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1. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente | Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de
la ACFN y sus Organismos Auténomos atiende en su elaboracién
y contenido a lo establecido en el articulo 44 de la Ley Foral
17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre Mujeres y Hombres:
Planes de igualdad entre mujeres y hombres en el sector publico.

Asi, el ambito de aplicacién del presente | Plan lo constituye el
Gobierno de Navarra y sus Organismos Auténomos y busca
garantizar la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacién por razén de sexo con relacion al acceso al trabajo
remunerado, al salario, a la formacién, a la promocién profesional
y a las demas condiciones de trabajo. Entre otros ambitos,
se ha atendido al acceso, seleccién, promocién y desarrollo
profesionales, condiciones laborales, retribucién, conciliacién de
la vida personal, laboral y familiar, violencia machista, prevencién
de riesgos laborales con perspectiva de género, comunicacion
inclusiva y uso del lenguaje no sexista.

La vigencia del presente | Plan para la igualdad entre mujeres y
hombres de la ACFN y sus Organismos Auténomos es cuatrienal.
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2. MARCO NORMATIVO

El presente Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la
ACFN y sus Organismos Auténomos recoge en su elaboracion las
obligaciones de los poderes publicos de promover las condiciones
y remover los obstaculos para que la igualdad entre mujeres
y hombres sea real y efectiva. La Administracién Publica ha de
velar por la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y
oportunidades, convirtiéndolo en un principio estratégico que rija
su politica institucional y de recursos humanos.

Acuerdos y convenios de nivel internacional reconocen este
principio. Destaca por su relevancia la Convencion para la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la ONU en 1979. Mas recientemente, la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, aprobada también
por la Asamblea General de las Naciones Unidas en 2015 y en
fase de implementacion, constituye el paraguas programatico
del ambito europeo. El Gobierno de Navarra esta alineando sus
politicas sociales, econémicas y medioambientales con los ODS,
sus metas e indicadores.

Con respecto al ambito estatal, la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
un marco necesario de actuaciones tanto para las empresas
privadas como para las Administraciones Publicas, que han de
desarrollar medidas para promover la igualdad en su organizacion
y en la gestidn de personal, entre ellas dotarse de un plan para la
igualdad entre mujeres y hombres de caracter interno, contar con
unidades de igualdad o generar herramientas para la prevencién
y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Del mismo modo, la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad
entre Mujeres y Hombres recoge de un modo expreso en su
articulo 24 Gestion del personal las actuaciones concretas que
han de adoptar las Administraciones Publicas de Navarra en
esta materia. En concreto, su punto 2 establece la elaboracion
de planes de igualdad del personal a su servicio y da cobertura
general al presente | Plan para la igualdad entre mujeres y
hombres de la ACFN y sus Organismos Auténomos.

El resto de los aspectos citados en el articulo enumeran las
materias que han de ser abordadas por las Administraciones
Publicas de Navarra: la incorporacién de la perspectiva de género
en la definicion de puestos, acceso, clasificacién profesional,

promocién, retribuciones, formacion, salud y seguridad laboral y
derechos laborales en general, el uso no sexista del lenguaje en
la denominacién de los puestos de trabajo y la adaptacién de los
sistemas de informacioén, el fomento de la corresponsabilidad,
la implantacién de medidas para facilitar la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, la elaboracién de protocolos
especificos para al acoso sexual y por razén de sexo, el acceso
para mujeres victimas de violencia de género, el desarrollo de
formacién especifica en materia de igualdad o la erradicacién de
las diferencias salariales entre mujeres y hombres.

El articulo 44. Planes de igualdad entre mujeres y hombres en
el sector publico ratifica la obligatoriedad del presente Plan y
establece para todas las Administraciones Publicas de Navarra,
asi como para los organismos publicos, empresas publicas,
consorcios, fundaciones y otras entidades del dambito publico
navarro que el plan de igualdad del que se doten ha de formar
parte, como anexo, del convenio colectivo de la correspondiente
entidad. Igualmente, el articulo 44 indica que los planes habran
de ser instrumentos negociados con la representacion legal de
su personal y que han de cumplir requisitos tales como contar
con un diagnoéstico previo, establecer los objetivos, estrategias
y practicas y el sistema de seguimiento y evaluacion y tener
una orientacion integral que contemple todos los ambitos de la
gestion de las personas y que se adecue a las peculiaridades de
las diferentes plantillas presentes en la ACFN y sus Organismos
Auténomos.

El presente | Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en
la ACFN y sus Organismos Auténomos atiende igualmente a
otras normativas de caracter laboral que regulan sus diferentes
ambitos: conciliacién de la vida personal y laboral, seguridad y
salud laboral, actuacion frente a la violencia contra las mujeres,
prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
ambito laboral, igualdad retributiva, flexibilizaciéon del horario
y espacio de trabajo, etc. Habrd que adecuar las acciones
contenidas en el actual Plan si se diera un desarrollo legal o
normativo en estas materias o en otras que le afectasen durante
el tiempo de vigencia del mismo.
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3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El texto que sigue a continuacién supone un informe de sintesis
que recoge las principales aportaciones surgidas del diagnéstico
cuantitativo realizado sobre la realidad de la igualdad entre
mujeres y hombres en la Administraciéon de la Comunidad Foral
de Navarra y sus OOAA, realizado en 2021 a partir de los datos
a fecha 31 de diciembre de 2019, y que ha servido de base para
la definicion de la estrategia de intervencién global a favor de la
igualdad que se refleja en el presente | Plan para la igualdad entre
mujeres y hombres de la ACFN y sus Organismos Auténomos.

El documento completo del citado diagnéstico cuantitativo
puede ser consultado en el Anexo | que acompaiia a este | Plan
para la igualdad.

Las Administraciones Publicas, como el resto de las entidades
empleadoras, tienen obligacién de garantizar el cumplimiento
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, evitando discriminaciones directas o indirectas por
razén de sexo en su politica institucional y de recursos humanos.
Esta obligaciéon estd ampliamente recogida en el marco legal
estatal. En el ambito de la Administracion de la Comunidad Foral
de Navarra, el articulo 44 de la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de
igualdad entre Mujeres y Hombres, aprobada por el Parlamento
de Navarra, detalla: “El Gobierno de Navarra, las Administraciones
Publicas, los organismos publicos vinculados o dependientes, asi
como las entidades, publicas o privadas que gestionan servicios
publicos y que tengan 50 o mds trabajadores/as deben aprobar, sino
disponen ya de él, un plan de igualdad de oportunidades destinado a
su personal. Dicho plan habra de definirse en el convenio colectivo
con el objetivo de garantizar la aplicacion efectiva del principio
de igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres y
eliminar la discriminacidn por razén de sexo con relacién al acceso
al trabajo remunerado, al salario, a la formacidn, a la promocidn
profesional y a las demds condiciones de trabajo”.
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> 3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

3.1. METODOLOGIA UTILIZADA

Con el fin de garantizar la participacién y la transparencia, el
proceso se ha apoyado en dos ESTRUCTURAS principales:

® Grupo Motor. Formado por la Direccién General de Funcién
Publica, el Instituto Navarro para la Igualdad (INAI/NABI) y la
asistencia técnica. Ha sido el encargado de coordinar tareas y
tiempos y de trabajar las propuestas que se han presentado a la
Comisién Negociadora de Igualdad.

Comisién Negociadora de igualdad. Constituida a partir de la Mesa
General de negociacion del personal funcionario y estatutario de
las Administraciones Publicas de Navarra como érgano paritario
formado por representantes de la Administracién Foral y de las
Organizaciones sindicales con representacion.

El cometido de esta Comision durante la fase de realizacién del
analisis ha sido la recogida de informacién cuantitativa relativa
a los diferentes apartados a analizar, el contraste del analisis
de la informacién cuantitativa, la aprobaciéon de los resultados
obtenidos en cada fase y de las conclusiones finales.

