
en las relaciones laborales y cuesta identificarlo como tal.

La plantilla informa conocer de algunas situaciones a las que se les ha dado diferentes respuestas. Las mujeres
que han sufrido acoso en ocasiones o no informan o se procedié al abandono del puesto de trabajo. También
se informa de que las mujeres lo comentan entre compafieras, pero sin llegar a trascender a érganos que
pueden intervenir. Igualmente se plantea la sospecha de que no hay un interés real en abordar este tipo de

situaciones y se ignoran.

La plantilla ha expresado las dificultades que se encuentran en la practica para realizar una denuncia. El
escaso conocimiento del Protocolo tiene como consecuencia que no se conozcan los cauces y se utilicen
canales informales. El acoso es calificado como un asunto personal y privado que —de alguna manera—
expone a la persona que lo sufre al hacerlo publico. Se interpreta como un tema personal que debe ser
mantenido en silencio.

Se pone de manifiesto la complejidad para identificar situaciones de acoso, no tanto las calificadas como

acoso sexual pero si en los casos de acoso por razon de sexo. Cuando hablamos de acoso por razén de sexo
se estan poniendo sobre la mesa discriminaciones que forman parte cotidiana de las relaciones. Si se
identifican como discriminaciones, pero no se da el salto a denominarlas "acoso" ya que se relaciona este
término con conductas graves. Parece necesario romper las resistencias para identificar las discriminaciones
como acoso y entender la gravedad de estas conductas.

Aunque se experimenten estos comportamientos como discriminatorios o de acoso no hay que olvidar que
las mujeres los han interiorizado como algo normalizado lo que tiene como consecuencia que, en ocasiones,
no se visibilicen como tal. Se pone la atencidn en el calificativo de "grave" que es dificil de acotar. Se muestra
que ha habido permisividad ante este tipo de comportamientos pero que es necesario darles respuesta.

Se pone de manifiesto cdmo las condiciones laborales pueden afectar a la decision de iniciar un proceso de
denuncia. Las personas que no ocupan puesto de funcionaria pueden tener temor a represalias y tener
sensacién de inseguridad de mantenimiento del puesto. En ocasiones las mujeres que dan el paso de
denunciar este tipo de situaciones pueden ser vistas como personas que crean conflictos y rompen el
aparente equilibrio de la organizacién.
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7.11. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

TOMANDO PERSPECTIVA (referencias, reflexiones, cifras...) ,

» Seguln la dltima Encuesta de Empleo del tiempo 2009-2010 (datos actualizados a julio de
2012), las mujeres dedican al hogar y la familia diariamente 4 horas y 29 minutos mientras
que los hombres 1 hora y 54 minutos.

» La conciliacion de la vida familiar, personal y laboral no es un problema de las mujeres, no
es un asunto privado, es una responsabilidad compartida entre las administraciones
publicas, las empresas y sindicatos y las mujeres y los hombres.

» Elvalor de las actividades no remuneradas en la economia espafiola se estima que ascendio,
en 2010 (ultimos datos disponibles), a 426.372 millones de euros, lo que representa el 40,77%
del valor del PIB. (Fuente: Marta Dominguez Folgueras, Departamento de Sociologia de Sciences Po.
Instituto de Estudios Politicos de Paris. 2019).

> El 87,4% de las excedencias por cuidado de hijos y/o hijas en 2021 corresponden a las
mujeres y el 12,6% a hombres (Fuente INE).

» ElI 88,5% de las personas que cuidan a mayores y dependientes son mujeres frente al 11.5%
de hombres (Fuente: Sociedad Espafiola de Geriatria y Gerontologia/SEGG. 2016).

» En Navarra la brecha de género se ha reducido considerablemente entre las personas
cuidadoras: un 18,1% de hombres en 2008 y un 37,9% en 2021. (Fuente: Il Informe sobre la
Discapacidad en Navarra. Observatorio de la Realidad Social. Departamento de Derechos Sociales del
Gobierno de Navarra. 2021).

ALGUNOS TERMINOS RELACIONADOS:

Conciliacion de la vida personal y laboral: Consiste en la posibilidad de que las personas trabajadoras hagan
compatibles, por un lado, la faceta laboral y por el otro, la personal en el sentido mas amplio posible, incluyendo tanto
las necesidades familiares como las personales e individuales, la gestién del ocio, etc. Fuente: Buenas prdcticas de

conciliacion y corresponsabilidad en las empresas con distintivo “Igualdad en la empresa” (Red DIE). 2015.

Corresponsabilidad o reparto de responsabilidades: La distribucién equilibrada de las tareas domésticas, el cuidado
de las personas dependientes, los espacios de educacidn y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno
desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situacion de igualdad real y efectiva entre ambos sexos. Fuente: Conceptos bdsicos en torno a la cultura empresarial y la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Escuela Virtual de Igualdad. Instituto de las Mujeres, 2021.

Trabajo o tareas de cuidado: Hace referencia a la reproduccién humana y a todas aquellas actividades necesarias para
garantizar el bienestar fisico y emocional de las personas necesarias para una vida digna, y pueden estar o no
retribuidas. Implica desde la atencién de las necesidades materiales de las personas, hasta los aspectos relacionados
con el afecto, las emociones y las relaciones personales. Todos ellos sustentan la cohesion social. Fuente: Guia de Recursos

del Pacto por la conciliacién al Pacto por los cuidados. Ayuntamiento de Corella. 2022.

Brecha de cuidados: Desigual dedicaciéon de mujeres y hombres al cuidado de la casa y de las personas del hogar
(criaturas, mayores, otras personas dependientes, etc.) en el marco de relaciones familiares.
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REGULACION DE LOS PERMISOS DE CONCILIACION

Los permisos de conciliacion estan regulados por el Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal funcionario
al servicio del Ayuntamiento de Ansodin y sus patronatos.

No existen otras medidas, mejoras o dispositivos de apoyo para la conciliacién al margen que las que se articulan
desde el Gobierno Foral con excepcién del teletrabajo que se activo para dar respuesta al Estado de Alarma por la
covid que obligd al confinamiento domiciliario en 2020.

7.11.2. Conocimiento de las medidas de conciliacion por parte de la planti-

CONOCIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION

Las medidas de conciliacion no se conocen en profundidad por la totalidad de la plantilla.

