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| PLAN INTERNO DE IGUALDAD

MUJERES Y HOMBRES
2024-2027

a] ATARRABIAKO UDALA
AYUNTAMIENTO DE VILLAVA



ECUALA

Iniciativas en consul
Ekimenak aholkularitzan

« El Municipio de Villava-Atarrabia cuenta con una amplia trayectoria en materia de
igualdad entre mujeres y hombres.

« Ellll Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres de Villava-Atarrabia (2022-2027),
en su Ambito de Intervencién | de Gobernanza local y transversalidad de género
(linea estratégica 3), establece “la elaboracidon de un diagndstico para comprobar
el grado de incorporacion de objetivos de igualdad en la organizacion municipal,
tanto en lo referido a los procedimientos de gestion administrativa como a la gestion
de personal y en el conjunto de las politicas”.

« En este marco, la entidad inicia el diseno e implementacién de su Diagnéstico vy |
Plan de Igualdad entre mujeres y hombres interno, que tendrd una vigencia de 4
anos (2023-20246).



ECUALA

Iniciativas en consul
Ekimenak aholkularitzan

« El diagndstico y el Plan de Igualdad se realiza conforme a los Reales Decretos 901 y
902/2020 -que regulan los planes de igualdad vy su registro- y de acuerdo a las
recomendaciones y herramientas del Instituto de las Mujeres, Ministerio de Igualdad
del Gobierno de Espana.

« Se aplican los criterios de:
« Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar dmbitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.
« Flexibilidad: el contenido, extension y forma en que se realice responderd a las
necesidades concretas de la enfidad, identificadas en la negociacion.
« Dinamismo: se debe actualizar y adaptar a las necesidades y caracteristicas de
cada entidad.
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1. Presentacion de la entidad




1. Presentacion de la entidad

DATOS DE LA ENTIDAD

Razoén social

Ayuntamiento de Villava

NIF

P3125800G

Domicilio social

Calle Mayor 22. 31610 Villava

Forma juridica

Administracion publica

Aiio de constitucion

EQUALA

Iniciativas en consultoria
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Sector Actividad

Administracion publica

Trabajadorasy Trabajadores (2022-2023)

Mikel Oteiza Iza

e DIMENSION

Cargo Alcalde — Presidente -
Personas Trabajadoras Mujeres 70 Hombres | 47 | Total | 117

Telf. 948 136 680 - :
Centros de trabaio 6. Casa Consistorial, Casa de Cultura, Nave de Obras, Escuela Infantil Amalur,

e-mail moteiza@yvillava.es ! Colegios Lorenzo Goicoa y Atargi, Instalaciones deportivas Martiket
Presupuesto anual (€) 11.420.580,05€

Nombre Marian Mendiola Barandalla ORGAN'ZACK’)N DE LA GESTK’)N DE PERSONAS

Cargo Agente de Igualdad Dispone de departamento de personal Si

Telf. 948 136 680 Certificados o reconocimientos de igualdad No

e-mail igualdad-mujer@villava.es obtenidos
Representacién Legal y/o sindical de las i

CNAE

Descripcion de la actividad

Administracion publica de caracter local

Dispersion geografica y ambito de actuacion

Villava, Navarra



mailto:moteiza@villava.es
mailto:igualdad-mujer@villava.es
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Jefe Policia
Municipal

Organigrama



https://www.villava.es/ayuntamiento/organizacion-municipal/organigrama-municipal/
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A 2022, la plantilla organica del Ayuntamiento de Villava esta compuesta por las siguientes areas:

Casa de Cultura

Colegios

Escuela infantil

Limpieza de edificios municipales
Obras y servicios

Oficinas

Policia Municipal

Servicio de Deportes

Servicio Social de Base

La Plantilla de la entidad estd compuesta por personal funcionario, personal
confratado administrativo y personal contratado laboral.

Todo el personal se rige por el Acuerdo sobre condiciones de empleo y Convenio
Colectivo del personal al servicio del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia (2021-2023).

Redactado con lenguaje no sexista, en su Articulo 3 establece su compromiso con el
criterio de igualdad entre mujeres y hombres, “mediante |la eliminacion de foda
discriminacion, directa e indirecta, de las mujeres” y el compromiso de elaborar un
plan de igualdad.

Incluye un anexo que regula las condiciones de empleo diferenciadas para el cuerpo
de Policia Municipal, que NO mantiene el lenguaje no sexista del resto del
documento, utilizando términos en genérico masculino como “Los empleados”, “los
miembros del Cuerpo”, “los usuarios”, “los ciudadanos”, “el jefe de Policia”,
combinados con algunas variantes desdobladas (“los funcionario/as”, “requerido/a”)
y opciones inclusivas (jefatura, ciudadania, personal).
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Al momento de iniciar el diagndstico, la Corporacién del
Ayuntamiento de Villava-Atarrabia esta levemente

masculinizada, con un 37% de mujeres y 63% de hombres, Aleclell 5 Bl 0 ] 0%

entre concejalias y alcaldia.

Dos perfiles corporativos con dedicacién laboral: EH Bildu 3 3 50% 38%
Alcaldia, a cargo de un hombre GEROA BA| 0 3 0% 19%
Teniente de alcalde, mujer. Ademas, tiene asignadas otras
funciones especificas, entre ellas, la presidencia de la Comision de PSN-PSOE 1 1 100% 13%
Asuntos Sociales.

Navarra Suma 1 1 50% 13%

El puesto maximo, la Alcaldia, esta a cargo de un hombre. - L

Sin adscripcion 1 1 50% 13%

Por formacidn politica, equilibrio por sexo en la mayoria de los ord c 0 0% 6

partidos, excepto en Geroa Bai (100% hombres) y en lzquierda lzquierda Ezkerra ] ° 7

Ezkerra, que tiene un solo concejal, hombre. Total [ 10 37%

En mayo de 2023 se realizan elecciones municipales, con el Actualizacién 2023

consiguien.te cambio en la corwforr,na.cio'n dela cqrpgracio’n, que Con las elecciones municipales de mayo de 2023, la proporcién de
no se refleja en el presente diagnostico, pero se indica en el mujeres en la Corporacién mejora del 37% al 41% (7 mujeres y 11
recuadro a la derecha. hombres), con equilibrio por sexos (40-60%).

Por partidos politicos, Geroa Bai mantiene 100% de hombres y, entre las
agrupaciones con 1 solo escano, en PSN es mujer y en UPN y Zurekin-
contigo, hombres. EH Bildu y UPN, equilibrio por sexos.

Fuente: Web de Ayto. Villava. Corporacion vigente hasta mayo 2023.
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1. Presentacion de la entidad

Marco normativo y gestion de la igualdad entre mujeres y hombres

En el ambito internacional:
La Carta de las Naciones Unidas (1945),
Convencién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (1979).
Convenio 100 OIT de 1951

En el dmbito de la Unién Europea:
el Convenio de Roma (1957)
el Convenio de Amsterdam (1997).

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 “relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion”

A nivel estatal:
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, de regulacidn y registro de planes de igualdad y de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Resolucidn de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcidn Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad de las
Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo.

A nivel foral:

Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de Igualdad entre mujeres y hombres.
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1. Presentacion de la entidad

Marco normativo y gestidon de la igualdad entre mujeres y hombres (cont.)

A nivel municipal:

Ordenanza Reguladora del Uso y Fomento de una Comunicacién Incluyente y un Lenguaje no sexista en el ambito
municipal de Villava-Atarrabia (2010)

| Plan de Igualdad de Oportunidades de Villava-Atarrabia (2007-2011).

Il Plan para la Igualdad entre Mujeres y Hombres en Villava-Atarrabia (2013-2016).

lll Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres de Villava-Atarrabia (2022-2027).

| Protocolo de actuacion Municipal Coordinada contra la violencia de género en Villava-Atarrabia (2013).

Il Protocolo para la actuacion coordinada ante la violencia contra las mujeres en Villava-Atarrabia (2022).
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Trayectoria en materia de Igualdad

El Ayuntamiento de Villava-Atarrabia creé en 2007 el Servicio Municipal de Igualdad (actual Area de Igualdad) contratando a personal técnico y cuenta con la figura
de Agente de Igualdad en su plantilla organica desde entonces —con jornada al 50% al comienzo y al 100% a partir de 2015-.
El presupuesto 2023 para programas y acciones del Area de Igualdad es de 67.650€*. Se ha incrementado en un 149% desde 2018 (27.212€).

Incluye acciones de igualdad, subvenciones. En 2019 se incluye una partida para acciones de prevencion de la violencia de género y en 2021 una partida para Plan de Formacion
en igualdad y otra para boletines especiales.

La Ordenanza Reguladora del Uso y Fomento de una Comunicacién Incluyente y un Lenguaje no sexista en el dmbito municipal de Villava-Atarrabia recoge la
obligatoriedad de su uso en publicaciones internas y hacia la ciudadania, en publicidad en medios de comunicacion, en documentos, notificaciones y
comunicaciones hacia otras administraciones y procesos de contratacion, asi como la promocion de programas y acciones de informacion y formacion sobre el uso
no sexista y no discriminatorio del lenguaje administrativo.

En el Cap. 5 se indica que: “En los expedientes de contratacion para la gestidn indirecta de servicios publicos, realizada por el Ayuntamiento de Villava — Atarrabia, se
incluird una clausula que recoja el compromiso de no utilizar imagenes o mensajes degradantes y/o discriminatorios para las mujeres y se valorara con un 5% el uso no
discriminatorio del lenguaje en la redaccién del proyecto técnico”.

El lll Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres de Villava-Atarrabia (2022-2027) en el dmbito de intervencién 1 -Gobernanza local y
transversalidad de género-, establece el objetivo de “generar condiciones para impulsar y legitimar la estrategia del mainstreaming de
género en el ayuntamiento, consolidando el drea de igualdad”, a partir de tres actuaciones en los proximos anos:

Garantizar el mantenimiento del Servicio de Igualdad con personal técnico especializado, dependiendo organicamente de Alcaldia y con presupuesto anual propio.

Creacidn de una mesa técnica inter-areas como estructura municipal responsable de impulsar y coordinar la puesta en marcha del lll Plan y la transversalidad de género
- A 2023, pendiente de creacion.

Participacion en redes o grupos de trabajo junto con otras Entidades Locales u organismos de Igualdad.

* Excluidas las retribuciones del perfil técnico a cargo del drea y el gasto para Jubiloteka, también incluido en el presupuesto del Area.
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2. Partes suscriptoras del Plan de
Igualdad
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Comision Negociadora del Plan de Igualdad: Apoyo técnico:

Constituida en reunién del 31 de agosto de 2022, con firma de acta
correspondiente. Interno
Marian Mendiola Barandalla, Técnica de Igualdad.

Integrantes
Por parte del Ayuntamiento: Externo
Mikel Oteiza Iza, Alcalde Presidente del Ayuntamiento Equala Iniciativas en Consultoria
Ed:,iardo Mol'er Mancho, Director de Recursos Humanos Equipo experto en igualdad de trato entre mujeres y hombres en el ambito
del Ayuntamiento laboral y en las condiciones de trabajo.