Para la recogida de la INFORMACION CUANTITATIVA se ha
utilizado una adaptacion de la herramienta de Gestién para la
Igualdad “Diagnéstico: Indicadores de Género” de Emakunde-
Instituto Vasco de la Mujer. Esta herramienta permite convertir
los datos de la organizacion y la opinion de la plantilla en
indicadores que sintetizan el andlisis de género y visualizan la
realidad de la organizacion en cuanto a las brechas de género
mas significativas en el dmbito del empleo. Ademads, se ha
remitido a todo el personal una encuesta de opiniéon que ha
sido respondida por 2.693 personas, 1865 mujeres (8,76 %),
813 hombres (9,41 %) y 15 personas de otras identidades. Los
resultados de la informacién cuantitativa y de la encuesta
fueron analizados desde un enfoque de género y los indica-
dores se han clasificado en un DF Igualdad, en el que se
identifican puntos fuertes y débiles en relacién a las brechas
de género en el &mbito laboral.
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> 3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

3.2. ANALISIS DESCRIPTIVO: DATOS E INDICADORES

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO

La plantilla de la Administracién de la Comunidad Foral de
Navarra estd compuesta por 29.939 personas, una distribucién
feminizada con un 71,29 % de mujeres y un 28,71 % de hombres.
El peso de las mujeres entre la poblacién ocupada en la Actividad
84. Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria
(2019), de la Clasificacién Nacional de Actividades Econdémica
(CNAE), presenta una distribucion por sexo de 56 % Mujeres 'y 44 %
Hombres. Comparativamente, la plantilla de la Administracion de la
Comunidad Foral de Navarra presenta una feminizacién 15 puntos
superior a la de las organizaciones contenidas en este mismo
epigrafe.

Analizando el mercado laboral de Navarra, se evidencia que
trabajar en la ACFN es una opcion deseable para muchas mujeres
debido a sus mayores dificultades de acceso a determinados
puestos y sectores de actividad como el industrial, por los obs-
tdculos que encuentran para la promociéon o el desarrollo de
una carrera profesional en el dmbito privado en general o por
las mejores condiciones laborales que, a priori, ofrece el empleo
publico tanto en lo referente a horarios y flexibilidad del tiempo
de trabajo como en cuanto a remuneracién y resto de coberturas
laborales. Por todas estas razones, se entiende que, hasta que no
desaparezcan las desigualdades de género del mercado laboral,
no puede plantearse la paridad en la distribucién por sexo de la
plantilla de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra
como un objetivo a conseguir, ya que supondria limitar ain mas
las opciones de empleo de las mujeres.

NIVELES Y PUESTOS

Los puestos se han estructurado en 3 niveles: Nivel Estratégico,
correspondiente al maximo nivel de decisién, Nivel Tactico, que
ocupa el nivel intermedio de decisién y Nivel Operativo integrado
por puestos técnicos, administrativos y operativos.

Se observa que a medida que se asciende en el nivel de decision,
la presencia de mujeres es menor.

SEGREGACION HORIZONTAL
- niveles estratégico y tactico

Enrelacién con la distribucién por sexo de cada uno de los puestos
definidos en los Niveles Estratégico y Tactico (anélisis intersexo),
cabe sefialar que en todos los puestos la presencia de mujeres es
inferior a su peso en plantilla. En concreto en el Nivel Estratégico,
cuatro de los seis puestos presentan una distribuciéon por sexo
paritaria (40 % - 60 %), Gabinete esta feminizado y Direcciones
Generales masculinizado. En el Nivel Téctico, las Direcciones
de Servicio presentan mayoria de hombres (5 puntos superior
al porcentaje de mujeres), las Jefaturas de Seccién y Negociado
y las Jefaturas Asistenciales del Area Sanitaria son puestos
feminizados y en Policia Foral solo hay mujeres en las Jefaturas
de Grupo.

En cuanto a la distribucion intrasexo del Nivel Estratégico, la
mayor parte de las mujeres se concentran en Gabinete y, en el
caso de los hombres, en Direcciones Generales. En el Nivel
Tactico, sin embargo, no se aprecian diferencias notables ya que
la mayor parte de mujeres y hombres se concentran en Jefaturas
de Seccion y Jefaturas de Negociado.

SEGREGACION HORIZONTAL
- nivel Operativo

La distribuciéon del Nivel Operativo es la que mas se aproxima
a la distribucion por sexo de la plantilla. 17 de los 23 puestos
definidos estan feminizados. Oficial/auxiliar de servicios
generales y mantenimiento y Celadoras/es tienen una
distribucion paritaria y Profesionales especialistas (docentes),
Policia, Bomberas y Bomberos y mandos de Bomberas y
Bomberos estan masculinizados. En este ultimo puesto no hay
presencia de mujeres.

Cuatro de las Areas que componen el nivel operativo estan
feminizadas. El Area sanitaria supera en 11 puntos la presencia
de mujeres en plantilla y, sin embargo, Policia presenta una
distribucion muy masculinizada y en Bomberas y Bomberos
la presencia de las mujeres no llega al 1 %. Esa distribucion
responde, por un lado, a la segregacién de estudios (mayoria de
mujeres en carreras sociales, humanas y sanitarias y mayoria de
hombres en carreras técnicas) y, por otro, a la estereotipacion

social de determinadas profesiones consideradas todavia hoy,
masculinas o femeninas.

El Area Administracién presenta en 3 de sus 5 puestos (Educadoras/
es infantiles, Cuidadoras/es y Personal administrativo) un nivel de
feminizacion por encima del peso de las mujeres en la plantilla. El
puesto de Oficial/Auxiliar servicios generales y mantenimiento es
el Unico que presenta una distribucién por sexo paritaria.

En el Area Sanitaria, los puestos Diplomaturas sanitarias,
Especialistas en formacion, Personal técnico sanitario y Personal
auxiliar sanitario estdn feminizados. El nivel de feminizacidn
es inferior al peso de las mujeres en plantilla en los puestos
de Médicas/os y Celadoras/es, y superior en el resto de los
feminizados y el puesto de Celadoras/es es el Unico que presenta
una distribucién por sexo paritaria.

En el Area Docentes, el puesto Profesionales especialistas es el
Unico que presenta una distribucién masculinizada. En Equipos
directivos y Asesores y Nivel A, que son los puestos de nivel mas
alto de esta area, la presencia de mujeres es inferior a su peso
en plantilla.

En el Area Justicia, todos los puestos: Gestién, Tramitacion,
Auxilio y Otros estan feminizados. Destacan el de Tramitacién, de
nivel C, con una presencia de mujeres casi 8 puntos superior a su
peso en plantilla y Otros puestos, de nivel A, donde su peso estd
10 puntos por debajo.

El andlisis intrasexo muestra como la mayor concentraciéon de
mujeres se da en las Diplomaturas sanitarias (19,20 %), seguida
de Docentes/nivel B/Maestras/os (17,04 %). En los hombres,
la mayor concentracion se da en Docentes/nivel A (1522 %),
seguida de Docentes/nivel B/Maestras/os (11,51 %) y Policia/
Plazas Basicas (11,41 %).

Por Areas, las mujeres se concentran en el Area Sanitaria (39,83 %)
seguida de Docentes (32,86 %). En cambio, los hombres se
concentran en Docentes (31,23 %) y Sanitaria (21,44 %). En
el Area de Administracién destaca Oficial /Auxiliar servicios
generales y mantenimiento con un peso 7 puntos superior al de
las mujeres y en Personal administrativo el peso de las mujeres
es 5 puntos superior.
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» 3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

—>» 3.2. Analisis descriptivo: datos e indicadores

En el Area Sanitaria destaca Diplomaturas sanitarias con una
diferencia de 15 puntos a favor de las mujeres y Auxiliares
sanitarias/os con 7 puntos a favor de las mujeres.

En el Area Docente, los hombres tienen un peso de 5 puntos
superior al de las mujeres en el nivel A; en cambio, en la misma
medida las mujeres superan a los hombres en el puesto de
Maestras/os.

En el Area Policia, encontramos un 0,5 % de mujeres frente a un
11,4 % de hombres en Plazas béasicas y un 0% de mujeres frente a
un 5 % de hombres en Bomberas y Bomberos.

El andlisis de la segregacién horizontal muestra como la pauta de
distribucion de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
la Administraciéon de la Comunidad Foral de Navarra responde a
la atribucion de roles y mandatos presentes en nuestra sociedad.
Las mujeres son mayoria en puestos relacionados con tareas de
atencion sanitaria, docencia y administracion y los hombres en
puestos de Policia y Bomberas y Bomberos.