El conocimiento de las medidas de conciliacién es superior por parte de las mujeres en todos los casos, excepto en lo
referido a la "Adaptacién de jornada o eleccién de turnos".

Las medidas de conciliacidon no se conocen en profundidad por la totalidad de la plantilla. Las mas conocidas
son las siguientes, por este orden:

= Permiso de maternidad y paternidad.

= Excedencia por cuidado de mayores dependientes.

= Permiso retribuido por lactancia de menores de 12 meses.

= Reduccidn de jornada por guarda legal (menores de 12 afios o con discapacidad fisica o psiquica).
= Excedencia por cuidado de menores.

= Flexibilizacién del horario de trabajo.

Y en menor medida el teletrabajo, que ha sido aplicado de manera extraordinaria, y la adaptacion de jornada
o eleccidn de turnos.
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7.11.3. Solicitud y uso de medidas de conciliacion por parte de la plantilla.

SOLICITUD Y USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION

Las medidas utilizadas en 2021 han sido:

= Flexibilizacion del horario de trabajo

= Reduccidn de jornada por guarda legal (menores de 12 afios o con discapacidad fisica o psiquica)
= Teletrabajo

= Permiso sin sueldo

= Permisos de reparto de empleo por causas de conciliacién

o

Las personas que se han acogido a estas medidas han sido 17 mujeres y 4 H Mujeres

86,2%

hombres. Hombres

Segun la plantilla las medidas de conciliacion son mas utilizadas por mujeres que hombres, fundamentalmente por
dos razones:

= La precarizacion del empleo femenino y la consecuencia en la brecha salarial.

= Losroles de género.

Las medidas de conciliacion no siempre son consideradas, por parte de la organizacién, como un derecho de las
personas trabajadoras segln expresa la plantilla.

Se percibe arbitrariedad en la concesidn de los permisos de conciliacién.

Un total de 29 personas de la plantilla se ha acogido a las medidas citadas, siendo un 86,2% mujeres y un
13,8% hombres.

En el caso del teletrabajo no existe un acuerdo, protocolo o procedimiento de gestidon y, en la practica, se
viene autorizando esta medida en puestos técnico-administrativos, bien por razones operativas
(conveniencia en  determinados momentos), por circunstancias derivadas del Covid
(confinamiento/cuarentena de familiares) o por conciliacion.

Los grupos consultados perciben que las medidas de conciliacidon, en coherencia con los datos, son mas
utilizadas por mujeres que hombres, fundamentalmente por dos razones:

= La precarizacidon del empleo femenino y la consecuencia en la brecha salarial. El empleo femenino, en
general, se encuentra mas precarizado que el de los varones. Son mas frecuentes las jornadas parciales,
los empleos eventuales, periodos de excedencias y/o bajas para la atencién de los cuidados; en
consecuencia, los salarios son menores en términos globales.

Cuando ante una situacion de necesidad de cuidado se debe optar a la renuncia de un contrato se
maneja, entre otros, un criterio econémico. La pérdida de poder adquisitivo sera menor si la que solicita
la reduccién de jornada o excedencia es la mujer que, en lineas generales, tiene retribuciones inferiores
a las de los hombres.

= Los roles de género que condicionan la vida de las mujeres y hombres orientando sus conductas de
manera clara para dar respuesta a las expectativas y mandatos de género. En el caso de las mujeres
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provocan que a ellas se les asigne el papel principal en el cuidado de menores y mayores dependientes
y la atencidn a los asuntos domésticos en mayor medida que los hombres.

En el caso de los hombres estos se traducen en un mandato de género para ser el proveedor de bienes
a la familia, por encima de las tareas de cuidado. En algunos casos, los hombres que solicitan medidas de
conciliacién son censurados por sus compafieros y sefialados por estar asumiendo funciones que
entienden que le corresponden a la pareja femenina.

Las medidas de conciliacién son un derecho de las personas trabajadoras garantizado por la legislacion, pero

la sensacién que se transmite desde la institucidn es de desconfianza hacia las personas que hacen la solicitud
y de considerar este derecho como graciable por parte de la organizacidn no como una obligacién. La plantilla
percibe que son juzgados los argumentos para la solicitud con sospecha sobre los motivos reales. Por otra
parte, también es preciso considerar que cada solicitud debe cumplir unos requisitos para ser fundamentada.

Se refiere de manera explicita una critica a los procedimientos para la solicitud y concesidn de las medidas de
conciliacién, ya que se percibe que desde el Ayuntamiento se mantiene suspicacia hacia las motivaciones
objetivas de la plantilla. Se explicita la contradiccién entre esta manera de funcionar y las declaraciones con
el compromiso para la igualdad expresado por el Ayuntamiento en diferentes documentos.

Se expresa cierta inquietud por cémo se estd manejando desde el Area de Recursos Humanos la gestién de
las solicitudes de medidas de conciliacién por parte de la plantilla ya que éstas no son concedidas en todos

los casos. Se hace una distincién clara en el tipo de medidas. Por una parte, aquellas que atienden a cuestiones
objetivas y que estd claramente definidas por la reglamentacién del Gobierno Foral, que se atienden
positivamente en todos los casos. Pero por otra parte se reconoce que ante aquellas situaciones no
contempladas de manera expresa en la regulacidon no se actua con flexibilidad y, en consecuencia, no se

atiende la necesidad de conciliacion de la persona trabajadora.

La plantilla ha expresado opiniones diferentes en este sentido, por una parte, se percibe rigidez en la
aplicacién de la norma, pero por otra, se expresa que los criterios de concesiéon de las medidas de conciliacion
no son estables ni claros. La adaptacion de las medidas a las circunstancias individuales también esta creando
recelos en la plantilla. Se entiende que la concesion de las medidas no estd siempre ligada a la situacion de la
persona que la demanda, sino que estd influida por las relaciones personales.

Otro condicionante para el uso de las medidas de conciliacidn se relaciona con las necesidades del servicio

que debe ser atendido con una plantilla que se califica como reducida. Cuando una persona se acoge a una
medida de conciliacién el servicio debe mantener su funcionamiento 6ptimo, sin sobrecargar a las y los
comparnieros y/o sin mantener las mismas funciones con horarios reducidos. Esto supone, en algunos casos,
la instauracion de una politica de sustituciones que garantice el derecho de la persona trabajadora y el
desarrollo del servicio que no se ha puesto en marcha.
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SUFICIENCIA DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION

En lineas generales, la plantilla considera insuficientes las medidas de conciliacion, aunque se muestra una gran
variabilidad en estas opiniones.