Responsable: Alicia Fernandez de Piérola Martinez. Lcda. en
Derecho. Master en Direccidn de Entidades No Lucrativas, Posgrado

Por la representacion de las personas trabajadoras™:
en Agente de Igualdad.

Eva Mendia Garrués, Tallerista de la Escuela Infantil del Personal técnico: Andrea C o p i Led periodi
. . . . Andrea Caprarulo Pasquall, LCda. en Periodismo.
Ayuntamiento (sindicato LAB) Formada en Investigacion de Mercados, Medios y Opinién Publica.
Ana Martinez Prieto, Trabajadora Social del Ayuntamiento Estudios en Data Mining e Igualdad de género (EBS)
(sindicato ELA) .
Responsabilidades:
Interno: Coordinacion y supervision de trabajo entre la CNPl y la
asistencia técnica externa.

Responsabilidades: Facilitar informacidn y participacion de la plantilla.
Participacién en la elaboracion del diagndstico y en reuniones de inicio,

presentacién de datos y negociacion y aprobacién del plan.
Externo: Asistencia técnica de apoyo para la realizacién de

Diagnéstico y | Plan de Igualdad interno.

* En abril de 2024 se producen cambios en la RLPT de la entidad y pasan a formar parte de la CNPI las trabajadoras Ana Mar Garjén Esparza (sindicato LAB)
Maribel Baztdn Apezteguia(sindicato CCOQO), reemplazando a las dos personas que iniciaron el proceso. En el registro del Plan de Igualdad se adjunta acta que refleja este nombramiento.
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3. Ambito personal, territorial y
temporal
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3. Ambito territorial y temporal

El presente diagndstico se circunscribe a los 6
centros de trabajo en Villava-Atarrabia.

Casa Consistorial

El analisis de plantilla y la auditoria retributiva
se realizan con el periodo de referencia del 1
de enero al 31 de diciembre de 2021.

Se incluyen datos e informacidn de contexto
de 2022 en otros apartados.

Casa de Cultura
Nave de Obras
Escuela Infantil Amalur

Colegios Lorenzo Goicoa y Atargi
Instalaciones deportivas Martiket

Calendario 2021

Febrero | | Marzo

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do LuMa Mi Ju Vi Sa Lu Ma Mi Ju Vi Sa Lu Ma Mi Ju Vi Sa D
- 2B 12 3 45 6 1 2 3 45 6
4 sB 7 s 900 8 9 10 11 12 13 {14 8 9 10 11 12 13 S 6 7 8 9 10 U8
11 12 13 14 15 16 17 15 16 17 18 19 20 24 15 16 17 18 19 20 12 13 14 15 16 17 18
18 19 20 21 22 23 M 22 23 24 25 26 27 28 22 23 24 25 26 27 19 20 21 22 23 24 25
25 26 27 28 29 30 3 i 29 30 11 26 27 |28 29 30 |
L Mayo Junio I Julio Agosto ]
Lu Ma Mi Ju Vi Sa Lu Ma Mi Ju Vi sa Lu Ma Mi Ju Vi Sa Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do
1 23 4 38 1.2 3
- T T 7, 8.9 101143 5 & 7 ' 9 30 2 3 486 7 8
10 11 12 13 14 15 14 15 16 17 18 19 12 13 14 15 16 17 9 10 11 12 13 14 IS
17 18 19 20 21 22 21 22 23 24 25 26 19 20 21 22 23 24 16 17 18 19 20 21 22
24 25 26 27 28 29 28 29 30 26 27 28 29 30 31 23 24 25 26 27 28 29
n 30 31
| Septiembre Octubre | | Noviembre Diclembre |
Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do Lu Ma Mi Ju Vi Sa Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do
1 2 3 48 1 288 I 2 3 4 5 6 1 2 31 418
6 7 8 9 10 11 42 4 5 6 7 8 9140 8 9 10 11 12 13 6 7 (8 9 10 11 12
13 14 15 16 17 18 19 11 12 13 14 15 16 37 15 16 17 18 19 20 13 14 15 16 17 18 18
20 21 22 23 24 25 @ 18 19 20 21 22 23 24 22 23 24 25 26 27 20 21 22 23 24 25 26
27 28 29 30 | 25 26 27 28 29 30 3 29 30 27 28 29 30 31
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4. Informe Diagnostico
Resumen ejecutivo* y Auditoria
Reftributiva
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Conclusiones y recomendaciones

Brechas de género detectadas / Areas de mejora
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Infrarrepresentacion femenina
Principales indicadores de segregacion

Indicador % Mujeres Observaciones

% Mujeres total plantilla orgdnica 60% Equilibrada

% Mujeres total plantilla 2021 64% Ligeramente feminizada

% Mujeres nivel estratégico 28,5% Masculinizado

% Mujeres nivel tactico 88.9% Feminizado

% Mujeres nivel operativo 59% Equilibrado

% Mujeres Personal Laboral 68% Feminizado

% Mujeres Personal Funcionariado 74% Feminizado

% Mujeres Policia Municipal 4% Altamente Masculinizado

Areas masculinizadas 2 Altamente masculinizadas: Policia Municipal y Obras y Servicios

Areas feminizadas 4 Altamente feminizadas: Colegios, Escuela Infantil, Limpieza de edificios municipales
y Servicio Social de Base.

% Mujeres RLT conjunta 67% Ligeramente feminizado

% Mujeres Comision Seguridad y Salud 17% Masculinizada

laboral (mixta)

% Mujeres Comision Convenio 50% Equilibrada

% Mujeres Ingresos ano 2021 74% Confratos temporales en puestos feminizados

% Mujeres Ceses ano 2021 77% Contratos temporales en puestos feminizados
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Presencia por sexo:

Plantilla orgdnica compuesta por 117 personas, equilibrada por sexo, con 70 mujeres (60%) y 47 hombres (40%).
Total plantilla 2021: 165 personas con contrato, 105 mujeres (64%) y 60 hombres (36%). Plantilla ligeramente feminizada.

Edad: El 65% de la plantilla tiene mas de 45 afios, en proporcidn similar por sexo (sobre el 80% del total plantilla 2021 con dato).

La edad media es de 49,7 afios.
Las mujeres son 3 afios mas mayores que los hombres.

Estudios: La entidad no contaba con este dato, pero realizé una recogida de informacion para el presente diagndstico.
Se obtiene informacidn del nivel educativo del 72% de la plantilla organica.

Entre los datos analizados, se observa sobre cualificacion de mujeres en puestos operativos e histéricamente feminizados (limpieza,
administracion y educadoras en escuela infantil).

Antigliedad: Menor antigliedad entre mujeres y mayor proporcion de hombres con mas aios en la entidad:

El 40% de los hombres tiene mas de 10 afos de antigliedad vs el 19% de las mujeres.

El 61% de las mujeres tienen menos de 3 afios en la entidad vs el 43% de los hombres, principalmente en puestos operativos de SSB y Educacion
entre mujeres y Policia y Obras entre hombres.

Las mujeres tienen menos antigliedad, pero mas edad que los hombres: influye la edad de las mujeres que realizan la mayoria de las sustituciones
(puestos feminizados: trabajadora familiar, limpieza), también, un posible acceso tardio a la administracién (crianza, busqueda de mejores
condiciones laborales) y la tardia creacién de puestos en plantilla feminizados (Limpieza) que antes se subcontrataban.

Nota: Datos analizados sobre el total de personas que trabajaron en el Ayuntamiento en 2021, salvo mencién expresa a Plantilla Orgdanica.
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Segregacion vertical (puestos de responsabilidad):

Nivel estratégico masculinizado y tactico feminizado.

Posible techo de cristal. En 2022, el puesto de Direccién de Escuela Infantil, ocupado por una mujer, pasa de nivel B (Tactico) a nivel A (Estratégico), se ajusta el
desequilibrio, aunque sigue masculinizado.

En la Administracion de Gobierno de Navarra el nivel estratégico esta feminizado.

Nivel operativo, equilibrado por sexo, al igual que el total plantilla.

Segregacion horizontal (otros puestos)

Por areas: Dentro del equilibrio general de la plantilla,
Dos dareas altamente masculinizadas, a la vez, son dos de las mds numerosas: Policia Municipal y Obras y servicios
Cuatro areas altamente feminizadas, que coinciden con servicios y recursos histéricamente ocupados por mujeres:
Colegios, Limpieza de edificios municipales, Escuela Infantil y Servicio Social de Base (Estas dos ultimas, de las mas numerosas)
Por puestos: De los 42 puestos ocupados en el ayuntamiento en 2021:
18 son unipersonales.

9 puestos estdn masculinizados: todos en las areas de Obras y Servicios y Policia, mas el de Conserje en Casa de Cultura (sustitucién realizada por dos
hombres en el afio).

11 puestos estan feminizados: principalmente en areas de Educacién y Servicios Sociales de Base.

Nota: Datos analizados sobre el total de personas que trabajaron en el Ayuntamiento en 2021, salvo mencién expresa a Plantilla Orgdnica.
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Tipo de contrato: Del total plantilla en 2021 (165 personas), el 67% tiene contrato temporal y el 32% indefinido.

Mds mujeres con contrato temporal (68% ellas y 32% los hombres), por sustituciones por bajas médicas o vacaciones en puestos de cuidados histéricamente feminizados (limpieza,
educadora infantil, trabajadora familiar). Las bajas médicas de corta duracién en puestos masculinizados no se cubren. En Policia Municipal no existe la figura de interinidad.

Equilibrio en contratos indefinidos (55% mujeres y 45% hombres).

En el andlisis intersexo, 71% de las mujeres tienen contrato temporal y el 28% indefinido. Entre hombres, 60% temporal y 40% indefinido

Tipo de jornada: Por tipo de jornada, mas jornadas parciales entre mujeres —todas las de contratos indefinidos y el 80% de los contratos temporales-.

Las jornadas parciales se ubican mayormente en puestos feminizados, como limpieza, educadora infantil y trabajadora familiar.

Por tipo de convenio:

En la composicién de la plantilla conviven tres modalidades de convenio de contratacién: personal laboral -mds del 70% del total-, personal
funcionariado —ambos perfiles comparten Acuerdo-Convenio- y personal de Policia Municipal (también funcionariado, regulado por el anexo al acuerdo
de condiciones de empleo).

Dentro del personal laboral se contabilizan 4 personas con contrato administrativo, todas mujeres, en puestos feminizados (trabajadora social y familiar y
educadora social).

La segregacion por sexo es diferente segun tipo de convenio: feminizada en personal laboral y funcionariado con Convenio-Acuerdo, en tanto, altamente
masculinizada en Policia Municipal.

Comparativa con Admin. Navarra: Comparando los datos por tipo de contrato y sexo en la Administracion Publica Navarra frente a los datos del
Ayuntamiento, se observa mayor equilibrio entre sexos en Villava en los contratos fijos, aunque es similar la tendencia en temporalidad, con mayor
presencia de mujeres.
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Contratacion:

Los criterios para la contratacion son los establecidos por ley, mediante pruebas objetivas.