SEGREGACION HORIZONTAL DEPARTAMENTOS Y O0AA

El Departamento de Presidencia, Igualdad, Funciéon Publica e
Interior es el Unico masculinizado (78,48 % de hombres), con
una distribuciéon por sexo inversa a la de la plantilla. En este
caso, la presencia de Policia Foral y Bomberas y Bomberos es
la razén de la masculinizaciéon de este departamento. Entre los
Departamentos feminizados, el que presenta un grado més alto es
el Departamento de Salud, con una presencia de mujeres de casi
9 puntos por encima de su peso en plantilla, y el Departamento
de Educacion es el Unico que sigue la distribuciéon por sexo de
la plantilla. Los departamentos que presentan una distribucién
paritaria son: Universidad, Innovacién y Transformacién Digital,
Cohesioén Territorial, Desarrollo Rural y Medio Ambiente vy
Relaciones Ciudadanas.

La visiéon intrasexo de los Departamentos y Organismos
Auténomos muestra como practicamente la mitad de las mujeres
se concentran en el Departamento de Salud, al que esta adscrito
el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea (SNS-0) (49,12 %),
seguido del Departamento de Educacion (36,95 %), donde se
encuentra también la mayoria de hombres (35,82 %).

La segunda mayor proporcién de hombres se encuentra en el
Departamento de Salud y SNS-O (20 puntos por debajo de las
mujeres, 29,92 %), seguido de Presidencia, Igualdad, Funcién
Publica e Interior (donde el peso de los hombres es 16 puntos
mas alto que el de las mujeres, 18,53 %).

Estudiando los Organismos Auténomos se concluye que el
Instituto Navarro para la Igualdad (INAI/NABI), el Servicio Navarro
de Salud-Osasunbidea (SNS-0), la Agencia Navarra de Autonomiay
Desarrollo de las Personas (ANADP) y el Instituto de Salud Publica
y Laboral de Navarra (ISPLN) son los organismos que presentan
un grado mas alto de feminizacién, superior incluso al peso de
mujeres en plantilla. El Instituto Navarro de Deporte es el Unico
masculinizado y los organismos que presentan una distribucion
paritaria son el Instituto Navarro de Administracion Publica
(INAP), el Instituto Navarro de la Juventud (INJ) y Euskarabidea.

SEGREGACION VERTICAL
Distribucion jerarquica de los puestos de decisién en
funcion del sexo

El Nivel Estratégico y el Nivel Tactico presentan una distribucion
por sexo paritaria, con un peso de las mujeres inferior al que tienen
en plantilla. La presencia de las mujeres disminuye a medida que
aumenta el nivel de decisién, siendo su peso en los niveles mas
altos inferior al que tienen en plantilla. Como ocurre en otros
ambitos de la vida, también en la Administraciéon las mujeres
encuentran mayor dificultad para acceder a los puestos con
mayor poder de incidencia. La distribucion intrasexo muestra un
peso superior de los hombres en los niveles estratégico y tactico
respecto al que tienen las mujeres (diferencia de 0,5 puntos en el
caso del Nivel Estratégico, y de 3,5 en el Téactico). Analizando los
niveles méximos presentes en la Administracion, se observa que
el nivel A presenta un porcentaje de mujeres inferior a su peso en
plantilla y, sin embargo, el nivel B es 10 puntos superior.

Atendiendo a la concentraciéon o intrasexo, puede apreciarse
que cerca de la mitad de las mujeres de la plantilla de la
Administracién de la Comunidad Foral de Navarra se aglutinan
en el nivel B, con un 43,90 %. El nivel A, maximo nivel de la
Administracién, ocupa el tercer puesto en cuanto a nimero de
mujeres y la menor presencia se encuentra en el nivel C, con
un 8,46 %. En el caso de los hombres, el porcentaje mas alto se

concentra en el nivel A, con un 33,43 % (10 puntos por encima
del de las mujeres), seguido del nivel B (20 puntos inferior a las
mujeres) y la concentracion mas baja se da en el nivel D, con un
18,34 % y 6 puntos inferior al de las mujeres. La distribucién de
los hombres entre los cuatro niveles es mas equilibrada que la
de las mujeres. Estas ultimas muestran una diferencia de 35,44
puntos entre los niveles que mayor y menor nimero de mujeres
concentran (B y C). En el caso de los hombres esta diferencia es
de 15,09 puntos (A y D).

Jefaturas. Distribucién por nivel en plaza de origen

Analizando las jefaturas en funcion del nivel de la plaza de origen,
la mayoria de las mujeres con jefaturas tiene una plaza de nivel
By en el caso de los hombres, es de nivel A. La mayoria de las
mujeres del nivel A se encuentran en Jefaturas de Seccion y en
Jefaturas Asistenciales Sanitarias. Los hombres de nivel A se
encuentran en estos mismos dos puestos en orden inverso. La
presencia de mujeres en este nivel es 14,46 puntos mads baja que
la de los hombres. En el nivel B se dan las diferencias maximas
entre mujeres y hombres. Mientras las mujeres de este nivel se
concentran en Jefaturas Asistenciales Sanitarias (41,67 %), los
hombres de este nivel solo suponen un 5,83%. En el nivel C, el
nuimero de jefaturas de este nivel es claramente inferior tanto
en mujeres como en hombres. Ambos sexos se concentran en
Jefaturas de Negociado. En Jefaturas de Seccién de este nivel,
la concentracién de mujeres es casi 12 puntos superior a la de
hombres. Por ultimo, el nivel D destaca por su gran concentracion
de mujeres en Jefaturas de Negociado.

La distribucion horizontal de las jefaturas por sexo muestra, en
todos los casos, una presencia de mujeres inferior a la que tienen
en plantilla. Los porcentajes mdas bajos estan en las Direcciones
de Servicio (47,51 %) y las Jefaturas Asistenciales son las que
mas se acercan a la distribucion por sexo de la plantilla (65,98 %).
En consonancia con la presencia de mujeres en Policia Foral,
también las jefaturas estdn ocupadas casi al completo por
hombres (96,55 %).

REPRESENTACION SINDICAL

Las Comisiones de Personal forman parte de los llamados
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érganos de representacion, en los que por lo general la presencia
de mujeres suele estar por debajo de su presencia en plantilla en
el sector o en el dmbito de que se trate. La distribucion de tiempos
y espacios que socialmente se refuerza (privado a las mujeres/
publico a los hombres) es una de las razones que explican esta
realidad. Asi, la representacion sindical de la Administracion de
la Comunidad Foral de Navarra responde a este patrén, ya que
presenta una distribucion por sexo paritaria, con una presencia de
mujeres 19 puntos mas alta que la de los hombres, aunque inferior
a su peso en plantilla.

Por niveles, destaca la mayor presencia de mujeres de nivel B (es
el nivel que concentra mayor nimero de mujeres) y de hombres de
nivel C (nivel en el que menor nimero de mujeres se concentra).
Analizando el volumen de horas liberadas en el afio de analisis,
siendo menos, los hombres han liberado casi un 10 % maés horas
que las mujeres.

Observando los niveles de las plazas que ocupan las personas
liberadas, es en el nivel D donde mayor nimero de horas
concentran las mujeres (8.795,85) y en el nivel C donde se
concentran las de los hombres (11.639,62). Es también en este
ultimo nivel donde mayor diferencia de horas liberadas se aprecia
entre mujeres y hombres.

RESPONSABILIDADES DE CUIDADO

Analizar las responsabilidades de cuidado de la plantilla tiene
como objetivo, por un lado, detectar la existencia de algun
posible impedimento derivado de la organizacion del trabajo v,
por otro, poderlas comparar con las medidas de conciliacién y
flexibilizacién del tiempo de trabajo y valorar su adecuacién. Las
mujeres y hombres que tienen hijas y/o hijos, a efectos del IRPF,
suponen el 70,89 % y el 29,11 % respectivamente. La distribucién
por sexo de las personas con hijas e hijos a cargo se acerca a
la distribucién por sexo de la plantilla. Ademas, la tasa relativa
mujeres/hombres con responsabilidades de cuidado muestra
una realidad muy cercana al equilibrio (0,98).