Se plantea la necesidad de realizar una adaptacién de las medidas a las singularidades de los servicios municipales
incluso sin necesidad de incrementar su cobertura, pero no se ha expresado —por parte del Ayuntamiento— voluntad
explicita de ajustarlas.

El teletrabajo en una opcién no contemplada en el Acuerdo Colectivo, pero que se aplicé durante la declaracién del
Estado de Alarma de 2020. En este momento se ha abierto la posibilidad de incorporar esta medida ya que se valora
que no resta eficacia al desempefio laboral.

La Plantilla tiene percepciones diferentes en la valoracion de la suficiencia de las medidas de conciliacidn.
Aunque la puntuacién total asignada por la plantilla arroja valores medios casi la mitad de plantilla consultada
valora las medidas como insuficientes, en mayor medida en el caso de los varones y se considera que no estan
respondiendo a las especificidades del Ayuntamiento de Ansoain y de sus departamentos.

Seria necesario realizar una adaptacion de las medidas a las singularidades de los servicios municipales, pero
no se ha expresado —por parte del Ayuntamiento— voluntad explicita de ajustarlas, incluso sin necesidad de
incrementar su cobertura.

El teletrabajo en una opciéon no contemplada en el Acuerdo Colectivo, pero que se aplicé durante la
declaracién del Estado de Alarma de 2020. En este momento se ha abierto la posibilidad de incorporar esta
medida ya que se valora que no resta eficacia al desempefio laboral. Se reconoce que la presencialidad esta
sobrevalorada y es preciso romper el estereotipo de que el trabajo desde el domicilio resta tiempos al trabajo
y a la productividad cuando en realidad puede suponer una mejora en la calidad de vida que tendrd como
consecuencia un mejor desempefio en el ambito laboral.

7.11.5. Dificultades para la conciliacion percibidas por la plantilla.

DIFICULTADES PARA LA CONCILIACION

No se encuentran diferencias significativas, pero si que hay que destacar que, tanto mujeres como hombres
comentan algun nivel de dificultades que es preciso atender.

Las dificultades de conciliacidon vienen causadas por la necesaria atencion a las tareas de cuidado de menores y
mayores dependientes.

La organizacion de los horarios de la jornada laboral son un obstaculo en algunos casos.

Se ha consultado sobre las dificultades que se perciben para compatibilizar el trabajo con las
responsabilidades familiares. Es destacable el hecho de que ninguna de las personas consultadas refiere

tener siempre dificultades para compatibilizar su actual trabajo con sus responsabilidades familiares. Esto
puede ser una consecuencia del caracter facilitador para la conciliacidn de los horarios de la administracion
publica.
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No se encuentran diferencias significativas entre mujeres y hombres, pero si que hay que destacar que en
ambos casos se refiere algin nivel de dificultades que es preciso atender y que se refieren a la necesaria
atencidn a las tareas de cuidado, tanto de menores, como de personas mayores, tanto madres o padres,

como familiares de segundo grado.

Los horarios de la jornada laboral se refieren como un obstaculo para la conciliaciéon que se concreta en:

= los horarios por turnos,

= los horarios en fines de semana o periodos festivos,

= las jornadas que se desarrollan en horarios diferentes a la generalidad de la plantilla y
= los horarios que exigen disponibilidad completa.

Las medidas de conciliacion se proponen para dar respuesta a la maxima de colocar los cuidados en el centro,
pero se estan obviando otras necesidades individuales de autocuidado que también impactan claramente

en la calidad de vida. Se expresa cémo la limitacion de las medidas de conciliacién a la atencién a los cuidados
de otras personas estd restando derechos para atender a necesidades vinculadas con los espacios privados y

personales.
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8. PLAN DE ACCION

Un Plan de Igualdad constituye una guia de trabajo para la implantacidon de medidas para la igualdad dirigidas
a los objetivos establecidos. Es preciso poner el foco estos ultimos, que expresan y concretan aquellos
cambios que se pretenden conseguir y que se han establecido a partir del diagndstico de la situacién. Los
objetivos seran los que orientaran todo el desarrollo del Plan, entendiendo las medidas como “instrumentos”
para la consecucion de las transformaciones que se pretenden.

Este Plan debe configurarse como una herramienta de trabajo util para el desarrollo de las medidas y para
aportar informacion clara y objetiva de las acciones planificadas en los cuatro afios de vigencia a todas las
personas que forman parte de la organizacién.

El Plan se ha organizado en cuatro dreas y trece lineas de trabajo que incluyen un total de 62 medidas. Para
cada una de ellas se definen la/s drea/s responsables de su ejecucion y una previsidon de calendario para su
desarrollo.

La estructura se concreta en las siguientes areas y lineas de trabajo:

AREAS DE TRABAJO LINEAS DE TRABAJO MEDIDAS

L1.1. Estructuras de dinamizacién y seguimiento del Plan de
Igualdad Interno.

L1.2. Informacion y difusién del Plan de Igualdad Interno. 5

Al. CULTURA DE
IGUALDAD EN LA L1.3. Formacion en materia de igualdad. 10 24
ORGANIZACION

L1.4. Comunicacion interna y externa. 4

L1.5. Promocién de las mujeres en puestos de

1
responsabilidad politica.
A2. PROCESOS DE L2.1. Clasificacién profesional. 5
GESTION DE ; L2.2. Seleccién, contratacién y promocion. 9 20
PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA L2.3. Politica retributiva. 6
i L3.1. Informacidn y sensibilizacion para el uso de las medidas
A3. ORDENACION DEL de conciliacion. 2
TIEMPO DE TRABAJIO Y 7
CONCILIACION L3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la 5
conciliacion.
L4.1. Prevencidn de riesgos laborales y vigilancia de la salud. 4
L4.2. Informacion y sensibilizacion sobre acoso sexual y 4
A4. SALUD LABORAL acoso por razén de sexo. 10
L4.3. Atencidn a mujeres supervivientes de violencia contra )

las mujeres.

61
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AREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA ORGANIZACION.