La seleccion y contratacion se gestiona desde el area de Recursos Humanos, cuyo responsable tiene formacion en igualdad.
Las convocatorias de plazas fijas se publican en el BON.

La contratacion de personal temporal se realiza a partir de la elaboracion de listas de aspirantes a la contratacién temporal.
En los ultimos ainos ha habido 19 convocatorias, la mayoria para listas de sustituciones y dos por oposicién (Policia Municipal).

Tanto en las personas solicitantes como en las aprobadas se observa mayor presencia de mujeres en puestos histéricamente
feminizados (limpieza, Aux. biblioteca, OAC) y de hombres en puestos masculinizados (Servicios Multiples, PM, Conserje).

En algunos puestos habitualmente masculinizados se presentan tanto mujeres como hombres (barrendero/a, oficial/a jardineria),
puestos en nivel C.

Las convocatorias a puestos fijos y listas de personas aspirantes se redactan en lenguaje inclusivo y no sexista, aunque se observan
algunos puntos a revisar para mejorar y homogeneizar la redaccion.
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Ingresos en el ultimo afio: 173 contratos temporales, el 74% mujeres, mayormente en puestos feminizados (educadora infantil, trabajadora
familiar, limpieza de edificios).
Mayormente, son contratos de interinidad, para sustituir bajas médicas del personal o por vacaciones, algunos son por vacantes generadas por procesos de promocion
interna.
Ceses en el ultimo afo: 149 en total, 77% mujeres, asociados a las contrataciones temporales.
En la mayoria de los casos son contratos de dias o semanas. En menor medida, de larga duracién en el aiio en curso.

En promedio, 23 dias por contrato entre mujeres y 38 dias entre hombres.

Procesos de promocidn:
Desde 2018, se fomenta la promocidn interna de puestos del nivel E (limpieza, feminizado) para cubrir vacantes en puestos de la
categoria siguiente superior (D, conserje).
También se realiza por promocion interna el cambio de puestos con jornada parcial (habitualmente feminizados, como limpieza o
atenciéon domiciliaria) a otros puestos con jornada completa.
En estos casos, se valora antigliedad y formacion complementaria.
Se realizaron 7 procesos entre 2018 y 2022:

Cinco mujeres: de Limpieza a conserje de instalaciones (cambio de nivel), ampliacién de jornada en puestos de limpieza y cambio de funciones de
trabajadora social a Coordinadora.

Dos hombres: de Agente a Cabo de policia-.
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Formacion general de la plantilla:

La entidad elabora anualmente un plan de formacidon a partir de las necesidades identificadas por las personas
responsables de los servicios y teniendo en cuenta también los proyectos y los problemas identificados.

En 2021, tres cursos. Mayormente realizados por mujeres. Incidencia de pandemia en la cantidad de cursos organizados.

En 2022, siete cursos organizados desde la entidad (prevencion de riesgos, habilidades sociales y capacitacion relacionada con el puesto) . Mayoria mujeres,
excepto un curso en el que participan sdlo hombres (Policia Municipal).

La formacidn se realiza mayoritariamente en horario laboral. En caso de asistencia a cursos fuera de la jornada laboral, la
compensacion esta regulada en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento.

Ademas, la plantilla participa en acciones organizadas por entidades externas.
En 2021, 37 acciones y participan 55 personas trabajadoras -16 mujeres y 39 hombres-).

Se observa mayor participaciéon de mujeres en formacién interna, promovida por la entidad, y de hombres en formacién
ofrecida por entidades externas.
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Formacion en igualdad:

Entre 2021y 2023, personal del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia, ha participado en distintas formaciones —organizadas por su Area de Igualdad
u ofrecidas por otras entidades-.

Formacion previa a la elaboracién del lll Plan para la Igualdad de mujeres y hombres (30 mujeres y 21 hombres)

Formacidn en violencia hacia las mujeres, especifica para agentes de policia (15 hombres) y basica para personal técnico (trabajadoras del servicio de atencidn
domiciliaria, 9 mujeres).

Formacidn en torno al Pacto de los Cuidados firmado con INAI para personal técnico y politico (13 mujeres y 6 hombres).

En 2015 el Area de Igualdad organizé una formacién voluntaria para personal administrativo (2 horas) relacionada con la implementacidn de la
ordenanza municipal sobre lenguaje no sexista. No hay datos de personas participantes por sexo.

En aquel momento se repartié un documento con recomendaciones de “USO IGUALITARIO DE LENGUAJE EN LA ADMINISTRACION PUBLICA”.

Desde 2016, el personal docente y no docente de la Escuela Infantil Amalur —casi en su totalidad compuesto por mujeres- ha recibido
formaciones del programa de co-educacién Skolae, de Gobierno de Navarra. La mayor parte de las horas de formacidn se concentran en el curso
2017-2018.
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En general, se percibe que en la entidad hay igualdad entre mujeres y hombres, compromiso con la igualdad y
gue este es un valor compatible con su filosofia, tanto en plantilla como en puestos de responsabilidad.

Hay acuerdo con la puesta en marcha de un Plan interno de igualdad entre mujeres y hombres y el 60% de
guienes responden dicen haber sido informadas al respecto de su inicio.

Uso del lenguaje inclusivo, coeducacidn, sensibilizacidon y formacién (basica, nuevas masculinidades, micromachismos, igualdad de
oportunidades laborales) son los temas que mas se han mencionado en espontaneo para incorporar en futuras medidas del Plan.

Los procesos de seleccion y contratacion se perciben como igualitarios, aunque hay mayor discrepancia o
desconocimiento sobre el sistema de promocidn interna, las posibilidades de progreso en la entidad o el
acceso de mujeres a puestos directivos.

La mayor parte de los puestos de responsabilidad considera necesaria la implementacién del plan de igualdad
y cree que aportara valor a la entidad, aunque se observa mayor desconocimiento en cuanto a la disposicidn
de la direccion del Ayuntamiento a impulsarlo.

En general, tanto en plantilla como en puestos de responsabilidad, se observa desconocimiento sobre las
acciones o politicas de igualdad de la entidad.

Bases: Plantilla: 25 mujeres y 17 hombres (36,5% del total)
Puestos de responsabilidad: 18 personas (60% del total)
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Conclusiones
Condiciones laborales

Horario laboral: El horario ordinario de jornada es de 7:30 a 15 horas. Algunos servicios tienen horarios
distintos.
Jornada flexible: el acuerdo establece la posibilidad de solicitar entrada diaria con hasta una hora de atraso o

adelanto para contribuir a la conciliacion de la vida laboral y familiar.

En Oficinas se dispone de la medida de forma individual, en tanto en algunos servicios -Escuela Infantil, Obras, Deportes,

Servicios Sociales- se gestiona individualmente.

No hay registro sistematizado del dato, pero se calcula que se han acogido a esta medida entre 6 y 8 personas en 2021.
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Medidas de Conciliacion:

Las medidas de conciliacion implantadas en el Ayuntamiento de Villava-Atarrabia son las contempladas en la normativa de aplicacidn: licencias,

permisos, excedencias. Se informan a través del Convenio colectivo, al que tiene acceso toda la plantilla.

Durante 2021, en total, 2 mujeres solicitan excedencia por cuidado de menores y 12 personas tienen jornada reducida por distintos motivos.

Diez de ellas solicitan reduccion por cuidado de menores: 7 mujeres y 3 hombres.

Otra reduccion de jornada es por cuidado de familiar (mujer) y otra por cuidado de familiar con discapacidad (hombre).

El teletrabajo se incorporé como medida en el contexto de la pandemia. Se esta definiendo cdmo se reglamentara a partir de ahora.

Percepciones en plantilla:

En general, se percibe que el Ayuntamiento favorece el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, aunque una

quinta parte de hombres y mujeres desconoce si se favorece el uso de medidas de conciliacion por igual.

Un 32% de las mujeres y un 18% hombres que responden la encuesta desconoce si el acogerse a medidas temporales de conciliacidon (como

excedencias, permisos) tiene impacto en las oportunidades de desarrollo profesional.
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Composicion Salarial:

Salario Base + Complementos. Los complementos se designan en funcién del puesto o categoria del convenio-acuerdo o del anexo al
acuerdo sobre condiciones de empleo en el caso de Policia Municipal.
El Complemento de Puesto (CPT) recoge varios conceptos: resultado de la VPT, complementos de equiparacion de puestos pendientes de
reencuadramiento, incrementos acordados en convenio colectivo y otros complementos.

En general, el % de CPT estd por encima del mdximo establecido en la VPT, salvo en puestos de subnivel C1, todos ocupados por mujeres.

El Ayuntamiento tiene realizada una Valoracidon de Puestos de Trabajo (2002, con revisiones en 2007, 2014 y 2021) para personal laboral y
de funcionariado, acorde con la normativa vigente, que permita analizar la concordancia entre el valor del puesto y el reparto de los
complementos.

En 2021 realiza una revisidon y actualizacién del sistema de valoracién de puestos, para puestos de nueva creacidn y revisidon de otros a solicitud de las

personas trabajadoras, por cambio de funciones y responsabilidades. Las medidas correctoras surgidas de la revisidon han sido incorporadas en la entidad
en 2022, con efecto retroactivo a 2021, pero no estdn incluidas en el andlisis salarial del presente informe.

El personal de Policia Municipal se rige por una Ley especifica (LEY FORAL 23/2018, DE 19 DE NOVIEMBRE, DE LAS POLICIAS DE NAVARRA).
En 2019 se realizdé un estudio de valoracidn especifico y se les retribuye conforme al mismo. Sus puestos se analizan por separado del resto
de personal.

Las Descripciones de Puestos facilitadas requieren revision y ajuste en materia de lenguaje no sexista.

La mayoria de los hombres y un 68% de las mujeres cree que el sistema de retribucion del Ayuntamiento se establece desde criterios de
igualdad entre los sexos, en consonancia con el espiritu del Acuerdo-Convenio.
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Aspectos del analisis retributivo:

El analisis salarial se realiza con datos de plantilla 2021 y la agrupacién de VPT 2014 —sin los ajustes de la revision VPT 2021-. Se
analizan los salarios efectivos y equiparados.

Para la realizacion de la auditoria retributiva se han agrupado los puestos a partir de los niveles del acuerdo-convenio y segun la
valoracion de puestos resultante en el analisis VPT 2014.

Por decision del Ayuntamiento, el nivel E no tiene subniveles, con el objetivo de revalorizar los puestos de mas bajo nivel.

Se analizaron las brechas en medias y medianas expresadas en porcentaje para el total entidad y para las agrupaciones por valor
de puestos de trabajo en los que hay presencia de los dos sexos, en base a la ultima situacion contractual, exceptuando casos de
cobro de prestaciones de la Seguridad Social (no consideradas parte del salario).

De acuerdo a las VPT provistas, se conforman 16 Escalas -13 para subniveles de personal laboral y funcionariado y 3 para personal
de Policia Municipal- y se analizan las brechas resultantes entre las medias y medianas efectivas y equiparadas en las agrupaciones
con personas de ambos sexos (9 en total).