El andlisis intrasexo muestra proporciones mads altas tanto
de mujeres como de hombres sin hijas ni hijos a cargo: 6,36
puntos en el caso de las mujeres y 5,20 en el de los hombres.
Atendiendo al nimero de hijas e hijos, no se aprecian diferencias
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entre mujeres y hombres. En ambos casos, la mayoria tienen 2
hijas o hijos (53,83 % de las mujeres y 53,99 % de los hombres).
En cuanto a las familias numerosas, suponen el 13,10 % de las
mujeres con hijas o hijos y el 15,07 % de los hombres.

EQUILIBRIO POR EDAD

Practicamente la mitad de las mujeres (50,49 %) y algo mas de
la de los hombres (52,37 %) se concentran en el intervalo de
31 a 50 afios (actualmente considerada la edad de crianza). Si
analizamos los ultimos intervalos de edad, entre 51 y 70 afios,
encontramos al 36,18 % de las mujeres y al 37,56 % de los
hombres. Son cifras que suelen tenerse en cuenta a la hora de
disefar los planes de renovacién de la plantilla. Y finalmente,
entre las personas menores de 30 afios (donde suele estar el
grueso de las nuevas incorporaciones) se encuentran el 13,33 %
de las mujeres y el 10,07 % de los hombres. Las tasas relativas
muestran una mayor presencia, en términos relativos, de mujeres
en los intervalos de edad mds bajos (25 a 35 afios) y algo menor
a partir de los 36 afios.

ANTIGUEDAD

El andlisis de la antigiiedad de la plantilla muestra que el Nivel A
es el Unico en el que la antigiiedad de los hombres es superior a la
de las mujeres. En todos los casos la distribucion entre los sexos
es paritaria.

NIVEL DE ESTUDIOS EXIGIDO

La distribucién intrasexo muestra que en ambos sexos la mayor
concentracion se da en estudios universitarios, aunque en el caso
de las mujeres es 10,69 puntos mas alta. Las mujeres se concentran
en los niveles mas altos y mds bajos de formacién, los hombres
muestran diferencias menores en los dos niveles mas bajos.
La maxima diferencia entre los sexos se da en el grupo que auna
Formacién Secundaria, Bachiller y Formacién Profesional, en el
que la concentracion de mujeres es 16,33 puntos mas baja. Seria
interesante conocer el nivel real de estudios de las mujeres que
acceden a puestos en los que se exigen niveles medios o bajos de
estudios con el fin de valorar si la sobrecualificacién es una de las
caracteristicas de las mujeres de la plantilla de la Administracion de
la Comunidad Foral de Navarra, como sucede en el mercado laboral.
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3.3 SITUACION DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS OOAA EN RELACION A LAS PRINCIPALES
BRECHAS DE GENERO DEL AMBITO LABORAL

POLITICA RETRIBUTIVA

La brecha salarial entre mujeres y hombres es un indicador
que analiza la desigualdad salarial entre ambos sexos. Mide la
diferencia entre los ingresos medios de mujeres y hombres como
porcentaje de los ingresos de los hombres. Para calcularla se ha
utilizado el salario medio anual de 2019 por puestos. La brecha
salarial media total es de 6,65 %.

Por puestos, el que muestra una mayor diferencia es el de
Jefaturas Asistenciales del Area Sanitaria, donde los hombres
cobran 18.336 € mas que las mujeres, lo que supone una
brecha del 22,21 %, seguida de Gerencias de OOAA (13,97 %)
y subdirecciones o asimiladas de OOAA (13,10 %). La brecha
maés alta favorable a las mujeres se encuentra en el puesto de
Educadores/as y es del 9,80 %.

En la mayoria de los puestos, los hombres tienen una media
salarial mayor que las mujeres.

Analizando los puestos con complementos salariales mas altos
y mas bajos, puede observarse que el de Auxiliares de servicios
generales y asimilados, que aglutina al 3,68 % de las mujeres y
al 7,12 % de los hombres con complementos, tiene el importe
mas bajo (19.307 €). Los puestos de Comisarias y Comisarios de
Policia Foral, con un 100 % de hombres, y de Personal Técnico de
Administracion con complementos adicionales, con un 0,19 % de
las mujeres y 0,58 % de los hombres con complementos, tienen
los importes mas altos con 50.390 € y 48.049 € respectivamente.

Atendiendo a la distribucién intrasexo, la mayor parte de
las mujeres se concentran en los puestos de Diplomaturas
Sanitarias (19,99 %) con una retribucion media de 30.442 € y
en Personal Docente/Maestras/os Nivel B con una retribucion
media de 31.308 €. En el caso de los hombres, el porcentaje mas
alto se encuentra en Personal Docente/Nivel A (15,63 %) con una
retribucion media de 35.903 € y en Policia Foral/Agentes, Agentes
primeras/os (12,11 %) con 29.416 €.

Analizando los complementos examinados, se aprecia que el
porcentaje de mujeres es inferior al de hombres en todos los
casos excepto en el de especial riesgo (10 puntos superior en
mujeres) y turnos (similar en ambos sexos). El complemento més

habitual en ambos sexos es el de antigiiedad, seguido por el de
especial riesgo en el caso de las mujeres, y Trabajo en dia festivo
en el de los hombres.

TIPO DE CONTRATO Y JORNADA

Atendiendo a la relacién laboral, las mayores diferencias se dan
en el porcentaje de mujeres con relaciéon laboral fija y jornada
completa (47,06 %), que es 10 puntos inferior al de los hombres.
En el caso del personal contratado en régimen administrativo
(formula mas utilizada para cubrir vacantes y bajas del personal)
la presencia de mujeres es 10 puntos superior a la de los
hombres. El 47,09 % de las mujeres tienen una relacién laboral fija
(funcionarias o contratadas laborales fijas) frente al 57,58 % de
los hombres, lo que supone una tasa relativa de mujeres/hombres
con relacién laboral fija (0,82) que muestra que la temporalidad
afecta mds a las mujeres que a los hombres.

Segun el tipo de jornada, el 6,50 % de las mujeres y el 590 % de
los hombres tienen jornada parcial, una diferencia por sexo de 0,5
puntos porcentuales.

HORARIOS, TIPOS DE JORNADAS

En lo relativo a los horarios, es importante comentar que la
jornada general es la mas apreciada por la mayoria del personal
y uno de los atractivos para trabajar en la Administracién, sobre
todo en el caso de las mujeres. Es habitual encontrar testimonios
de mujeres que, tras haber estado empleadas en el sector privado,
deciden incorporarse a una Administracién, entre otras razones,
por las ventajas que sus horarios aportan en la conciliaciéon de
vida personal y laboral. Asi, la Jornada general es el horario
que tienen la mayoria de las mujeres y de los hombres, con una
diferencia de 7,9 puntos mas en el caso de las mujeres. En ambos
casos, el segundo tipo mas habitual es el de Turno mafanas,
tardes y noches (condicionado por el volumen de mujeres y
hombres que pertenecen al Area Sanitaria), en este caso con una
diferencia de 6,82 puntos a favor de los hombres. Jornada partida
con trabajo en domingos y festivos y Jornada flexible, son las dos
modalidades con menor presencia de ambos sexos.

GESTION DE PERSONAS
Formacion y perfeccionamiento

El porcentaje de mujeres en Formaciéon y Perfeccionamiento
Profesional/Promocién Interna es 4 puntos superior a su presencia
en plantilla (75,42 %). En Servicios especiales, sin embargo, estd
notablemente por debajo (48,44 %). En términos relativos, las
tasas muestran la misma situacion en ambos casos. Hay que
recordar que, con caracter general y previamente a la contratacion
temporal, la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y
sus Organismos Auténomos oferta a su plantilla fija los puestos
de trabajo que necesita, siempre que las personas que pretendan
acceder a estos puestos hayan completado un minimo de tres afios
de servicios prestados en su puesto de trabajo, acrediten estar en
posesion de la titulacion académica requerida y estén en listas de
aspirantes a la formacién tras participar en el procedimiento de
seleccion correspondiente. En este caso, se ofertan solo puestos
cuya duracion prevista supere los 3 meses. En el caso de los
Servicios especiales, se contemplan para el personal que pasa a
desempenfiar un cargo publico incompatible con el desemperfio de
las funciones propias de su puesto de trabajo en la Administracion.