Linea 1.1. Estructuras de dinamizacidn y seguimiento del Plan de Igualdad

Interno.

LiINEA 1.1. ESTRUCTURAS DE DINAMIZACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO.

= Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como principio

OBJETIVO o i B i
basico y transversal del Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Elaboracidon del Reglamento de la Comision de Seguimiento, en el que Comisién de 2023
figuren sus criterios de organizacién, mecanismos de coordinacién y Seguimiento

funciones detalladas entre las que se encuentran: ejercer de
Observatorio de situaciones de igualdad/desigualdad, asi como realizar
la dinamizacion, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

2. Seguimiento de la aplicacién del Reglamento de la Comision de Comision de 2023-2026
Seguimiento. Seguimiento
3. Creacion de una Mesa Técnica Interareas que incluya —entre otras Alcaldia 2023

funciones de otros ambitos— el seguimiento del Plan de Igualdad
Interno y en la que estén definidos los mecanismos de coordinacion
con la Comisién de Seguimiento.

4. Ampliacién de la plantilla del area de personal/recursos humanos para Alcaldia 2023

el desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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Linea 1.2. Informacion y difusion del Plan de Igualdad Interno.

LiINEA 1.2. INFORMACION Y DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD INTERNO.

= Garantizar el acceso a la informacidn por parte de representantes politicos y plantilla sobre el

OBIJETIVO .
desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad Interno.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

Elaboracion de un Plan de comunicacion interno e informacién del Comision de 2023
Diagnéstico y del Plan de Igualdad a toda la plantilla y personal Seguimiento
politico en diferentes formatos y canales: presencial, online, en
soporte escrito y que garantice que la informacion sea accesible y util.
Desarrollo de acciones formativas dirigidas a toda la plantilla para el Igualdad 2023
conocimiento en profundidad del Diagndstico y del Plan de Igualdad y
facilitar su implicacidn en su desarrollo y seguimiento.
Creacién y mantenimiento de un espacio en la web municipal —de Responsable de 2023-2026
uso interno— con informacién actualizada sobre los asuntos Comunicacién
abordados en el Plan de Igualdad Interno, su desarrollo y
seguimiento.
Creacion de mecanismos de comunicacion con la Comisidn de Comision de 2023
Seguimiento para hacer llegar propuestas, sugerencias, quejas, etc. Seguimiento
por parte de la plantilla vinculadas con el desarrollo y seguimiento del
Plan de Igualdad Interno.
Elaboraciéon de un dossier con toda la informacion sobre igualdad que lgualdad 2023

afecta a la organizacion interna municipal para su entrega a cargos
politicos en el momento de su incorporacion.
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Linea 1.3. Formacidon en materia de igualdad.

LiINEA 1.3. FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

= Garantizar la sensibilizacion y formacién de la plantilla y personal politico orientada a la

OBJETIVO igualdad entre hombres y mujeres y la inclusion de la perspectiva de género en todos los
procesos.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Implantacién de una consulta anual a la plantilla sobre necesidades RRHH 2023-2026

formativas ligadas a su puesto y en relacién con el trabajo con Responsable

perspectiva de género. de Prevencién

2. Elaboracién de un Plan de formacidn en igualdad para el personal Igualdad 2023-2026
técnico y politico de caracter anual y con actuaciones especificas para RRHH
las distintas funciones asignadas a cada puesto, que incluya las

- . . Responsable
siguientes acciones formativas:

de Prevencion
= Formacion especifica en materia de igualdad y género dirigida a la

Comision de Seguimiento y/o RLT.

L] Formacién especifica en materia de igualdad y género dirigida al
equipo de RRHH.

= Formaciéon en materia de igualdad y género a personas con
responsabilidad técnica y de gestidn de equipos.

L] Formacién en materia de igualdad a las personas que participan
en los procesos de seleccién y promocion.

L] Formacidn en prevencion de riesgos laborales con perspectiva de
género dirigida a responsables de riesgos laborales y al conjunto
de la plantilla incluyendo el tema del acoso.

L] Formacidn del personal responsable de la vigilancia de la salud en
materias especificas referentes a la salud de las mujeres en el
ambito laboral.

= Formacion al equipo responsable del seguimiento y actuacién de
los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

L] Formacidn en habilidades de direccién y liderazgo para el manejo
de nuevos modelos por parte de los varones.

= Formacioén en igualdad a personal de nuevo ingreso (coordinada
con la entrega del Protocolo de Acogida).

3. Informacioén a toda la plantilla de las acciones formativas planificadas Igualdad 2023-2026
por el Area de Igualdad y de acciones formativas y de sensibilizacién RRHH
sobre género e igualdad desarrolladas por otras entidades.

4. Establecimiento de mecanismos para la compensacién con RRHH 2024-2026
horas/dias libres para los cursos obligatorios que se realizan fuera de
la jornada laboral.

5. Establecimiento de mecanismos para el desarrollo de las acciones RRHH 2023-2026
formativas dentro de la jornada laboral, ya sea presencial u online,

siempre que el curso lo permita.

Plan de Igualdad Interno 74




PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoain. 2022

LiINEA 1.3. FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

6. Introduccidn de criterios en la organizacion de las acciones RRHH 2024-2026
formativas que garanticen la asistencia de las personas con jornadas
diferentes de la completa (parcial o fija discontinua).

7. Promocion del acceso a la formacion continua o de reciclaje de las RRHH 2024-2026
personas que se incorporan a su puesto tras un periodo de
excedencia por cuidado de un menor o persona dependiente.

8. Difusidn de todos los cursos de formacion disponibles, especialmente RRHH 2023-2026
aquellos que posibiliten la promocidn profesional, en los modos y
formas que alcancen a todas las personas, mujeres y hombres
mediante la web interna y/u otros cauces que se habiliten.

9. Creacion de procedimientos para garantizar la inclusion de la Igualdad 2024-2026
perspectiva de género en la formacion interna desarrollada por RRHH
empresas y/o profesionales.

10. Creacidn de un registro desagregado por sexo de las personas que RRHH 2025
reciben formacion especificando la duracién, formato, contenidos
(titulo), dentro/fuera de la jornada laboral, puesto de la persona, tipo
de contrato y modalidad de la jornada.
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Linea 1.4. Comunicacion interna y externa.