En el afio 2021 se dan situaciones que afectan a la plantilla y al analisis retributivo, como refuerzos por pandemia (puestos
feminizados), contratos de ampliacidn, jubilaciones y reducciones de jornada (mayoria mujeres).
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Brechas salariales detectadas - Salarios Efectivos:

Total Entidad: Brecha a favor de los hombres por mayor presencia de contratos anuales y por diferencia en cobro de
complementos (PM, Direccién, Nocturnidad, Festivos, Incompatibilidad y Prolongacién de jornada).

En el analisis por agrupaciones de puestos de igual valor, se observan brechas a favor del salario medio de los hombres en
tres grupos, principalmente por diferencias en el tiempo trabajado en el afio y por el cobro de complementos en puestos
ocupados por hombres:

Escala 01 (subnivel Al): Diferencia en salario base por tiempo trabajado en el afio (contrato anual del hombre vs menos de un mes en
la mujer). En complementos, el puesto ocupado por el hombre cobra plus de Direccién.

Escala 05 (subnivel B2) : Compara contrato anual del puesto ocupado por el hombre con contrato a jornada reducida y de menor
tiempo en el afo en el puesto ocupado por la mujer. Ademas, el puesto ocupado por el hombre cobra complemento de Prolongacion
de jornada.

Escala 09 (subnivel C3): Compara 8 puestos de servicios multiples ocupados por hombres vs puesto de monitor/a de deportes
ocupado por mujer, con contratos de distinta duracién a lo largo del ano. En complementos, diferencia porque el puesto ocupado por
la mujer no cobra Complemento de Riesgo ni horas extra.
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Brechas salariales detectadas - Salarios Equiparados:

Total Entidad: Se ajustan las brechas, aunque se mantiene en dato superior al 25% a favor de los hombres en total salario, por el
peso de los complementos salariales que cobran mds hombres que mujeres de acuerdo a los puestos que ocupan (PM, Jefatura,
Festivos, Nocturnidad y Horas extra).

En las agrupaciones de puestos de igual valor, la equiparacion corrige brechas en la mayoria de los grupos, excepto en las escalas
superiores con personas de ambos sexos, principalmente por el reparto de complementos salariales:

Escala 01 (subnivel Al): Se ajusta la brecha en salario base, pero se mantiene en complementos salariales (plus de Direccién en el puesto
ocupado por el hombre).

Escala 04 (subnivel B1): Todos puestos de Servicio Social de Base. Salario base a favor de los puestos ocupados por mujeres, aunque el salario
total del hombre mejora por los complementos de Grado y Antigliedad.

Escala 05 (subnivel B2): Se equipara el salario base, pero se mantiene brecha a favor de los puestos ocupados por hombres por el peso de los
complementos de Grado, Antigliedad y Prolongacién de jornada.

Pendiente revision de brechas a partir de las modificaciones incorporadas con la revision de la VPT en 2021, con datos salariales de
2022 0 2023, para valorar la posible correccidn de las brechas mencionadas. A partir de dichos resultados, se evaluara la necesidad
de nuevas medidas de ajuste en distribucion de complementos salariales.
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Indicadores de acoso sexual y acoso por razon de sexo:

El Ayuntamiento de Villava-Atarrabia cuenta con un “Procedimiento de intervencion por acoso en el entorno laboral” (2018) de
aplicacion para trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios, independientemente del tipo de relacion laboral.

En sus definiciones, se incluye el concepto de “acoso sexual”, aunque indica que no es objeto de dicho procedimiento

El Area de Igualdad tiene previsto elaborar un procedimiento especifico diferenciado para casos de acoso sexual o por razén de sexo.

En la encuesta a la plantilla aparece un alto desconocimiento sobre |a ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de sexo —
mayormente indican que el Ayuntamiento no ha informado al respecto o bien, no saben-.

La mitad de los puestos de responsabilidad no sabe si existe un protocolo a utilizar en casos de acoso sexual o por razén de sexo y un
11% cree que no existe

En el Ayuntamiento no consta ninguna denuncia por acoso sexual o por razén de sexo.

Sin embargo, en la encuesta a plantilla se reflejan situaciones que requieren atencion:

Menciones a casos de acoso sexual y por razén de sexo, principalmente entre mujeres —en 12 persona y mas hacia otras personas de la entidad-. Han
sido situaciones generadas por personas de jerarquia superior o personas usuarias.

Menciones puntuales a situaciones de discriminacidn por razén de sexo

Mayor percepcidon entre hombres de existencia de chistes y comentarios machistas en la entidad.
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Plantilla total equilibrada entre mujeres y hombres.

Por convenio/ acuerdo: Personal laboral y funcionario con mayor presencia de mujeres. Personal de Policia Municipal, altamente masculinizado.
Segregacion vertical: Puestos estratégicos masculinizados. Tacticos, feminizados (étecho de cristal?).

Segregacion horizontal por areas y puestos:
Masculinizadas: Policia Municipal y Obras y Servicios

Feminizadas: Colegios, Escuela Infantil, Limpieza de edificios municipales y Servicio Social de Base

En procesos y procedimientos:

La neutralidad de los procesos administrativos no es garantia suficiente de igualdad de acceso y oportunidades. Existen en la sociedad actual
condicionantes que afectan de modo distinto a mujeres y hombres en el acceso al empleo y el desarrollo de la carrera profesional, pudiendo
producirse discriminaciones indirectas por razén de sexo*.

Algunos de estos factores estan presentes en la entidad: jornadas parciales o contratos temporales y el acogimiento a medidas de conciliacion,
mayoritariamente entre mujeres; ausencia de mujeres en puestos estratégicos.

Desde el area de RRHH se vienen realizando acciones de formaciéon y promocién dirigidas mayoritariamente a puestos feminizados.

En general, se requiere una revisidon con perspectiva de género de los procesos y procedimientos (seleccién, promocidn, formacién, contrataciones
externas) para disefar acciones que fomenten y garanticen la transversalizacién de la igualdad en la entidad, tal como lo indica su lll Plan de
Igualdad, en su ambito de intervenciéon de Gobernanza local y transversalidad de género.

La plantilla, en general, y el personal técnico con responsabilidad, en particular, requieren formacion en igualdad para incorporar la perspectiva de
género en los procesos y la actividad diaria.

*Discriminacion indirecta: Situacién en que una disposicién, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a otro, salvo que pueda justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y, que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
Fuente: Ley Oradnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de muieres v hombres.
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En materia de conciliacidon y corresponsabilidad:

Desigual acogimiento entre mujeres y hombres a las medidas conciliacién. Mayor entre mujeres

Necesidad de profundizar la sistematizacién de recogida de informacion respecto a necesidades de cuidados y conciliacidn (menores, personas mayores con
dependencia, personas con discapacidad) para disefiar acciones acordes.

En materia retributiva:

Con los datos provistos, se observan brechas salariales de género en algunas agrupaciones por valor de puesto de trabajo y en total entidad. En 2022 se
aplicaron las correcciones previstas en la revision de la Valoracién de Puestos de Trabajo (no evaluadas en este diagndstico). En futuros analisis salariales
podra revisarse su efecto en las brechas.

Realizar anualmente el Registro retributivo conforme a la normativa vigente.

En la cultura organizacional:

Percepciones positivas en la plantilla sobre la igualdad en la entidad y buena acogida al Plan de Igualdad interno, sin embargo, desconocimiento sobre
qgué se hace y cdmo —tanto en plantilla como en personal con responsabilidad-.

Se requiere aplicar la perspectiva de género a procesos de comunicacion interna y garantizar el alcance de todas las personas trabajadoras (formatos,
canales, plan de acogida) .

Riesgos laborales:

Menciones a situaciones de acoso sexual y por razén de sexo y a presencia de comentarios y chistes machistas, en una entidad que no cuenta con protocolo
especifico de actuacidn en la materia.

Pendiente redaccidn de protocolo especifico y formacién a la plantilla en la materia.



Brechas de género — Resumen

Acceso al
empleo

Segun normativa publicay
criterios establecidos.

Segregacion horizontal por areas
Yy puestos.

Necesidad de revisar
procedimientos y recogida de
informacion para valorar
posibles discriminaciones
indirectas hacia las mujeres

Salida del
empleo

-77% ceses 2021
en puestos
feminizados (74%
contratos
temporales).

Puestos de

responsabilidad

- Nivel Estratégico
masculinizado

- Serequiere una
revision de
procesos de
promocién para
medir sus efectos
desde un enfoque
de género.

Contratacion

Contratos
temporales y
parciales
concentrados
en puestos
feminizados.

Conciliacion
responsable

Desigual acogimiento entre
mujeres y hombres a
medidas conciliacién.
Mayor entre mujeres

Necesidad de crear un plan
de corresponsabilidad que
permita la recogida de
datos de necesidades de
cuidado y una reflexion
sobre el impacto que las
medidas tienen en la
trayectoria laboral de
mujeres y hombres.

Politica
retributiva

- Pendiente revisidn de
impacto de las
correcciones aplicadas
segun VPT 2021.

- Brechas salariales en
algunas agrupaciones
por complementos
asociados a puestos
masculinizados.

Alta

Riesgos
psicosociales

Indicadores de casos
de acoso sexual y
por razén de sexo
(en 12 personay
hacia otras)

Percepcion de
existencia de chistes
y comentarios
machistas,
necesidad de
sensibilizacion.

Necesidad de un
protocolo especifico
de acoso sexual y
por razén de sexo y
formacion a plantilla
en la materia.

Media
Baja
Nula
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Cultura

organizacional

Percepcion positiva en la
plantilla sobre la igualdad
en la entidad y amplio
acuerdo con necesidad
del Plan.

Necesidades percibidas:
formacion,
sensibilizacidon, medidas
en relacién a cuidados.

Transversalizar la
igualdad y mejorar la
comunicacion.

Formar a responsables de
drea en herramientas
que situen
estratégicamente la
perspectiva de género en
su ambito.
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5. Ejes, Areas, Objetivos, Medidas
y Cronograma del | Plan de
Igualdad
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Estructura por ejes

El Plan de Igualdad se estructura en los siguientes 3 ejes:

Estrategia
[ Entorno ]
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Objetivos del | Plan de Igualdad

OBJETIVOS

i OE 1.1. Asegurar la transversalidad de la igualdad entre
i AREA 1 i mujeres y hombres dentro de la cultura organizacional.
POLITICA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION

ESTRATEG'A OE 2.1. Contar con una estrategia de comunicacién

AREA,2 que facilite el conocimiento y valoracion del Plan de
COMUNICACION INTERNA Igualdad por parte de la plantilla asi como de las
politicas y acciones que el Ayuntamiento de Villava-
Atarrabia lleva a cabo para su desarrollo
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OE 3.1. Incorporar el uso del lenguaije inclusivo y no sexista en todos los
dmbitos de la entidad para garantizar el acceso y provisiéon del

AREA 3 personal con perspectiva de género.