Incapacidad temporal

En los dos tipos de Incapacidad Temporal analizados, el
porcentaje de incidencia en las mujeres es superior al de
hombres, consecuencia de su mayor peso en plantilla. Sin
embargo, teniendo esta cuestidon en cuenta, en el caso de la
Incapacidad Temporal por contingencia comun, el porcentaje
de mujeres es 3,51 puntos mas alto que su peso en plantilla
y en el de la contingencia profesional 10,69 puntos inferior. Es
habitual que el tipo de puestos que mujeres y hombres ocupan
lleven aparejados riesgos laborales diferentes, tanto fisicos
como psicosociales. Esta es una de las razones que, al menos
en parte, explica esta diferencia.

En cuanto a las reubicaciones, se trata de un porcentaje bajo
de casos en relacién al tamafio de la plantilla, 43 en el caso de
mujeres y 17 en el de hombres en el afio 2019. En las definitivas,
el porcentaje de mujeres es inferior a su peso en plantilla, aunque
muy superior al de los hombres (33,34 puntos), 20 en mujeres y
10 en hombres.
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Cese de relacién laboral-salidas

Analizando las causas de cese de la actividad laboral, la mas
frecuente tanto en mujeres como en hombres es la jubilacién
voluntaria, 3,19 puntos superior en el caso de los hombres. La
jubilacién forzosa es el Ginico motivo de cese de actividad por el
que las mujeres superan en porcentaje a los hombres (6,73 puntos
mas). En términos relativos, la mayor diferencia entre mujeres y
hombres se da en las defunciones, que han afectado mas a los
hombres que a las mujeres.

Acoso sexual y por razon de sexo

La Administracion de la Comunidad Foral de Navarra cuenta
desde 2010 con un Procedimiento de prevencion, resolucion y
seguimiento de las situaciones de conflicto, acoso (moral, sexual
y discriminatorio) u otros tipos de violencia interna en el entorno
laboral, de aplicacion a todo el personal a su servicio, revisado y
actualizado en el afio 2019.

Formacion interna

El total de horas de formacién impartidas en el afio analizado ha sido
de 8.651. No se aprecian diferencias significativas en la media de
horas anuales en formacién interna recibida por mujeres y hombres.
En cuanto al nimero de mujeres y hombres que han recibido
formacion interna, el volumen de mujeres es 5,92 puntos superior
a su presencia en plantilla. Por Areas Formativas, atendiendo a
la media de horas anuales, el mayor nimero corresponde al de
Idiomas Comunitarios tanto en el caso de las mujeres como en
el de los hombres. La mayor diferencia a favor de las mujeres se
encuentra en la formacién del Area de Urbanismo y Medio Ambiente
(18,12 horas mas de media) y a favor de los hombres en Direccidn y
Gerencia Publica (con 3,07 horas mas).
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Formacion en igualdad

En todos los casos la participacion de las mujeres en la
formacion en igualdad esta por encima de su presencia en
plantilla, 5,98 puntos por encima en el caso de la organizada
por los departamentos, 4,47 en la organizada por el INAI/
NABI, aprecidandose la mayor diferencia en la organizada por el
INAP 22,13. En la formacién organizada concretamente en los
Departamentos de Salud y Educacién, esta tonica se repite. No
se dispone del dato de horas medias anuales de formacién en
igualdad recibida por mujeres y hombres.

Conciliacion corresponsable

Las tasas relativas muestran un mayor nivel de acogimiento de
mujeres que de hombres, con una unica excepcidn, la licencia
retribuida para la realizacion de cursos extensivos de euskera, de
la que hacen mayor uso los hombres. Las reducciones de jornada
relacionadas con los cuidados de hijas e hijos o familiares son
significantemente mas utilizadas por mujeres que por hombres.
Entre las No supeditadas a necesidades de servicio destaca
la de Guarda legal de menores, con un 3,78 de tasa relativa de
acogimiento. Entre las Supeditadas a necesidades de servicio, la
mayor diferencia la marca la Excedencia por cuidado de hijas e
hijos con una tasa relativa de acogimiento del 5,27. Ademds de la
asuncion de los trabajos de cuidados por parte de las mujeres, uno
de los factores que influye en el mayor o menor uso de las medidas
para la conciliacién disponibles es la cultura de la organizacién.
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3.4. PRIORIDADES IDENTIFICADAS EN EL PROCESO DE DIAGNOSTICO

Segregacion horizontal

Fomentar lainformacion sobre la oferta de empleo de la Administracion,
incidiendo en los puestos mdas masculinizados para promover el
acceso de las mujeres a los mismos.

Segregacion vertical

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de mujeres a
puestos de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades
y desequilibrios.

Acceso al Empleo

Promover que la perspectiva de género se incorpore en las ofertas de
empleo de la Administracion en sus pruebas selectivas.

Formacién y perfeccionamiento (promocion interna)

Garantizar que la perspectiva de género se incorpore de forma
transversal en toda la politica de formacién de la Administracion.
Profundizar en el conocimiento de las brechas de género en la
promocién interna. Sensibilizar, informar y formar en materia de
igualdad y conciliacion corresponsable (cuidados). Analizar la politica
de formacién de la Administracion desde una perspectiva de género.

Relacion laboral y tipos de jornada

Favorecer una mayor estabilidad en la plantilla de la Administracion.
Regulary fomentar el teletrabajo y promover/potenciar la flexibilizacion
de horarios de trabajo.

Politica retributiva

Eliminar las diferencias por razén de sexo que se detecten en
materia retributiva.

Conciliacién corresponsable

Fomentar la conciliacion corresponsable de la vida personal, familiar
y laboral en alineacién con el Plan Foral de Cuidados para promover
una Administracion que posibilite el sostenimiento de la vida.

Riesgos psicosociales

Garantizar la inclusiéon de la perspectiva de género en el
ambito de la salud laboral y la prevencién de riesgos laborales.

Cultura de la organizacion

Impulsar una cultura organizacional corresponsable e igualitaria.
Potenciar el principio de la sostenibilidad de la vida como uno
de los ejes de la cultura organizacional de la Administracion y
establecer mecanismos que lo garanticen. Fortalecer, coordinar y
visualizar las unidades de igualdad en los departamentos. Avanzar
en la aplicacion de la Ley Foral 17/2019 de igualdad entre Mujeres
y Hombres (mecanismos para garantizar el derecho a la igualdad,
contratacion publica, comunicacién, datos y estudios, clausulas,
presupuestos, formacion...).
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4. COMISION PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién de este | Plan para la igualdad entre
mujeres y hombres de la ACFN y sus Organismos Auténomos
tiene como finalidad conocer si se han llevado a cabo las
acciones propuestas en el documento y, en consecuencia, si se
han cumplido los objetivos vinculados a esas acciones con el fin
de corregir los posibles desequilibrios detectados.

El seguimiento y evaluacion del presente | Plan sera desarrollado
por una comision especifica, que adoptard la denominacion de
Comisién para el Seguimiento y la Evaluacién del | Plan interno
para la igualdad entre mujeres y hombres y que adopta una
composicion paritaria en cuanto a la representacién de la ACFN
y sus Organismos Auténomos y de la representacion legal de
la plantilla. También procura la representacion equilibrada de
mujeres y hombres en su configuracion.

El INAI/NABI tendrd presencia en esta Comision y, asimismo,
formara parte de la misma el personal técnico de la Unidad de
Igualdad que desarrolle sus funciones en el Departamento con
competencias en Funcion Publica.

Durante la vigencia del | Plan, en las reuniones de seguimiento
deberd recogerse la informacion por escrito, en un acta donde
consten los acuerdos y medidas adoptadas durante las mismas
con el fin de realizar la evaluacioén final.