LiINEA 1.4. COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.

= Garantizar el acceso a informacion actualizada por parte de la plantilla de todos aquellos

aspectos relacionados con la igualdad y las relaciones laborales que les afectan.
OBIJETIVO
= Generalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las imagenes en el

Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Creacién y mantenimiento de procedimientos y canales para la Igualdad
comunicacion interna (intranet, correo electrénico, carteles, etc.

( ) 2023-2026

sobre asuntos relacionados con la igualdad entre la plantilla y el Area

de lgualdad; y difusién de los mismos.

2. Inclusién en el Protocolo de Acogida de los siguientes documentos: RRHH
= Plan de Igualdad Interno.
= Ordenanza de Igualdad.
= Informacién sobre las medidas de conciliacién en vigor. 2023-2026

= Protocolo de prevencién y actuacién contra el acoso sexual y el
acoso por razoén de sexo.

L] Informacién sobre los derechos laborales y seguridad social de las
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres.

3. Seguimiento de la aplicacion de las normas recogidas en la Igualdad
Ordenanza de Igualdad entre mujeres y hombres referidas a la
gestién de la informacidn y politica de comunicacion para un uso no
sexista en la produccién y gestidn de todo tipo de informacién, 2023-2026
comunicacién y lenguaje en los documentos escritos e iconografica y
soportes (imagenes, web, chats...) que produzcan directamente o a
través de terceras personas fisicas o juridicas.

4. Adaptacién de la denominacion de los puestos de trabajo a un RRHH

lenguaje inclusivo eliminando las denominaciones masculinas o 2023

femeninas y utilizando términos neutros en la denominacién de la

clasificacién profesional.
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Linea 1.5. Promocion de las mujeres en puestos de responsabilidad politica.

LiNEA 1.5. PROMOCION DE LAS MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD POLITICA.

= Garantizar unarepresentacién equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes estructuras

OBJETIVO - . . . S . .
de responsabilidad politica atendiendo a posibles discriminaciones verticales u horizontales.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Creacién de mecanismos para garantizar un reparto equilibrado Alcaldia 2023-2026

horizontal y vertical de los puestos de responsabilidad politica:
Concejalias, Comisiones y Juntas y otras estructuras de coordinacién
para fomentar la participacién de mujeres y hombres en los espacios
en los que hay infrarrepresentacion.
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AREA 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS Y POLITICA
RETRIBUTIVA.

Linea 2.1. Clasificacion profesional.

m CLASIFICACION PROFESIONAL.

= Disponer de un sistema de clasificacion profesional que garantice la aplicacidon de criterios

OBJETIVO T -
objetivos libres de sesgos de género.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Elaboracidn de un sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo RRHH 2023

(VPT) con perspectiva de género dirigido a determinar el valor que Responsable de

aporta cada uno de los puestos de trabajo a la organizacion. Prevencion

2. Elaboraciéon anual de un Informe de impacto de género de la RRHH 2023-2026
Plantilla Organica del Ayuntamiento.

3. Sistematizacion en los criterios de asignacion de los complementos RRHH 2023
a cada puesto de manera transparente y precisa.

4. Definicién de manera objetiva de cdmo, cuando y por qué se RRHH 2023
recurrird a la movilidad funcional evitando asi cualquier tipo de
discriminacion y haciendo transparente el método para cubrir
puestos vacantes mediante este mecanismo.

5. Elaboracidn y actualizacién de un organigrama de cargos politicos y Alcaldia 2023-2026
técnicos del Ayuntamiento en el que se exprese de manera clara los RRHH
puestos de responsabilidad y difusion a la plantilla.
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Linea 2.2. Seleccidn, contratacion y promocion.

LINEA 2.2. SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

= Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién y contratacién, fomentando el

equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades.

OBIJETIVO
= Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y hombres y en la promocién y ascensos en
base a criterios objetivos y cuantificables.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Creacidn de un registro o base de datos especifica con informacion RRHH 2023-2026

desagregada por sexo sobre los procesos de seleccion que contenga
al menos: vacantes, candidaturas, personas preseleccionadas y
resultado de cada proceso de seleccidn.

2. Realizacion del seguimiento de los resultados de los procesos de Comisién de 2023-2026
seleccion, desde una perspectiva de género, en base a la Seguimiento
informacién recogida en el registro creado.

3. Disefio de un Protocolo de seleccion con perspectiva de género Igualdad 2023-2026
que esté disponible en el area de recursos humanos y al alcance de RRHH
todas aquellas personas que participan en el proceso de
reclutamiento, seleccién, contratacion e integracién del personal y
que contenga, entre otros criterios que, ante los casos de empate
frente a mismos méritos, capacidades, actitudes, aptitudes o
habilidades en varias personas para desempefiar un puesto de
trabajo, tendra preferencia en la contratacion del sexo
infrarrepresentado.

4. Constitucidn de tribunales paritarios en los procesos de seleccion, RRHH 2023-2026
siempre que esto sea posible e incorporacion de, al menos, una
persona experta en seleccion de personal con perspectiva de
género o, en su defecto, a la Técnica de Igualdad del Ayuntamiento.

5. Establecimiento de acuerdos de colaboracién con universidades y Alcaldia 2023-2026
otros centros de formacién profesional, con centros de orientacién
laboral y con organizaciones que promueven la igualdad de
oportunidades.

6. Difusion de las ofertas de promocion entre toda la plantilla RRHH 2023-2026
especificando las capacidades o competencias objetivas para el
desempeiio de puesto, plazos y forma de presentacidn de
candidaturas, asi como de resolucion.

7. Seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, RRHH 2023-2026
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada y tipo de
promocion.

8. Elaboracidn de evaluaciones de impacto de género que permitan RRHH 2023-2026
identificar, entre otras, posibles barreras para acceder a la
promocion con motivo de las responsabilidades familiares y/o
personales y, en su caso, introduccién de medidas, con relacién a
las propuestas definitivas de convocatorias.
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: SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
9. Establecimiento del principio general en los procesos de seleccidn RRHH 2023-2026

para la promocion de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo menos
representado en el area o puesto de trabajo.
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Linea 2.3. Politica retributiva.

LINEA 2.3. POLITICA RETRIBUTIVA.

= Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres mejorando el control de los

OBIJETIVO . X . Lo X
factores que pueden generar discriminaciones directas o indirectas entre mujeres y hombres.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Adaptacion del software de néminas y/o gestién de personal para RRHH 2023-2026

la puesta en marcha del Registro Retributivo de cada afio (segun el
RD 902/2020), de manera que permitan exportar de manera
separada y desagregada por sexo las medias y medianas de los
salarios base, complementos y percepciones extrasalariales por
grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto de manera
que permita identificacion de brechas.

2. Puesta a disposicion de la plantilla de los resultados del Registro RRHH 2023-2026
Retributivo a través de la Representacion Legal de las personas
trabajadoras.

3. Elaboracién y difusion de un Informe de Transparencia Salarial que RRHH 2023-2026

recopile los diferentes puestos existentes en la entidad y la politica
salarial asociada a los mismos, especialmente los complementos
salariales y extrasalariales para que respondan a criterios claros,
objetivos y neutros.

4. Desarrollo de una Auditoria Retributiva de acuerdo con lo previsto RRHH 2023-2023
en el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres.

5. Limitacién de la negociacién individual o de departamentos de las RRHH 2023

condiciones laborales.

6. Homogeneizacion para todas las areas de los procedimientos para la RRHH 2023

realizacion de horas extras y su retribucidn o compensacién horaria.
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AREA 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y
CONCILIACION.

Linea 3.1. Informacion y sensibilizacion para el uso de las medidas de
conciliacion.

LINEA 3.1. INFORMACION Y SENSIBILIZACION PARA EL USO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION.

=  Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacion de forma

OBIJETIVO
corresponsable entre mujeres y hombres.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Campaiias de difusién de los permisos, derechos y medidas de RRHH 2023-2026

conciliacion a las que tiene derecho la plantilla segtin el Convenio
Colectivo y la normativa vigente dirigidas especialmente a la
plantilla masculina y establecimiento de canales formales para su
solicitud que incluya criterios claros para la concesién en cada caso.

2. Desarrollo de acciones de sensibilizacién que favorezcan la RRHH 2023-2026
corresponsabilidad y la utilizacién de medidas de conciliacion por
parte de los hombres visibilizando su uso y dandole valor.
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Linea 3.2. Estrategias para la mejora de las respuestas a la conciliacion.

LiINEA 3.2 ESTRATEGIAS PARA LA MEJORA DE LA APLICACION DE MEDIDAS DE CONCILIACION.

= Consolidar una politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral que garantice

OBJETIVO R )
beneficios igualitarios para mujeres y hombres.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Registro y seguimiento del uso de las medidas de conciliacidn por RRHH 2023-2026

parte de la plantilla desagregado por sexo de los diferentes
permisos, suspensiones de contrato y despidos, reducciones de
jornada, excedencias solicitadas y concedidas.

2. Regulacién del teletrabajo de acuerdo con lo establecido en el Alcaldia 2023
Real Decreto-ley 28/2020 como una medida que facilite la
conciliacion de los tiempos personales y laborales y la mejora las
condiciones laborales en aquellos puestos donde sea posible.

3. Generalizacidn de la flexibilidad de horarios laborales de entrada y RRHH 2023
salida y de los descansos.

4. Estudio sobre las posibilidades de implantacion de medidas de RRHH 2023
conciliacion mas alld de las establecidas por la legislacion vigente
(ampliacidon de permisos, bolsas de horas, adaptaciones de
jornada, dias libres en fechas especiales, jornada continua, etc.).

5. Establecimiento de criterios para la organizacién de reuniones que RRHH 2024
contemplen los tiempos limites de descanso y/o las horas préximas
a la finalizacién de la jornada.
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AREA 4. SALUD LABORAL.

Linea 4.1. Prevencidn de riesgos laborales y vigilancia de la salud.

LINEA 4.1. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y VIGILANCIA DE LA SALUD.

= Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos para mujeres y hombres, a partir de la
OBIJETIVO implantacién de una estrategia de prevencidn de riesgos laborales y vigilancia de la salud que
incorpore la perspectiva de género.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
Actualizacion del Manual del Plan de Prevencion para la Responsable de 2023-2026
incorporacidn de la perspectiva de género en todas las practicas y Prevencion
procedimientos organizativos existentes en la organizacion en este
ambito.
Elaboracion de un Analisis de los Puestos de Trabajo para la Responsable de 2023
prevencion de posibles riesgos para la salud teniendo en cuenta las Prevencion
necesidades y diferencias entre mujeres y hombresy,
especialmente, en los casos de embarazo, maternidad y lactancia.
Elaboracién de estadisticas bianuales, desagregadas por sexo, sobre Responsable de 2023y 2025
clima laboral recogiendo y valorando aspectos de salud laboral. Prevencion
Estudio sobre la etiologia de las bajas desde la perspectiva de Responsable de 2024
género aplicada al ambito de la salud. Prevencion

Plan de Igualdad Interno

84




PLAN DE IGUALDAD INTERNO

Antsoaingo Udala/Ayuntamiento de Ansoain. 2022

Linea 4.2. Informacidn y sensibilizacidon sobre acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

m INFORMACION Y SENSIBILIZACION SOBRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO = Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de acoso sexual o por razén de sexo.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Revisidn y actualizacion del Protocolo de prevencion y actuacion Igualdad
contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo para que se 2023
constituya en una herramienta Util para dar respuesta a los casos de
acoso.
2. Difusion del Protocolo de prevencion y actuacidn contra el acoso Igualdad
°P 4 . & 2023y 2025
sexual y el acoso por razén de sexo entre toda la plantilla.
3. Mantenimiento de un registro actualizado de las situaciones Igualdad
) N | 2023-2026
identificadas de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
4. Campaiias de sensibilizacién, en materia de acoso sexual y acoso lgualdad
por razén de sexo, para la prevencion, deteccion y actuaciéon 2024y 2026
dirigidas al conjunto de la plantilla.

Linea 4.3. Atencidon a mujeres supervivientes de violencia contra las
mujeres.

m ATENCION A MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES.