ACCESO Y PROVISION DE PERSONAL OE 3.2. Aplicar un enfoque de género en la politica de acceso y

provision de forma integral en todos sus procesos y por todas las
personas participantes.

< OE 4.1. Redlizar una formacién continua en igualdad entre mujeres y
AREA 4, hombr licad los diferent i dmbitos de trabaj
FORMACION o) es aplicada a los diferentes equipos y dmbitos de frabajo.
OE 5.1. Conocer, revisar y analizar las condiciones laborales y el
AREA 5 recorrido profesional de toda la plantilla, en especifico el de las

mujeres frabajadoras del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia, para
concretar y modificar las posibles brechas de género existentes en el
desarrollo laboral.

DESARROLLO PROFESIONAL

PERSONAS

i AREA 6 OE 6.1. Profundizar en el estudio de la brecha salarial y favorecer su
POLITICA RETRIBUTIVA correccion.

OE 7.1. Redlizar un andlisis de la situacion actual en materia de
corresponsabilidad y conciliacién de las personas trabajadoras para
poder asi promover las medidas convenientes a las necesidades de la

AREA 7 :
plantilla.

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OE 7.2.Fomentar una conciliacion corresponsable entre las personas
frabajadoras del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

OE 8.1. Favorecer un clima de frabajo libre de actitudes sexistas y de
situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

AREA 8
SALUD LABORAL OE 8.2. Impulsar una prevencion de riesgos laborales desde la
perspectiva de género.

41
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Objetivos del | Plan de Igualdad

EJE AREA OBJETIVO

OE 9.1. Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la
politica de comunicacién externa del Ayuntamiento de

AREA 9 Villava-Atarrabia.
E NTO R N O Comunicacion externa
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Estructura por ejes

A continuacion, se incluyen los objetivos, medidas y calendarizacion
correspondientes al Eje Estrategia

Personas
Entorno
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e I

Objetivos

Personas }

Entorno ] OE 1.1. Asegurar la transversalidad de |la igualdad entre mujeres y hombres

dentro de |la cultura organizacional.

- /

>

p
Mantenimiento del Servicio Municipal de Igualdad, con personal técnico especializado a jornada completa 2024-2026
Q

y con partida presupuestaria anual propia, dependiendo orgdnicamente de Alcaldia para facilitar la transversalidad. )

. Revision y actualizacion de Dossier con informacion en materia de igualdad para las nuevas 2027

incorporaciones de personas politicas. L )

Formacion recomendada en materia de igualdad a la nueva corporacion municipal al inicio de la legislatura ( 2024-2026 )
(como contempla el ltinerario formativo para la aplicaciéon de la igualdad de género en las politicas pUblicas de las .
EELL de Navarra, elaborado por la Red de Técnicas de Igualdad y presentado a FNMC 2021-2023) . = 7

Adquisicion de compromiso por parte de los grupos politicos para alcanzar el 50% de hombres y mujeres-en
todas las Comisiones Politicas (en la anterior legislatura se encontraban masculinizadas Cultura, Deportes, Organizacion 2024
y Funcionamiento, Urbanismo, Cuentas y Fiestas).
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e

Objetivos
Personas }
Entorno } OE 1.1. Asegurar la tfransversalidad de la igualdad entre mujeres y hombres
dentro de |la cultura organizacional
4 )
Recuperacion_del érgano técnico Comité de Gestion Interna (CGl), integrado por Responsables de Areaq, 2024
para abordar diversas materias, entre ellas la igualdad de género. L b,
4 )
Incorporacién en el Manual de Acogida en el Ayuntamiento de Atarrabia-Villava del Dossier revisado 2024
(Medida 2) en materia de igualdad. Difusién a todas las personas que trabajan actualmente en el Ayuntamiento. L )
Informacion a la plantilla para que sus posibles aportaciones, necesidades y demandas internas en materia ([ 2024 )
de igualdad de género sean canalizadas a través del Servicio Municipal de Igualdad. L )
Andlisis desde un enfoque de género de los centros de trabajo del Ayuntamiento y de todos sus espacios ( h
(Casa Consistorial, Casa Cultura, Nave Obras, Escuela Infantil, Colegios Publicos, Martiket, Policia, Servicios Sociales) y 2027
elaboracién de informe con propuestas de mejora. L )
Realizacion de una campana de sensibilizacion interna dirigida a todas las personas que conforman el 4 )
Ayuntamiento (nivel politico, estratégico y otras personas empleadas) sobre la importancia de incorporar la ética de los 2024-2026
cuidados en la cultura organizacional.



EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Comunicacion interna

( e N\

Objetivos

[ Personas

Entorno } OE 2.1. Contar con una estrategia de comunicacion que facilite el
conocimiento y valoracion del Plan Intferno de Igualdad por parte de la plantilla

asi como de las politicas y acciones que el Ayuntamiento de Villava-Atarrabia
Qevo a cabo para su desarrollo. /

compromisos adquiridos por parte de la entidad local en esta materia, asi como informacién periédica sobre su

Medida 10. Difusién del | Plan Interno de Igualdad de mujeres y hombres a través de un flyer en el que se incluyan los -
implementacion.




EQUALA

toria
Ekimenak aholkularitzan

Estructura por ejes

A continuacion, se incluyen los objetivos, medidas y calendarizacion
correspondientes al Eje Personas

[ Estrategia ]

Personas

[ Entorno ]




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Y 4

Acceso y provision
s B

J Objetivos

L Estrategia

Personas OE 3.1. Incorporar el uso del lenguagje inclusivo y no sexista en todos los dmbitos

de la enfidad para garantizar el acceso y provision del personal con
{ Entorno } perspectiva de género.

\_

orgdnica de la entidad local para incorporar un lenguaje no sexista: jefe de policia, encargado, jardinero
(masculinizados);directora, educadora, cocinera escuela infantil, frabajadora familiar, oficial administrativa, auxiliar
administrativa, monitora deportiva, monitora de tajo, trabajadora social (feminizados).

Medida 12. Incorporacion de forma integral del lenguaje no sexista en el Anexo al Convenio del Ayuntamiento de
Villava-Atarrabia aplicable al Servicio de Policia Municipal.

Medida 11. Realizacion del cambio de denominacion de los puestos masculinizados y feminizados de la plantilla ]

[- Medida 13. Revisidon del uso de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo, tanto en las convocatorias de puestos

fijos como en las convocatorias para contar con listas de empleo municipales.




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

o 7

Acceso y provision

-

L Estrategia J Objetivos

OE 3.2. Aplicar un enfoque de género en la politica de acceso y provision de

{ Entorno J forma integral en todos sus procesos y por todas las personas partficipantes.

\_

r 0 . ° 7 7 \
Medida 14. Realizacion de un programa de sesiones de trabajo formativas con el area de RRHH y otras areas / personas

implicadas, sobre la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de personas (contratacién, formacién,
promocion, clasificacion profesional y retribucion).

Medida 15. Establecimiento de un compromiso explicito por parte de la Direccion del Ayuntamiento para reequilibrar
los puestos que en la actualidad estdn masculinizados.

contratacion de personal (habitualmente masculinizado

lll\ /

[ - Medida 16, Adquisicién de compromiso municipal para ?rocurar el 50% de hombres y mujeres-en los Tribunales de ]




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Y 4

Acceso y provision

L Estrategia J (
OE 3.2. Aplicar un enfoque de género en la politica de acceso y provision de

{ Entorno J forma integral en todos sus procesos y por todas las personas partficipantes.

_

~
Medida 17. Elaboracion e incorporacion de contenidos de igualdad (en la actualidad solo se incluyen las leyes forales de

igualdad y violencia) en todos los temarios de las pruebas de acceso a empleo publico, con cardcter especifico para
cada uno de los niveles de la administracion (A, B, C, D y E).

Objetivos

J

l\ (

Medida 18. Revision desde la perspectiva de género de los procesos de seleccion del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia
en los que se han presentado un nUmero significativo de mujeres y ninguna de ellas ha aprobado (conserje casa cultura

15H / 8M presentadas; 7H / OM aprobadas); (agente policia municipal 40H / 10M presentadas; 10H / OM aprobadas)
(agente policia municipal 50H / 12M presentadas; 3H / OM aprobadas)

J

Medida 19. Adquisicion de compromiso para alcanzar un 50% de hombres y mujeres en el Area de Policia Municipal (en ]

N

2021, 22 hombres / 2 mujeres, en 2023 ninguna).

lll\ J




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

-

| Objetivos

| Estrategia

OE 3.2. Aplicar un enfoque de género en la politica de acceso y provision de

forma integral en todos sus procesos y por todas las personas participantes.

\_ )

\ Entorno \

Medida 20. Establecimiento de un plan de actuacién para la bisqueda activa de mujeres en los puestos masculinizados
para futuras vacantes-siempre-que sea posible su aplicacién por normativa (especialmente para el Area de Obras y 2025
Servicios). Se realizard un trabajo con el Servicio Navarro de Empleo (SNE) y con centros de formacion profesional.

Medida 21. Establecimiento de la accidn positiva para cubrir las futuras vacantes de los siguientes puestos de trabajo
actualmente masculinizados, siempre-que sea posible su aplicaciéon por normativa: agente, cabo, oficial de 2024-2026
mantenimiento, oficial, empleado de servicios multiples, oficial de jardineria, barrendero, conductor de limpieza viaria.

Medida 22. Establecimiento de la accién positiva para cubrir las futuras vacantes de los pues’ros de trabajo de nivel
estrateglco (Nivel A) actualmente con una presencia del 14% mujeres -en Intervencién- siempre-que sea posible su 2024-2026
aplicacion por normativa.

51



EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Condiciones laborales

4 )

Objetivos
OE 5.1. Conocer, revisar y analizar las condiciones laborales y el recorrido

profesional de toda la plantilla, en especifico el de las mujeres trabajadoras del

Ayuntamiento de Villava-Atarrabia, para concretar y modificar las posibles
{ Entorno J brechas de género existentes en el desarrollo laboral.

o /

L Estrategia J

- Medida 23. Revision e informe anual sobre la temporalidad de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Villava-
Atarrabia desagregada por género, para su reduccién, en la medida de lo posible.