La periodicidad de las reuniones de seguimiento serd de al menos
2 reuniones anuales: una a mediados de afio y otra a final de afio.
Entre las funciones que la Comisién para el Seguimiento y la
Evaluacién del | Plan paralaigualdad entre mujeres y hombres debe
de llevar a cabo y recoger en su Reglamento de Funcionamiento
Interno, deberdn constar las siguientes:

e Evaluar el cumplimento de las acciones, mediante informes
semestrales que recabard de la Unidad de Igualdad adscrita al
Departamento con competencias en materia de Funcion Publica,
con la posibilidad de que se pueda recoger dicha informacién
con mayor frecuencia en funcién de las necesidades.

e Aprobar los informes de seguimiento semestrales con el objetivo

de darlos a conocer a todos los 6rganos competentes, asi
como a los encargados de la gestion de personal de la ACFN.
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e Elevar al departamento u érgano competente en cada caso
las recomendaciones en materia de igualdad derivadas de los
estudios que se realicen dentro de las medidas de actuacién
previstas en el Plan.

e Cualquier otra competencia que las partes acuerden durante el
seguimiento y desarrollo del | Plan para la igualdad entre mujeres
y hombres.

CREACION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION PARA
EL SEGUIMIENTO Y LA EVALUACION DEL | PLAN

Se configura como un érgano colegiado y paritario, de caracter
eminentemente técnico, compuesto por la representacion de la
Administracién y del personal, en la que todas las personas que
la componen deberdn tener conocimientos suficientes en materia
de igualdad y se procurard que cuente con una representacion
equilibrada de mujeres y hombres.

También se designard a personal experto en igualdad entre
mujeres y hombres con formacién especifica en la materia, que
le posibilite realizar las funciones de apoyo y asesoramiento a la
propia Comisién y a los grupos de trabajo que se puedan formar
mediante el mandato de la Comisién o derivados de la aplicacion
del propio Plan.

Se aprobaran en el seno de la Comisién sus normas minimas de
funcionamiento, sus competencias, periodicidad de sus reuniones
y procedimiento para la toma de decisiones.

Deigual modo,y como tambiénrecoge el | Plan, tras su constitucion
se desarrollaran las acciones formativas que sean requeridas,
dirigidas a todas las personas que la compongan, con el fin de
capacitarlas suficientemente para el desarrollo de su labor.

COMPOSICION
e 2 representantes del INAI/NABI, siendo una de ellas la Técnica
o Técnico de Igualdad del Departamento con competencias en

Funcion Publica.

e 3 representantes de la Direcciéon General de Funcién Publica

(dependiendo de la materia de que se trate). Una de estas
personas representantes ejercera la Secretaria de la Comisién.

e 5representantes de las organizaciones sindicales, 1 por sindicato.
e Otro personal experto cuando asi se requiera, con voz, pero sin voto.

® En caso de producirse variacién en el nimero de representantes
de la parte sindical en la Mesa General, se ajustara en el mismo
sentido el nimero de representantes de la Administracion para
mantener la composicion paritaria.

DINAMICADEL PROCESODESEGUIMIENTOY EVALUACION
DELIPLAN PARA LAIGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

La Comisién abordara un proceso anual de seguimiento, que culminara
con la elaboracién del informe pertinente. En este informe se recogera
el nivel de desarrollo alcanzado del Plan conforme a las actuaciones
previstas, las desviaciones producidas y sus causas, asi como una
previsién de ajuste en la planificacion del ejercicio siguiente.

La evaluacion del Plan se realizara en dos momentos: (1) en el ecuador
de suimplantacion, esto es, a los dos afios del inicio de su implantacion
y (2) a la finalizacién de la vigencia del Plan. Para ambos momentos de
evaluacion la Comision elaborara el informe pertinente.

Los diferentes informes seran remitidos, tras su validacién por parte de
la Comisidn, a las Secretarias Generales Técnicas para su conocimiento.
Todos los indicadores referidos a personas habrdn de aportarse
desagregados por sexo, siempre que el sistema de recogida de ellos
asi lo permita.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

El presente | Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en la
ACFN podrd ser modificado o actualizado segun lo especificado
anteriormente, siguiendo los acuerdos a los que llegue la Comision
para el Seguimiento y la Evaluacién del Plan.
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5. EJES DE ACTUACION

A continuacioén, se presentan los diferentes ejes de actuacion y
sus objetivos escritos en base a las necesidades detectadas en el
diagndstico en materia de Igualdad.

Se han estructurado las diferentes actuaciones en siete ejes,
buscando articular las diferentes tematicas a las que resulta
necesario atender en materia de gestion de personas: (1) modelo
de Gobernanza, (2) politica de acceso y provisiéon del personal,
(3) politica de formacién, (4) politica retributiva, (5) politica de
ordenacion del tiempo de trabajo y los cuidados, (6) politica de
Salud Laboral y (7) poner fin a la violencia contra las mujeres.

En el primer eje Modelo de Gobernanza se concentra el mayor
numero de objetivos estratégicos del total del Plan. En su
conjunto, buscan dar coherencia y soporte global al desarrollo
de las politicas de igualdad en todo su ambito de influencia.
Por ello incorporan objetivos relacionados con el refuerzo de
la sensibilizacién y la capacitacion del personal de la ACFN en
materia de igualdad.

Se recoge también en este eje el necesario desarrollo de
mecanismos y herramientas que ayuden a lograr un impacto
positivo en las politicas de la ACFN y a facilitar el cumplimiento de
la legislacién vigente: la integracién del enfoque de género en la
gestién interna de las personas, en la planificacion presupuestaria,
en la comunicacion, en la gestion de los datos atendiendo a
ambos sexos, etc.

De igual modo, se pretende contribuir al empoderamiento de las
mujeres empleadas en la ACFN.

El segundo eje, Politica de acceso y provisiéon del personal,
en su primer objetivo estratégico hace hincapié en afianzar la
aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en el acceso al empleo publico, en los procesos de acceso a
puestos de responsabilidad y en la inclusién progresiva de
conocimientos en materia de igualdad en los procesos de
provisién. En su segundo objetivo estratégico y de un modo
mds especifico, se centra en potenciar la empleabilidad de
mujeres en situaciéon de vulnerabilidad.

El tercer eje, Politica de formaciéon, con un unico objetivo
estratégico, buscard incorporar de un modo sistematico el

enfoque de género en dicha politica de la ACFN en lo referente a la
formacién no especifica de igualdad.

La Politica retributiva abordada en el cuarto eje planteara
actuaciones que ponen el acento en la necesidad de profundizar
en el estudio de la brecha salarial en el personal de la ACFN con
el fin de contar con informacién mas precisa sobre dicha brecha y
sobre las posibilidades de correcciéon de la misma.

Es Politica de ordenacién del tiempo de trabajo y los cuidados,
el quinto eje de actuacion, el que intentarda dar respuesta a
la necesidad de potenciar la sensibilizaciéon y el aporte de
conocimiento sobre el valor de los cuidados con el fin, también, de
revalorizarlos y de potenciar la corresponsabilidad de los hombres
de la ACFN. De igual modo, se pretenderd apoyar el despliegue en
el interior de la ACFN del compromiso que tiene asumido para con
la sociedad en este ambito de los cuidados y de sostenibilidad de
la vida.

La Politica de Salud Laboral, sexto eje, atendera la necesidad de
adecuar la respuesta que ofrecen los diferentes procesos de salud
laboral al principio de igualdad entre mujeres y hombres y a la
necesidad de incorporar la perspectiva de género en ellos.

Con el séptimo y ultimo eje de actuacion se pretende Poner fin a
la violencia contra las mujeres. Asi, se recogen medidas para la
sensibilizacién, prevencién y actuacién frente la violencia contra
las mujeres sufrida por las empleadas publicas de la ACFN asi
como medidas para sistematizar la respuesta de la ACFN ante
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo que pudiera darse
dentro de la propia institucion.
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.1. MODELO DE GOBERNANZA

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: DESARROLLAR Y CONSOLIDAR
LOS INSTRUMENTOS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES DE APLICACION EN LA ACFN

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: DOTAR DE MAYOR COMPETENCIA
EN IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES AL PERSONAL DE LA
ACFN

Objetivo 2.1. Consolidar en la ACFN el Itinerario Formativo para
la aplicacién de la igualdad de mujeres y hombres en las politicas
publicas, dotandolo de seguimiento.

Objetivo 2.2. Incluir de forma progresiva la exigencia de
conocimiento en materia de igualdad para el personal que
acceda o promocione en la ACFN, a partir de sus competencias
(generales o especificas en materia de igualdad).