OBIETIVO = Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia contra las mujeres
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Informacidn a toda la plantilla sobre los derechos laborales de las Igualdad 2023y 2025
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres. RRHH
2. Aplicacién de las medidas recogidas en la Ley Foral 14/2015, de 10 RRHH 2023-2026
de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres que
hacen referencia a los Derechos de las empleadas publicas.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN DE
IGUALDAD INTERNO

La Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres establece en su Articulo 44. Planes
de igualdad de mujeres y hombres en el sector publico los requisitos que deben cumplir estos planes y entre
los que se incluye el seguimiento y evaluacion:

a) Fijar, previa elaboracion de un diagndstico de la situacion, los objetivos concretos de igualdad
efectiva a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

En este mismo sentido la Ley Foral 17/2019 afiade en su Articulo 44 dedicado a los Planes de igualdad de
mujeres y hombres en el sector publico uno de los requisitos que deben cumplir los planes de igualdad de
mujeres y hombres del sector publico que se concreta en los siguientes términos:

d) Regular en el articulado la propia evaluacion, que debe ser cuatrienal.

El I Plan de Igualdad Interna del Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo Udala incorpora una evaluacion
continua y sumativa, planificada y puesta en marcha desde el inicio, con los siguientes objetivos:

= Identificar en qué medida se han conseguido los cambios previstos.
= Conocer el nivel de ejecucién del | Plan de Igualdad Interno.
= ldentificar los procesos de trabajo y los logros que han generado.

= Rendir cuentas a la plantilla de los compromisos adquiridos con la aprobacidon del | Plan de Igualdad
Interno.

Para el cumplimiento de las funciones de Ejecucion, Seguimiento y Evaluacion, el Ayuntamiento se
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

= Tiempo de dedicacién de las personas que formen parte de la Comisidn de Seguimiento para el
desarrollo de las funciones asignadas dentro de la jornada laboral.

= Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
= Material preciso para ellas.
= Informacidn adecuada sobre la implantacion de las diferentes medidas.

Ademds, se compromete a aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.
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El objeto de evaluacidn, es decir, aquello que se va a evaluar, se concreta en las siguientes dimensiones y
elementos:

DIMENSIONES ELEMENTOS A EVALUAR

L] Medidas del | Plan.
PROCESOS
L] Procesos de gestion: comisidon de seguimiento.

= Objetivos expresados en el | Plan.
RESULTADOS
. Efectos no previstos.

Para cada uno de los elementos se definen los indicadores con los que se evaluardn tanto las medidas
incluidas en las lineas de trabajo como los procesos de coordinacién previstos en el modelo de gestion y
seguimiento del Plan, asi como en qué medida los resultados responden a lo esperado.

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion se estructura en tres fases:

FASE DESCRIPCION PRODUCTOS

La fase inicial consiste en la elaboracion del Informe
INICIAL del Sistema de Seguimiento y Evaluacién que incluira Informe del Sistema de
2023 el detalle de indicadores, herramientas, Seguimiento y Evaluacion.
procedimientos y agentes.

Esta fase se reproduce cada afio. El seguimiento de
CONTINUA las acciones y la gestidn del Plan a través de los Informe de Seguimiento
2023-2025 indicadores establecidos daran una vision del Plan anual 2023 y siguientes.
que se recogerd en un Informe Anual.
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DESCRIPCION

Este momento implica la conjuncién de los diferentes

pasos dando a la evaluacion la globalidad necesaria y

valorando la informacion anual de forma conjunta.

Se elaborara el Informe Final que permitira conocer

los cambios atribuibles y/o como contribucién del

Plan, conocer lo que se ha realizado y elaborar

propuestas de futuro. Se debe tener en cuenta:

FINAL "
2025-2026

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El grado de consecucién de los resultados
esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado o percibido en el
desarrollo de las medidas.

El tipo de dificultades y soluciones acometidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo
del Plan.

La reduccién de los desequilibrios en la presencia
de hombres y mujeres.

PLAN DE IGUALDAD INTERNO

PRODUCTOS

Informe final de
evaluacién.

Los indicadores a los que se deberan dar respuesta son los que se relacionan a continuacién para cada una

de las dimensiones y elementos.
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Indicadores de Procesos: Medidas del Plan.

INDICADOR DESCRIPCION

IPMO1. Nivel de ejecucidn de las
acciones (incluyendo nuevas y con
modificaciones)

Descripcion de la accidn (formatos, contenidos, calendario, duracién...)
Datos de participacion desagregados por sexo.

Formato de la accién.

Agentes/entidades que colaboran en su desarrollo.

Agentes/entidades que participan.

Elaboracion de materiales (detalle, n2, personas a la que se accede, etc.)

IPMO02. Ajuste de las acciones a lo
previsto en el Plan.

Acciones realizadas, no realizadas y acciones nuevas.

Motivos del no desarrollo de acciones.

IPMO03. Elementos que han
facilitado el desarrollo de las
actuaciones.

Elementos facilitadores del desarrollo de las actuaciones.

IPMO4. Elementos que han
obstaculizado el desarrollo de las
actuaciones.

Obstdaculos para el desarrollo de las actuaciones.

IPMO5. Grado de ajuste a las
personas participantes
[contenidos, intereses, horarios,
espacios, uso de los tiempos...]

Grado de ajuste a las personas participantes [contenidos, intereses, horarios,
espacios, uso de los tiempos, etc.]

Indicadores de Procesos: Gestion del Plan.

INDICADOR DESCRIPCION

IPGO1. Relacién de estructuras de
coordinacion.

Relacion de estructuras de coordinacién.

IPGO2. Nivel de cumplimiento de
las funciones asignadas por la
Comision de Seguimiento.

Percepciones del nivel de cumplimiento de las funciones y del desarrollo de
los espacios de coordinacién.

IPGO3. Relacién de agentes que
participan en el desarrollo del
Plan.

Relacién de agentes que participan en el desarrollo del Plan.

IPGO4. Grado de participacién de
diferentes agentes en el
desarrollo del Plan.

Percepciones del grado de participacién por parte de los diferentes agentes
en el desarrollo del Plan (personal politico, personal técnico municipal y
Comision de Seguimiento).

IPGO5. Grado de implicacidn de
diferentes agentes en el
desarrollo y seguimiento del Plan.

Percepciones sobre la implicacidon por parte de los diferentes agentes en el
seguimiento y evaluacién del Plan (personal politico, personal técnico
municipal y Comisién de Seguimiento).

IPGO6. Puntos fuertes y débiles de
los procesos de coordinacién.