-
Medida 24. Realizacion de un seguimiento con perspectiva de género de la contrataciéon de personal temporal que

accede al Ayuntamiento a través del procedimiento de listas de sustitucion.

s

J
4 I
«  Medida 25. Revision e Informe anual (continuidad) de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia

que se encuentran con jornada parcial para un posible cambio a jornada completaq, tal y como se viene realizando en
los Ultimos anos (ej. en limpieza y en atencion a domicilio)




Clasificacion profesional

-

~

L Estrategia J Objetivos
& OE 5.1. Conocer, revisar y analizar las condiciones laborales y el recorrido
profesional de toda la plantilla, en especifico el de las mujeres trabajadoras del
Personas . : : . .
Ayuntamiento de Villava-Atarrabia, para concretar y modificar las posibles
{ Entorno J brechas de género existentes en el desarrollo laboral.
4 I
Medida 26. Ajuste y revision de las Descripciones de Puestos de Trabajo (DPT) para la inclusion de un lenguaje no sexista
y perspectiva de género, tanto en su nomenclatura como en la descripcion de funciones y requerimientos.
\_ J
( . o _o /7 . (4 (4 0 ° 4 \
- Medida 27. Revision y actualizacion la Valoracion de Puestos de trabajo (VPT) con perspectiva de género como paso
previo a la elaboracién de sucesivos diagnésticos y planes de igualdad o bien, motivada por la existencia de puestos
nuevos, puestos con modificaciéon de funciones y responsabilidades, por acuerdo entre RRHH y RLT's o por solicitud de
L personas trabajadoras, siempre en el marco de la Mesa Negociadora (Ultima revisién: 2021). )

EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Formacion

4 )

[ Estrategia J Objetivos

OE 4.1. Realizar una formacion contfinua en igualdad entre mujeres y hombres
aplicada a los diferentes equipos y dmbitos de trabajo y revisar la actual politica

{ Entorno J de formacion desde una perspectiva de género

Medida 28. Realizacion de una valoracion técnica sobre el nivel de formacion en materia de igualdad de mujeres y
hombres de la plantilla y diseno de un Iltinerario formativo obligatorio en materia de igualdad para cada una de las

personas y para los proximos 4 anos. -

Medida 29. Redlizacion de un andlisis de género y propuestas de mejora sobre la diferencia actual en la asistencia a
formacion interna (dentro del ayuntamiento y en horario laboral) y externa (realizada por entidades externas, fuera del

Ayuntamiento.




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Desarrollo profesional
4 N

. Objetivos
L Estrategia J J
Personas OE 5.1. Conocer, revisar y analizar las condiciones laborales y el recorrido
profesional de toda la plantilla, en especifico el de las mujeres trabajadoras del
{ Entorno J Ayuntamiento de Villava-Atarrabia, para concretar y modificar las posibles
Kbrechcs de género existentes en el desarrollo laboral.
-
- Medida 30. Recopilacién de los datos “edad” y “nivel de estudios” de toda la plantilla para mejorar la gestién del
personal y su desarrollo profesional.
N
" . Medida 31. Identificacién de las personas que cuentan con una formacion superior a la exigida en el puesto
(sobrecualificacién) a los solos efectos de su conocimiento y para tenerlo en cuenta en futuros procesos de desarrollo
L profesional.
[

- Medida 32. Revision e Informe anual (continuidad) con perspectiva de género de la clasificacion profesional de las
personas trabajadoras del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia que se encuentran en el Nivel E para una posible
movilidad al Nivel D, tal y como se viene realizando en los Ultimos anos.

\




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Politica retributiva

4 _— )
. Objetivos
[ Estrategia J
OE 6.1. Profundizar en el estudio de la brecha salarial y favorecer su correccion
Personas
{ Entorno } - /
-
= Medida 33. Redaccion de un documento sobre la politica retributiva de la entidad local, accesible a la plantilla y que
defina de una forma clara, objetiva y neutra los conceptos retributivos y complementos salariales que aplica a sus
noéminas de acuerdo con la normativa.
-
(
= Medida 34. En cumplimiento de la normativa vigente, elaboraciéon del registro retributivo anual (en el primer trimestre de
cada aino), con andlisis y justificacion de posibles brechas salariales detectadas y propuesta de medidas de
correccioén, en su caso.
\




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Cuidados y Corresponsabilidad
/ Objetivos \

[ Estrategia J o . B _
OE 7.1. Realizar un andlisis de la situacidon actual en materia de
corresponsabilidad y conciliacion de las personas trabajadoras para poder asi
promover las medidas convenientes a las necesidades de la plantilla.
[ Entorno }

- /

Medida 35. Elaboracion de un registro (herramienta Excel) con las medidas a las que se acogen las personas
trabajadoras (jornada flexible, reducciones, excedencias, otros permisos remunerados, no remunerados, etc.) con la
finalidad de conocer la actual utilizacion y detectar posibles mejoras.

Medida 34. Recopilacion de informacién y andlisis de las actuales necesidades de conciliacion de la plantilla (n° y tipo
de responsabilidad: menores, mayores, otras dependencias) para poder ofrecer medidas que den respuesta a las
mismas.




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Cuidados y Corresponsabilidad

[ Estrategia J g Objetivos A

Personas OE 7.2. Fomentar una conciliacion corresponsable entre las personas

J trabajadoras del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

\_

[ Entorno

Medida 38. Reflexion sobre la modalidad de teletrabajo y su potencial de aplicacion en la entidad y, en su caso,

elaboracioén de un procedimiento en el que se regule el teletrabajo voluntario y que pueda aplicarse para necesidades

Medida 37. Ampliacion de la actual flexibilidad horaria de entrada y salida en puestos que no sean de atencién a
publico, de tal forma que la entrada pueda realizarse hasta las 9.30h (y no a las 8.30h como ocurre en la actualidad)
de cuidado sin limitarse a un nomero de dias semanales (ej.: 1 dia) ni a determinados dias de la semana (ej.. viernes). -




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Salud laboral

4 )

: jetiv
L Estrategia J Objetivos
Personas OE 8.1. Favorecer un clima de trabagjo libre de actitudes sexistas y de situaciones
de acoso sexual y/o por razén de sexo.
[ Entorno }

o /

Medida 39. Elaboracion de un protocolo especifico de acoso sexual y por razén de sexo para el Ayuntamiento de
Villava-Atarrabia.

\§ J
e R

Medida 40. Realizacion de una accion de sensibilizacion y formacion a toda la plantilla partiendo del nuevo Protocolo de
acoso sexual y acoso por razon de sexo (2 horas).

- J

Medida 41. Informacién periédica y accesible a partir de materiales (tipo flyer) para toda la plantilla respecto al
Protocolo acoso sexual y acoso por razéon de sexo del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

Medida 42. Realizacion de un programa de sesiones periddicas (2 horas, una vez al mes) con las trabajadoras familiares
“Como abordar las violencias sexuales desde el propio grupo. Pautas de actuacion” é horas




EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

Salud laboral

-

J Objetivos

[ Estrategia

Personas ., . .
_ OE 8.2. Impulsar una prevencion de riesgos laborales desde |la perspectiva de

[ Entorno } genero.

\_

Medida 43. Adquisicion de compromiso para alcanzar el 50% de hombres y mujeres-en la Comisién Mixta de Salud

Laboral (actualmente, 5 hombres / 1 mujer).
J

en la materia. (3 horas).

Medida 45. Elaboracion de un procedimiento de actuacion, ayuda y proteccion tras la comunicacion de una
trabajadora que es victima de violencia de género, con el fin de cumplir la normativa, desarrollar y mejorar las
condiciones laborales de las mujeres en esta situacion.

e R
- Medida 44. Formacion en Prevencion de Riesgos Laborales PRL con perspectiva de género a las personas responsables -




EQUALA

toria
Ekimenak aholkularitzan

Estructura por ejes

A continuacion, se incluyen los objetivos, medidas y calendarizacion
correspondientes al Eje Entorno

\ Estrategia
\ Personas )
[ Entorno ]




Comunicacion externa

Estrategia

Personas

Entorno

EQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

-

Objetivos

OE 9.1. Reforzar la igualdad entre sexos dentro de la politica de comunicacion
externa del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

\_

~

/

Medida 44. Actudlizacion de la Ordenanza Municipal de sobre Lenguaje no Sexista (Aprobada en 2010).

e N
- Medida 47. Actudlizacién y difusion a la plantilla del documento de “Uso igualitario del lenguaje en la administracién

publica”

. J

4 )
Medida 48. Revisidon del uso del lenguaje inclusivo no sexista en web, redes sociales y otros documentos estratégicos del
Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

- J

Medida 49. Elaboraciéon de documento con criterios para la asignacion de los 5 puntos establecidos en la Ordenanza
Municipal de Comunicacion Inclusiva no sexista con relacion a la redaccion del proyecto (ej. 5 puntos si se incluye en

su totalidad, 4 puntos si lo incluye en xx% proyecto, etc..)




ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS - EJE ESTRATEGIA

POLITICA Y CULTURA ORGANIZACIONAL RESPONSABLE INDICADORES 2024 2025 2026 2027
Medida 1. Mantenimiento del Servicio Municipal de Alcaldia Consolidacién del Servicio
Igualdad con personal técnico especializado a jornada Presupuesto (€)
completa, con presupuesto anual propio.

Medida 2. Revisidon y actualizaciéon de Dossier con Técnica de Igualdad + Documento elaborado y

informacion en materia de igualdad para las nuevas Director de RRHH difundido

incorporaciones de personas politicas.

Medida 3. Formacién recomendada en materia de Alcaldia + NUmero total de participantes,

igualdad a la nueva corporaciéon municipal al inicio de la | Técnica de Igualdad desagregado por sexo / N° horas

legislatura. impartidas / Evaluacion de
satisfaccion por sexos

Medida 4. Adquisicidn de compromiso por parte de los Alcaldia + Documento firmado y difundido

grupos politicos para alcanzar el 50% de hombres y Responsables de los grupos

mujeres en todas las Comisiones Politicas. politicos

Medida 5. Recuperacién del érgano técnico Comité de Alcaldia CGl en funcionamiento

(}es’rién Interna (CGl), infegrado por Responsables de
Areaq, para abordar diversas materias, entre ellas la
igualdad de género.

Medida é. Incorporaciéon en el Manual de Acogida en el | Técnica de Igualdad + Incorporacién y difusion
Ayuntamiento de Atarrabia-Villava del Dossier revisado Director de RRHH +Alcaldia realizada

(Medida 2) en materia de igualdad. Difusion a todas las
personas que trabajan actualmente en el Ayuntamiento.
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ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS - EJE ESTRATEGIA

POLITICA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Medida 7. Informacién a la plantilla para que sus posibles
aportaciones, necesidades y demandas internas en
materia de igualdad de género sean canalizadas a través
del Servicio Municipal de Igualdad.

RESPONSABLE

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

ANOS

INDICADORES 2024 2025 2026 2027
Informacién enviada
N° vy tipo de demandas recibidas
desagregadas por sexo, puesto
y nivel

Medida 8. Andlisis desde un enfoque de género de los
centros de trabajo del Ayuntamiento y de todos sus
espacios y elaboracién de informe con propuestas de
mejora.

Técnica de Igualdad

Andlisis realizado

Medida 9. Realizacién de una campana de sensibilizacion
interna dirigida a todas las personas que conforman el
Ayuntamiento (nivel politico, estratégico y otras personas
empleadas) sobre la importancia de incorporar la ética
de los cuidados en la cultura organizacional.

COMUNICACION INTERNA

Medida 10. Difusién del | Plan Interno de Igualdad de
mujeres y hombres a través de un flyer en el que se
incluyan los compromisos adquiridos por parte de la
entidad local en esta materia, asi como informacion
periddica sobre su implementacion.

Técnica de Igualdad

RESPONSABLE

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH +Alcaldia

Campana realizada

INDICADORES 2024 2025 2026 2027

Documento elaborado y
difundido




ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS

ANOS

Medida 11. Realizacion del cambio de denominacion de
los puestos masculinizados y feminizados de la plantilla
orgdnica de la entidad local para incorporar un lenguaje
no sexista.