OBJETIVO ESTRATEGICO 3: SENSIBILIZAR AL PERSONAL DE
LA ACFN EN MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
Y PROMOVER EL EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES Y
PARTICIPACION PROPOSITIVA EN LA CONSTRUCCION DE LA
IGUALDAD EN LA ACFN

Objetivo 3.1. Abordar acciones que supongan una mayor

sensibilizaciéon hacia la igualdad de mujeres y hombres en el
personal de la ACFN.
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Objetivo 3.2. Contribuir al empoderamiento de las mujeres de la
ACFN desde una perspectiva feminista y enfoque interseccional.

OBJETIVOESTRATEGICO 4: DESARROLLARLOS MECANISMOS
QUE PERMITEN UN IMPACTO POSITIVO EN LA IGUALDAD EN
LAS POLITICAS DE LA ACFN

Objetivo 4.1. Integrar el enfoque de género en la recogida,
tratamiento y difusion de la informacién que la ACFN utiliza en
su actividad ordinaria (estadisticas, estudios, memorias,
planes, etc.).

Objetivo 4.2. Alinear la politica de comunicacién, publicidad y
rendicion de cuentas de la ACFN con la igualdad.

Objetivo 4.3. Profundizar en la incorporacion del enfoque
de género en la Planificacién de la ACFN: normativa, planes,
programas y actuaciones estratégicas.

Objetivo 4.4. Desarrollar los procesos de planificacién
presupuestaria con enfoque de género en la gestion de la ACFN.

Objetivo 4.5. Promover el principio de representacion equilibrada
de mujeres y hombres en los érganos de participacién y en los
espacios de toma de decisiones de la ACFN.
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» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

OBJETIVO ESTRATEGICO 1: DESARROLLAR Y CONSOLIDAR LOS INSTRUMENTOS PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE APLICACION EN LA ACFN

Accioén

1. Andélisis de los instrumentos (disposiciones, instrucciones,
directrices) que en materia de gestion interna de la ACFN han
de procurar la incorporacién del enfoque de género en las
politicas de gestion de personas y otras.

2. Adecuacion de aquellos instrumentos que precisen de
cambios para un mejor cumplimiento de la Ley Foral 17/2019,
en alineacién con el Plan estratégico para la igualdad entre
mujeres y hombres en Navarra 2022-2027.

3. Evaluacién de la coherencia alcanzada por la normativa
especificaen materia deigualdad, através de los instrumentos
existentes en la ACFN.

4. Difusiéon e implementacion, con el apoyo de las Unidades de
Igualdad departamentales, del procedimiento de trabajo de la
ACFN para la elaboracion de informes de impacto de género.

5. Dotacién de unas normas de funcionamiento a la Comision
para el Seguimiento y la Evaluacion del | Plan para la igualdad
entre mujeres y hombres en la ACFN (denominada como
Comision de Igualdad durante la elaboracion del diagnéstico
y de la propuesta de Plan para la igualdad).

6. Capacitacion ala Comision para el Seguimientoy la Evaluacion
del I Plan para el adecuado ejercicio de sus funciones.

Indicador

N° instrumentos analizados

N° instrumentos adecuados

Informe de evaluacion
realizado si/no

N2 de acciones de difusion
N2 informes de impacto realizados
conforme al procedimiento

Normas aprobadas si/no

N° horas de formacion

Fecha

Afio 1

Afo2y3

Afo2y3

Afio 1

Afio 1

Responsable

Cada drgano gestor de personal (D. G. Funcién Publica, Gestidn
Personal Osasunbidea, Gestion Personal Educacion..) con el
apoyo de su Unidad de Igualdad

Cada drgano gestor de personal (D. G. Funcién Publica, Gestidn

Personal Osasunbidea, Gestion Personal Educacion..) con el

apoyo de su Unidad de Igualdad

Cada Departamento, en coordinacién y colaboracién con el INAI/NABI

Cada Departamento

Unidades de Igualdad: aportaciéon de modelos
Comision para el Seguimiento y la Evaluacién: aprobacion

INAP, a propuesta de la Técnica de Igualdad
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 1: Desarrollar y consolidar los instrumentos para la igualdad de mujeres y hombres de aplicacion en la ACFN

Accion Indicador Fecha Responsable
7. Impulso a la creacién de grupos de trabajo ad hoc que N° grupos creados Cuando Comisiodn para el Seguimiento y la Evaluacién
cuenten con la participacion de los 6rganos de gestion de N° personas participantes proceda

personal pertinentes, y de personal experto en materia de
igualdad, para incorporar la perspectiva de género tanto en
los documentos y planes estratégicos como en los procesos
y manuales de gestion de personal.

8. Participacién en espacios autonémicos, europeos u otros en N° espacios y por &mbito geografico Cuando Comision para el Seguimiento y la Evaluacién
los que se vayan a abordar cuestiones referidas a la aplicacién proceda
del presente | Plan para la igualdad entre mujeres y hombres
en la ACFN y sus Organismos Auténomos.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2: DOTAR DE MAYOR COMPETENCIA EN IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES AL PERSONAL DE LA ACFN

Objetivo 2.1. Consolidar en la ACFN el Itinerario Formativo? para la aplicacién de la igualdad de mujeres y hombres en las politicas publicas, dotandolo de seguimiento.

Accion Indicador Fecha Responsable
9. Impulsoy difusién del Itinerario Formativo para la aplicacién de N° actuaciones de difusion Afo 2 Cada Departamento u organismo auténomo
la igualdad entre mujeres y hombres en las politicas publicas, N° personas alcanzadas INAP

alinedndose con lo recogido en el Plan Estratégico para la
igualdad entre mujeres y hombres en Navarra 2022-2027.

10. Reporte a la Comisién para el Seguimiento y la Evaluacién del Informacidén remitida si/no Anual Cada entidad presente
Plan para la igualdad de la ACFN de la informacién generada
por el INAI/NABI, INAP, Comisién Interdepartamental... sobre
la implantacién del itinerario formativo.

2El"ltinerario Formativo para la aplicacién de la igualdad entre mujeres y hombres en las politicas publicas” de la ACFN es un conjunto de propuestas formativas para facilitar la formacion del personal publico en materia
deigualdad entre mujeres y hombres, permitiendo asi su formacién permanente.
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 1: Desarrollar y consolidar los instrumentos para la igualdad de mujeres y hombres de aplicacion en la ACFN

Accion Indicador Fecha
11. Realizacion de un seguimiento anual y una evaluacién bienal Informe de seguimiento anual si/no Anual
de la implementacion en la ACFN del Itinerario Formativo, Informe de evaluacién bienal si/no Bienal
para la realizacién de los ajustes necesarios. (afio 2y 4)
12. Andlisis y seguimiento de la formacién impulsada por los N° informaciones remitidas Afo3y4
departamentos y no contemplada en la propuesta formativa
del INAP.
13. Realizacién de una formacién tedrico-practica especializada N° horas de formacién Cuando
y continua del personal de las Unidades de Igualdad de la N° personas alcanzadas proceda

ACFN y otros perfiles profesionales que también asuman
labores similares de asesoramiento en materia de igualdad,
a peticion del departamento u organismo competente en
materia de igualdad.

Responsable

INAI/NABI

Unidades de Igualdad

INAP, a propuesta del INAI/NABI

Objetivo 2.2. Incluir de forma progresiva la exigencia de conocimiento en materia de igualdad para el personal que acceda o promocione en la ACFN, a partir de sus

competencias (generales o especificas en materia de igualdad).

Accion Indicador Fecha
14. En los temarios de examenes o pruebas de acceso al N° de temarios con contenidos especificos Afo2,3y4
empleo, inclusién de contenidos relacionados con la Ley de en materia de igualdad
igualdad y, cuando sea posible, contenidos relacionados con Proporcién total de temarios/temarios
la tematica concreta. con tematica concreta en materia de igualdad

Responsable

Organo convocante, a propuesta del Departamento afectado
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
» 5.1. Modelo de gobernanza

OBJETIVO ESTRATEGICO 3: SENSIBILIZAR AL PERSONAL DE LA ACFN EN MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES Y PROMOVER EL EMPODERAMIENTO
DE LAS MUJERES Y PARTICIPACION PROPOSITIVA EN LA CONSTRUCCION DE LA IGUALDAD EN LA ACFN

Objetivo 3.1. Abordar acciones que supongan una mayor sensibilizacion hacia la igualdad de mujeres y hombres en el personal de la ACFN.