Puntos fuertes y débiles de los procesos de coordinacion.
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Indicadores de Resultados.

AREA 1. CULTURA DE IGUALDAD EN LA INSTITUCION

Objetivos Indicadores

= Percepcion de la plantilla sobre el grado en que

la igualdad de género forma parte de los

Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades procesos de toma de decisiones, de la gestién

entre mujeres y hombres como principio bdsico y de personas y de las acciones que afectan al

transversal del Ayuntamiento de Ansodin/Antsoaingo
Udala.

personal municipal.

L] Percepcién de la plantilla sobre el grado en qué

»  Garantizar el acceso a la informacién por parte de . . .
por p se han reducido las desigualdades en la vida

representantes politicos y plantilla sobre el desarrollo . o
interna de la organizacion.

y seguimiento del Plan de Igualdad Interno.
= Nivel de informacién de la plantilla sobre los

> Garantizar la sensibilizacion y formacion de la objetivos y medidas del Plan de Igualdad

plantilla y personal politico orientada a la igualdad interno.

entre hombres y mujeres y la inclusion de la

. , L] Nivel de sensibilizacion de la plantilla para la
perspectiva de género en todos los procesos. p p

identificacion de desigualdades en la

»  Garantizar el acceso a informacién actualizada por o
organizacion.

parte de la plantilla de todos aquellos aspectos

. . . = Grado de integracion de practicas inclusivas y
relacionados con la igualdad y las relaciones laborales

que les afectan no sexistas en el uso del lenguaje y las

imagenes, formales e informales, en todo el

»  Generalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso .
P v Ayuntamiento.

del lenguaje y las imagenes en el Ayuntamiento.
= Evolucién en la representacién equilibrada de

»  Garantizar una representacion equilibrada de mujeres . .
mujeres y hombres en las diferentes

y hombres en las diferentes estructuras de estructuras  de  responsabilidad  politica

responsabilidad politica atendiendo a posibles atendiendo a posibles discriminaciones

discriminaciones verticales u horizontales. . .
verticales u horizontales.

. Efectos no previstos.
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AREA 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS Y POLITICA RETRIBUTIVA.

Objetivos

Indicadores

>

Disponer de un sistema de clasificacién profesional
que garantice la aplicacién de criterios objetivos
libres de sesgos de género.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccidn y contratacion, fomentando el equilibrio de
mujeres y hombres en las distintas modalidades.

Garantizar la igualdad de oportunidad de mujeres y
hombres y en la promocién y ascensos en base a
criterios objetivos y cuantificables.

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres mejorando el control de los factores que
pueden generar discriminaciones directas o
indirectas entre mujeres y hombres.

Nivel de mejora en los sistemas de valoracion
de puestos de trabajo con criterios objetivos.

Evolucién del nimero y porcentaje
comparativo de las incorporaciones de
mujeres y hombres en el Ayuntamiento en
areas en las que estan infrarrepresentadas.

Evolucidn de la brecha salarial de género.

Percepcidén de las personas de la plantilla
sobre la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres en el Ayuntamiento.

Efectos no previstos.
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AREA 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.

Indicadores

Generar una cultura que favorezca el uso de las
medidas de conciliacion de forma corresponsable
entre mujeres y hombres.

Consolidar una politica de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral que garantice beneficios
igualitarios para mujeres y hombres.

AREA 4. SALUD LABORAL

Objetivos

Reduccidn en las diferencias del uso de
medidas de conciliacidn por parte de las
mujeres y hombres de la plantilla.

Nivel de conocimiento de las medidas de
conciliacion por parte de las mujeres y
hombres de la plantilla.

Percepciones de las mujeres y hombres de la
plantilla en relacién con la conciliacidon de la
vida personal, familiar y laboral.

Efectos no previstos.

Indicadores

Garantizar un entorno saludable y libre de riesgos
para mujeres y hombres, a partir de la implantacion
de una estrategia de prevencién de riesgos laborales
y vigilancia de la salud que incorpore la perspectiva de
género.

Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de
acoso sexual o por razén de sexo.

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras
victimas de violencia contra las mujeres
pertenecientes a la plantilla del Ayuntamiento de
Ansoain/Antsoaingo Udala.

Percepcién de la plantilla con relacién a si el
Ayuntamiento tiene en consideracién las
distintas necesidades de las mujeres y de los
hombres en materia de prevencion laboral en
el trabajo.

Percepcién de mujeres y hombres de la
plantilla con relacién a si el Ayuntamiento tiene
en consideracién las diferencias de mujeres y
hombres en las revisiones médicas laborales.

Evolucion del nimero de casos de acoso sexual
comunicados y/o denunciados.

Evolucion del nimero de casos de acoso por
razén de sexo comunicados y/o denunciados.

Percepciones de la plantilla en relacidn con el
acoso sexual y por razén de sexo en el
Ayuntamiento.

Medidas puestas en marcha para dar respuesta
a los Derechos laborales de las mujeres
supervivientes de violencia contra las mujeres.

Efectos no previstos.
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10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

De acuerdo con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo se incluye el procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision,
en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

La Comision de Seguimiento ostenta la responsabilidad para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas incluidas en el Plan, si se apreciase que su ejecucion
no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

Se podran incorporar estas modificaciones a partir del andlisis de los informes de seguimiento y evaluacion
anuales y/o en cualquier momento del proceso de desarrollo del Plan que se considere necesario por parte
de la Comisidn de Seguimiento.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan
quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo lo
previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticién de una de las partes y una vez consensuado entre ambas,
se puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de
este Plan de Igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como
resultado de la negociacidn colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado
el presente Plan de Igualdad.

La Comisidn de Seguimiento acuerda su adhesién total a los érganos de mediacidn y, en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje.

La regulacion de las infracciones y sanciones que puedan derivarse del incumplimiento empresarial vienen
recogidas en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, donde establece dos posibles infracciones en esta
materia, reguladas en el art. 7 las infracciones graves y en el art. 8 las infracciones calificadas como muy
graves.

= Apartado 13, art. 7, “No cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad
establecen la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el
Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacién”.

= Apartado 17, art. 8, “No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo
manifiestamente los términos previstos, cuando la obligacién de realizar dicho plan responda a lo
establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley”.
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