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

Cambios realizados

Medida 12. Incorporacién de forma integral del lenguaje
no sexista en el Anexo al Convenio del Ayuntamiento de
Villava-Atarrabia aplicable al Servicio de Policia
Municipal.

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

Incorporaciéon realizada

Medida 13. Revision del uso de un lenguaje no sexista en
las ofertas de empleo (puestos fijos y convocatorias para
listas de aspirantes).

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

Ofertas de empleo
revisadas

Medida 14. Realizacién de un programa de sesiones de
trabajo formativas con el Director de RRHH y ofras areas /
personas implicadas, sobre la incorporacion de la
perspectiva de género en la gestion de personas.

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

NUmero total de
participantes,
desagregado por sexo /
N° horas impartidas /
Evaluacion de
satisfacciéon por sexos

Medida 15. Establecimiento de un compromiso explicito Alcaldia Documento firmado y
por parte de la Direccién del Ayuntamiento para difundido

reequilibrar los puestos que en la actualidad estdn

masculinizados.

Medida 16. Adquisicién de compromiso municipal para Alcaldia Documento firmado y

procurar el 50% de hombres y mujeres en los Tribunales de
contrataciéon de personal.

difundido




ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS

ACCESO Y PROVISION

Medida 17. Elaboracion e incorporacion de contenidos
de igualdad en todos los temarios de las pruebas de
acceso a empleo publico con cardcter especifico para
cada uno de los niveles de la administracion

RESPONSABLE

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

INDICADORES

Elaboracion e
Incorporaciéon realizada

Medida 18. Revision desde la perspectiva de género de
los procesos de seleccidon del Ayuntamiento de Villava-
Atarrabia en los que se han presentado un nUmero
significativo de mujeres y ninguna de ellas ha aprobado.

Director de RRHH

Procesos revisados

Medida 19. Adquisicién de compromiso para alcanzar un
50% de hombres y mujeres en el Area de Policia
Municipal.

Alcaldia

Documento firmado y
difundido

Medida 20. Establecimiento de un plan de actuacion
para la busqueda activa de mujeres en los puestos
masculinizados.

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

Documento elaborado vy
puesta en marcha

Medida 21. Establecimiento de la accién positiva para Alcaldia N° vy fipo de acciones
cubrir las futuras vacantes de puestos de trabajo positivas aplicadas
actualmente masculinizados.

Medida 22. Establecimiento de la accién positiva para Alcaldia N°y fipo de acciones

cubrir las futuras vacantes de los puestos de trabajo de
nivel estratégico (Nivel A)

positivas aplicadas

ANOS

2025 2026 2027




ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekirnenak aholkularitzan

CONDICIONES LABORALES

Medida 23. Revision e informe anual sobre la
temporalidad de las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Villava-Atarrabia desagregada por
género, para su reduccion, en la medida de lo posible.

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS

RESPONSABLE

Director de RRHH

INDICADORES 2024 2025 2026 2027

Informe anual realizado

Medida 24. Realizacién de un seguimiento con
perspectiva de género de la contratacién de personal
temporal que accede al Ayuntamiento a través del
procedimiento de listas de sustitucion.

Director de RRHH

Informe anual realizado

Medida 25. Revisidon e Informe anual de las personas
trabajadoras que se encuentran con jornada parcial
para un posible cambio a jornada completa.

Director de RRHH

Informe anual realizado




ECQUALA

Iniciativas en consultoria
Ekimenak aholkularitzan

PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS

CONDICIONES LABORALES

Medida 26. Ajuste y revision de las Descripciones de
Puestos de Trabajo (DPT's) para la inclusion de un
lenguaije no sexista y perspectiva de género.

RESPONSABLE

Director de RRHH

INDICADORES

DPT's revisadas

ANOS

2024 2025

2026 2027

Medida 27. Revision y actualizacion de la Valoracién de
Puestos de trabajo (VPT) con perspectiva de género
(Ultima revision: 2021).

FORMACION

Medida 28. Realizacion de una valoracion técnica sobre
el nivel de formacion en materia de igualdad de mujeres
y hombres de la plantilla y diseno de un Itinerario
formativo obligatorio para los préoximos 4 anos.

Director de RRHH

RESPONSABLE

Técnica de Igualdad +
Director de RRHH

VPT revisada

INDICADORES

Valoracion realizada e
itinerario disenado

2024 2025 2026 2027

Medida 29. Realizacion de un andlisis de género y
propuestas de mejora sobre la diferencia actual en la
asistencia a formacion interna y externa.

Director de RRHH

Andlisis realizado
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PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS ANOS

DESARROLLO PROFESIONAL RESPONSABLE INDICADORES 2024 2025 2026 2027

Medida 30. Recopilacién de los datos “edad” y “nivel de | Director de RRHH Datos recopilados
estudios” de toda la plantilla para mejorar la gestion del
personal y su desarrollo profesional.

Medida 31. Identificacidon de las personas que cuentan Director de RRHH + Alcaldia Identificacion realizada
con una formacion superior a la exigida en el puesto
(sobrecudlificacién) para tenerlo en cuenta en futuros
procesos de desarrollo profesional.

Medida 32. Revisidon e Informe anual (continuidad) con Director de RRHH + Alcaldia Informe anual realizado
perspectiva de género de la clasificaciéon profesional de
las personas trabajadoras que se encuentran en el Nivel E
para una posible movilidad al Nivel D.

POLITICA RETRIBUTIVA RESPONSABLE INDICADORES 2024 2025 2026 2027

Medida 33. Redaccién de un documento sobre la Director de RRHH Documento elaborado y
politica retributiva de la entidad local, accesible a la difundido

plantilla y que defina de una forma clara, objetiva 'y
neutra los conceptos retributivos y complementos
salariales.

Medida 34. Elaboracion del registro retributivo anual, con | Director de RRHH Registro elaborado
andlisis y justificacién de posibles brechas salariales
detectadas y propuesta de medidas de correccion.
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PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS - EJE PERSONAS ANOS

INDICADORES 2024 2025 2026 2027

CUIDADOS Y CORRESPONSABILIDAD RESPONSABLE

Medida 35. Elaboracion de un registro (herramienta Director de RRHH Registro elaborado
Excel) con las medidas a las que se acogen las personas
trabajadoras, con la finalidad de conocer la actual
utilizacion y detectar posibles mejoras.

Medida 36. Recopilacion de informacién y andlisis de las | Técnica de Igualdad +Director de Encuesta enviada a la
actuales necesidades de conciliacion de la plantilla para | RRHH + Representacion Sindical plantilla
poder ofrecer medidas que den respuesta a las mismas. Necesidades recogidas

desagregadas por sexo
N°y tipo de nuevas
medidas aprobadas

Medida 37. Ampliacion de la actual flexibilidad horaria Director de RRHH Informacion sobre la
de enfraday salida en puestos que no sean de atencion flexibilidad aplicada
al publico, de tal forma que la entrada pueda realizarse
hasta las 9.30h.

Medida 38. Reflexion sobre la modalidad de teletrabajoy | Director de RRHH Informe elaborado
su potencial de aplicacion en la entidad y, en su caso, Procedimiento
elaboracién de un procedimiento en el que se regule el elaborado.

telefrabajo voluntario.
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PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS

Medida 39. Elaboracion de un protocolo especifico de
acoso sexual y por razén de sexo.

Técnica de Igualdad + Responsable
PRL + Comité de prevencion de
riesgos laborales + Representacion
Sindical

Protocolo elaborado y
aprobado

Medida 40. Realizacion de una accion de sensibilizacion
y formacion a toda la plantilla del nuevo Protocolo de
acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Técnica de Igualdad + Responsable
PRL + Comité de prevencion de
riesgos laborales

NUmero total de
participantes, desagregado
por sexo / N° horas
impartidas / Evaluacion de
satisfaccion por sexos

Medida 41. Informacion periddica y accesible a partir de
materiales (tipo flyer) para toda la plantilla respecto al
Protocolo acoso sexual y acoso por razén de sexo del
Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

Técnica de Igualdad + Responsable
PRL + Comité de prevencion de
riesgos laborales

Documento elaborado y
difundido

Medida 42. Realizacion de un programa de sesiones
periddicas con las trabajadoras familiares “Como
abordar las violencias sexuales desde el propio grupo.
Pautas de actuacion”.

Técnica de Igualdad

NUmero total de
participantes,
desagregado por sexo /
N° horas impartidas /
Evaluacion de
satisfaccidon por sexos

Medida 43. Adquisicidn de compromiso para alcanzar el
50% de hombres y mujeres en el Comité de prevencion
de riesgos laborales

Alcaldia

Documento firmado y
difundido

Medida 44. Formacion en Prevencion de Riesgos
Laborales PRL con perspectiva de género a las personas
responsables en la materia

Técnica de Igualdad + Responsable
PRL + Comité de prevencion de
riesgos laborales

NUmero total de
participantes, desagregado
por sexo / N° horas
impartidas / Evaluaciéon de
satisfaccion por sexos

Medida 45. Elaboracion de un procedimiento de
actuacion, ayuda y proteccion fras la comunicacién de
una trabajadora que es victima de violencia de género

Técnica de Igualdad

Documento elaborado y
difundido
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PLAN DE IGUALDAD — CALENDARIZACION MEDIDAS — EJE PERSONAS ANOS

COMUNICACION EXTERNA RESPONSABLE INDICADORES 2025 2026 2027

Medida 46. Actualizacion de la Ordenanza Municipal de | Técnica de Igualdad + Alcaldia+ Documento actualizado y
sobre Lenguaje no Sexista (Aprobada en 2010). Secretaria difundido

Medida 47. Actualizacion y difusion a la plantilla del Técnica de Igualdad Documento actualizado y
documento de "“Uso igualitario del lenguaje en la difundido
administracion publica”

Medida 48. Revision del uso del lenguaije inclusivo no Técnica de Igualdad + Responsables Elementos de
sexista en web, redes sociales y ofros documentos de Comunicacion Externa comunicacion revisados
estratégicos del Ayuntamiento de Villava-Atarrabia.

Medida 49. Elaboracion de documento con criterios para | Director de RRHH + Secretaria Documento elaborado
la asignacion de los 5 puntos establecidos en la
Ordenanza Municipal de Comunicacion Inclusiva no
sexista con relacion a la redaccién del proyecto.
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6. Procedimiento de aplicaciony
seguimiento
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Objetivos del seguimiento

Verificar la consecucidn de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

Obtener informacion sobre el proceso de ejecucidon de las medidas previstas en el Plan: nivel de

ejecucion, adecuacion de recursos empleados y cumplimiento del cronograma.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes pertinentes o

adoptar medidas correctoras si fuera necesario.
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Una vez elaborado, aprobado y registrado el | Plan de Igualdad se iniciara la puesta en marcha de
las medidas.

Paralelamente se llevara a cabo el seguimiento y, en su caso, la incorporacion de modificaciones
en las medidas.

Los pasos a seguir se resumen en:
Poner en marcha las medidas recogidas en el | Plan de Igualdad.
Realizar un seguimiento periddico del desarrollo del Plan.
Detectar posibles desajustes para introducir las reorientaciones necesarias en el contenido o en el

proceso de implementacion del Plan.
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La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad sera el drgano de vigilancia y

control encargado de realizar el seguimiento, cuya composicion es:

Por parte del Ayuntamiento:

Mikel Oteiza lza, Alcalde Presidente del Ayuntamiento
Eduardo Moler Mancho, Director de Recursos Humanos del Ayuntamiento

Por la representacion de las personas trabajadoras (RLPT):
Maribel Baztan Apezteguia (sindicato CCOO)
Ana Mar Garjon Esparza (sindicato LAB)
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CONVOCATORIA: Las reuniones de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad se convocaran por la persona
Responsable del Plan de Igualdad en una fecha en la que puedan sus integrantes adjuntando el correspondiente orden del dia.

OTRAS PERSONAS PARTICIPANTES: En las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad participaran,
ademas, aquellas personas que se considere necesario, por ser responsables de la implantacién de determinadas medidas incluidas en el
Plan de lgualdad.

PLAZOS PARA REUNIRSE: La Comisidn de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad se reunira dos veces al afio y en convocatoria
extraordinaria siempre que se considere necesario.

ADOPCION DE ACUERDOS: Se requiere la presencia y el voto favorable de la mayoria para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como
totales.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que
conlleven el bloqueo correspondiente, la Comisién de Seguimiento podra acudir a los procedimientos y érganos de solucién autonoma de
conflictos, si asi se acuerda.
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Normas de funcionamiento
El seguimiento de las medidas es anual, en el mes de diciembre.

Los indicadores y temporalizacidon de las medidas se encuentran en las tablas en las que se
describen las medidas del plan.

La valoracion sobre el cumplimiento de medidas se realizara a través de fichas de seguimiento,
conforme al modelo que se recoge mas adelante.
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Se elaborara un informe de seguimiento, conforme al modelo que se recoge mas adelante.

El informe de seguimiento incluira las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los
datos de seguimiento.

También contendra las posibles actuaciones futuras para realizar los ajustes necesarios en el Plan
de cara a conseguir un rendimiento optimo en su implementacion.

Cada informe de seguimiento resumira la informacion obtenida de las fichas de seguimiento de

las medidas.
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7. Procedimiento de evaluacion
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La fase de evaluacion, cierra el proceso de elaboracion e implantacién de un plan de igualdad en la entidad local. A partir
de la informacién y documentacion recopilada en la implantacion y seguimiento, esta fase permite conocer el grado de

cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan ejecutadas.
Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:
Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
Valorar la adecuacidn de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su implementacién.

Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas adoptadas o el

disefio de nuevas actuaciones.
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La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestion organizacional, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y
definir las estrategias de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones basicas que se corresponden
con los ejes sobre los que se articula el procedimiento de evaluacion del plan.

=)

¢Como se ha hecho? l Evaluacion de proceso

é¢Qué se ha conseguido? ‘ Evaluacion de impacto
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Cada uno de estos ejes aporta informacion especifica de valoracion del proceso completo de la
implantacion del plan de igualdad en la entidad local.

Evaluacion de proceso

Evaluacion de impacto

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

Grado de consecucion de los resultados esperados.

Nivel de correccion de las desigualdades emprendidas.

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
Tipo de dificultades y soluciones aportadas

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del plan.

Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestion de la entidad.

Cambios en la cultura organizacional: actitudes de la direccidn y la plantilla, en las
practicas de recursos humanos...

Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres
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Informe de Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad realizara una evaluacion intermedia y una

evaluacion final:

Evaluacion intermedia: diciembre de 2025

Evaluacion final: diciembre de 20227

Se realizara en base a las fichas de seguimiento (Fase Seguimiento) anteriormente mencionadas.

Se elaborara un informe de evaluacién, conforme al modelo que se recoge mas adelante.



Anexo XIT. Modelo de ficha de seguimiento

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

{E=pecificar)

Perzona/Tepar
Tesponzable

Fecha implantacidn

Fecha de seguimiento

Complimentade por

Indicadores de sequimiento

[Tra=ladar todo= lo=
indicadores incluidos en
la ficha de medida= [hkosas
FIII da la Foam 31]

Indicadores de Tesnltado
[0 Pandimnt= 0 En ejec'm::i.ﬁn [0 Finaligada

Falta recursos humanos
Falta recursos materiale=

Indicar =1 motivo por el Falta tiempo

gque la medida mo == ha Falta participacién
iniciade o completado De=coordinacidn con otros
totalments departamentos

De=conocimienta del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecoacion de lo=
recursos asignado
Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacidm

Sol ones adoptadas
=1 Casmo]

Indicadores de impacto

Beduccidén de
desigualdades

Mejoras producidas

Propoestas de futuro

Documentaci on
acreditativa de la
ejecocidn de la medida

EQUALA
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Anexo XIV. Modelo para informe de seguimiento

INFOEME DE SEGUIMTENTO DEL PLAN DE IGUALDAD DE

[RAZON SOCIAL]

[Pericdo da referencial

1.Datos generales

B Ezzon social.
I Fecha del informe.
B Periodo de amalisis.

P fh:ga.tmfl?ersnna gue lo reasliza.
2. Informacidén de resultados para cada Area de actuacidn

B Fichas de seguimiento de medidas.

B Desumen de datos relatives al nivel de ejecucidn, cumplimiento
de planificacidn, consecucidn de chjetiveos.

3. Informacidén sobre el proceso de implantacidn

B Zdecuacién de los recursos asignados.
B Dificultadss o resistencias encontradas en la ejecucidn.

B Socluciones adeoptadas en su caso.

4, Informacién sobre impacto

B Evances sn la consecucidn de objetivos marcados en el Plan.
B Cambiocs en la gestidm vy clima empresarial.

B Correccién de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas

B Vzloracién general del proceso de implantacién del plan en el
periodo de referencia.

B Propuestas de modificacidn de medidas incluidas en el plan o
adopcitn de otras nuevas =i de las conclusiones del seguimiento

e astima necesaric.
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3. Informacion sobre el proceso de implantacidn

Anexo XVIIT. Modelo de informe de evaluacidn Bk ahoreder tzan
Hirel de de=arrclleo de la= acocicnes | | |
Grado de implicacidn de la plantilla en =1
[Pericdo de referencial proces=o O O O
El presupuestc previsteo ha =ido O O O
1. Datos generales El cumplimientc del calendaric previ=tc ha
=ido O O O

P Razin social.
P rdecuacion de los recursos asignados.
B Fecha del informe.
P Dificultades, obsticulos o resistencias encontradas em la
P Periodo de analisis. ejecucidn.

P Conmision/Perscna gue lo realiza. P Soluciones adoptadas en su caso.

2. Informacién de resultados para cada Area de actuacidn

4, Informacidén sobre impacto
Medico Alto

Grado de cumplimiento de cbhjetivo=s definidos B i
=n =1 Plan de Tgualdad | O Bajo Medio Alto
Hivel de realizacién de la= accione= previstas ;32 han prodocide cambic= en la cultura de la 0O 0O 0O
an =] Plan de Tgualdad O O empres=a?
Fivel de chtencidén de resultados ssperados 0 0 ;3e han reducide lo= deseguilibrics de 0
- - — - — - - - i i e =
Grado de cumplimientc de chjetiveos de cada presencia de las mujeres?
accidfn =egin indicadore= marcado= en =1 Plan ;3= han reducido lo= dessguilibric= de
de Igualdad O O pre=sancia de lo= hombre=2 O O O
Grado de accicmes de nuevas necesidades :Ha khakbido cambics= en la= actitude= ¥
detectadas O O O cpinicnes del mguipe dirsctive? O O O
Hivel de correccion de la=s desigualdades .Ha habido c io= en la= actitudes v
jmtectadas 1 gi fmti O 0 0 B amb ¥
getectadas en & oiagnostico opinione= de la plantilla? O
Fituacioén del nivel de compromi=c de la
ampre=a com la igualdad O O O ide han detectade cambic=s en relacion com la O O
imagen externa de la empre=a? O

P Informacion schre la implementacion de medidas a partir de los
datos de las fichas de seguimiente de medidas. P Sefialar en gué han consistido losz cambios tanto en relacidm con
lasz persconas como en la gestion v clima empresarial.
P Eeszumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento
de planificacidn, consecucidn de chietivos.

P Conclusicnes obtenidas de la explotacién de datos e informacidn 5. Conclusiones v propusstas
de los cuosstionarios  cumplimentados por lz comigidn de
seguimiento, la direccién ¥ la plantilla. P Incluir una wvaloracidn general del pericdo de referenciz sobre
gl desarrollo del plan de igualdad.
B Valoracién general del periocdeo de referencia [menciconando los @ D=finir propuestas de mejora o correcciénm de desviaciones

resultades mis destacades de 1la ejecucifén del plan hasta el detectadas tanto de aplicacidn inmedists come a futuro cuando se
momento ¥ explicando los motives por los gue no Se han realizado, produzes la actualizacién del plan de igualdad.

en Su caso, las medidas previstas].
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8. Procedimiento de modificacion
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En su caso, y de forma paralela a la ejecucion y seguimiento de las medidas, se procedera también a su revision con el
objetivo de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacidn con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en este plany, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de
una actuacion de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social.

Cuando se produzca la fusidn, absorcion, transmision o modificacion de la forma juridica de la entidad.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la
falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en su caso.
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La revision del Plan de Igualdad cuando concurran las circunstancias anteriormente citadas correspondera a
la Comisidn para la Revision del Plan de Igualdad.

COMPOSICION PARITARIA: Estard compuesta por las personas integrantes de la inicial Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad.

ACTA DE CONSTITUCION: La Comisidn para la Revisidon del Plan de Igualdad firmara un acta de constitucion
en la que se establecera la composicion, las normas de funcionamiento, al igual que se hizo en la firma del
acta de constitucion de la inicial Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

CONVOCATORIA: Las reuniones de la Comision para la Revision del Plan de Igualdad se convocaran por la
Responsable de Igualdad en una fecha en la que puedan sus integrantes adjuntando el correspondiente
orden del dia.

PLAZOS PARA REUNIRSE: La Comisidn para la Revision del Plan de Igualdad se reunira cada 2 mesesy en
convocatoria extraordinaria siempre que se considere necesario hasta la aprobacién de la revisidén del Plan
de lgualdad
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ADOPCION DE ACUERDOS: Se requiere la presencia y el voto favorable de la mayoria para la
adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales.

RESOLUCION DE DISCREPANCIAS: En caso de desacuerdo, o cuando existan diferencias
sustanciales, debidamente constatadas, la Comision podra acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

REGISTRO: El resultado se plasmara por escrito y se firmara para su posterior remision, por la
Comision del Plan de Igualdad, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad de la revision del plan de igualdad en los términos previstos en el Real

Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.
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