Accion Indicador Fecha Responsable
15. Realizacién de acciones de comunicacién interna para N° acciones de comunicacién Anual Todos los Departamentos
incrementar el compromiso del personal de la ACFN con la N° personas alcanzadas INAI/NABI
igualdad, especialmente con motivo de fechas de especial Proporcidén personas plantilla/personas
relevancia para la construccion y desarrollo de los derechos alcanzadas

de ciudadania de las mujeres.

16. Impulso de la realizaciéon de actividades que busquen N° actividades. Afo2,3y4 Todos los Departamentos
fomentar la participacién activa y el compromiso real de N° de personas alcanzadas. INAI/NABI
los hombres en la construccién de la igualdad efectiva, Proporcién hombres plantilla/hombres
desde la sensibilizacién para el compromiso con el logro alcanzado
de la igualdad.
17. Desarrollo de acciones de sensibilizacion periddica para N° acciones de sensibilizacién Anual Unidades de Igualdad de los Departamentos
la plantilla para fomentar una cultura igualitaria en la N° personas alcanzadas
organizacion, a través de la difusién del | Plan para la Igualdad. Proporcidén personas plantilla/personas
alcanzadas

Objetivo 3.2. Contribuir al empoderamiento de las mujeres de la ACFN desde una perspectiva feminista y enfoque interseccional®.

Accion Indicador Fecha Responsable
18. Impulso de programas de empoderamiento individual N° programas de empoderamiento puestos Afo 3y 4 Cada Departamento, con apoyo de INAI/NABI
y colectivo. en marcha

N° personas alcanzadas

3Las desigualdades y discriminaciones contra las mujeres se intensifican en funcién de cémo el género se interrelaciona con otras fuentes de discriminacién, como la edad, la discapacidad, la situacién socioecondémica, la
configuracion familiar, la lengua o idioma vehicular, la raza, la cultura, la ruralidad, la violencia machista o la orientacion e identidad sexual, entre otras variables. El enfoque interseccional permite abordar las desigualdades
discriminatorias desde el reconocimiento a todas las mujeres y el respeto a su diversidad y diferencia. Fuente: Plan Estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres en Navarra 2022-2027, INAI/NABI/NABI.
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 3: Sensibilizar al personal de la ACFN en materia de igualdad de mujeres y hombres y promover el empoderamiento de las mujeres y participacion propositiva en la construccion de la igualdad en la ACFN

Accion Indicador Fecha Responsable
19. Impulso de espacios virtuales para que las mujeres trasladen Espacios virtuales creados si/no Afo 2,3y 4 Unidades de Igualdad de los Departamentos
sus necesidades a las instituciones. N° personas que los han utilizado

OBJETIVO ESTRATEGICO 4: DESARROLLAR LOS MECANISMOS QUE PERMITEN UN IMPACTO POSITIVO EN LA IGUALDAD EN LAS POLITICAS DE LA ACFN

Objetivo 4.1. Integrar el enfoque de género en la recogida, tratamiento y difusién de la informacién que la ACFN utiliza en su actividad ordinaria (estadisticas, estudios,
memorias, planes, etc.).

Accion Indicador Fecha Responsable
20. Revisiény adecuacion de los sistemas informaticos, registros N° de sistemas informaticos o bases Afo2y3 Todos los Departamentos
y bases de datos de los 6rganos gestores de personal de de datos revisados
los departamentos y de los Organismos Auténomos para N° de sistemas informaticos o bases
poder explotar los datos sobre personas desagregados por de datos adecuadas

sexo para la incorporacion de la perspectiva de género en
las memorias, consultas, informes y demas documentacion
generada en la gestion ordinaria de personal.

21. Incluir sisteméaticamente la variable de sexo, recogiendo las N° de estadisticas o estudios con variable sexo Afo2,3y4 Todos los Departamentos, con el asesoramiento del Instituto de
diferentes categorias, en todas las estadisticas, encuestas y Proporcidn de estadisticas o estudios Estadistica de Navarra (NASTAT)
recogida de datos que lleven a cabo. totales/estadisticas con la variable sexo
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 4: Desarrollar los mecanismos que permiten un impacto positivo en la igualdad en las politicas de la ACFN

Accioén Indicador Fecha

22. Analisis con enfoque de género de los indicadores que sean N2 de indicadores identificados como basicos Afo 2,3y 4
considerados basicos en materia de gestién de personas
en la ACFN e incorporacién de nuevos indicadores que den
cuenta de las diferentes situaciones de mujeres y hombres
para las distintas areas tematicas, teniendo en cuenta el
enfoque interseccional.

23. Inclusién sistematica de datos desagregados por sexo e N° de estudios, planes, memorias sobre Afo3y4
indicadores especificos en los estudios, memorias y planes gestién interna con datos desagregados
de la ACDF en relacién a la gestiéon de personas. Proporcion memorias planes/memorias

planes con datos desagregados

Objetivo 4.2. Alinear la politica de comunicacion, publicidad y rendicion de cuentas de la ACFN con la igualdad.

Accion Indicador Fecha

24. Estudio del grado en que cada Departamento de la ACFN N° de departamentos que elaboran el estudio Afo 1
Navarra incorpora una comunicacion inclusiva y no sexista
en documentos, formularios, impresos y soportes y visibiliza
su contribucién a la igualdad a través de memorias, webs y
otros canales de comunicacién a la ciudadania.

25. Compromiso de garantizar las correcciones para un N° de soportes comunicativos adecuados Afo 2y 3
uso no sexista del lenguaje en los diferentes soportes
comunicativos de la ACFN (web institucional, normas,
escritos administrativos, etc.).
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Responsable

Todos los Departamentos con el asesoramiento de las Unidades
de Igualdad

Todos los Departamentos con el asesoramiento de las Unidades
de Igualdad

Responsable

Todos los Departamentos con apoyo de la Unidad de Igualdad

Todos los Departamentos



| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 4: Desarrollar los mecanismos que permiten un impacto positivo en la igualdad en las politicas de la ACFN

Accion Indicador Fecha
26. Utilizacion de una Comunicacién Interna en la ACFN que Porcentaje de utilizacién de un lenguaje Anual

cumpla con los criterios del lenguaje inclusivo, ofrezca inclusivo en comunicaciones internas,

una imagen de participacion social de las mujeres vy respecto al total analizado

especialmente de aquellos grupos donde las mujeres estan
infrarrepresentadas, con el objetivo de erradicar estereotipos
en relacién a su presencia social y econémica.

27. Revisiéon y modificacion, si procede, de las denominaciones N° de entidades u 6rganos analizados Afo2y3
de las entidades y érganos dependientes de la ACFN y de y modificaciones realizadas
los puestos de trabajo, para que se haga un uso no sexista N° de puestos de trabajo analizados
del lenguaje. y modificaciones realizadas

Responsable

Todos los Departamentos

Direcciéon General de Funcién Publica, con el apoyo del INAI/
NABI, respecto a los puestos de trabajo

Todos los Departamentos, respecto a las entidades y érganos
dependientes

Objetivo 4.3. Profundizar en la incorporacion del enfoque de género en la Planificacién de la ACFN: normativa, planes, programas y actuaciones estratégicas.

Accion Indicador Fecha
28. Consignacion de los recursos econdmicos anuales Proporcidén presupuestos totales/recursos Anual
necesarios para el desarrollo de las medidas contenidas en consignados

el presente Plan para la ACFN, atendiendo a las actuaciones
e indicadores contenidos en él.

29. Desarrollo de las actuaciones establecidas para el Informes de seguimiento y evaluacién si/no Cuando
seguimiento y la evaluacidn del presente Plan que hayan sido proceda
establecidas en la Comisién de Evaluacién y Seguimiento.

Responsable

Todos los Departamentos

Todos los Departamentos
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| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 4: Desarrollar los mecanismos que permiten un impacto positivo en la igualdad en las politicas de la ACFN

Accioén

30. Informacién periddica, interna y externamente, del avance de
los objetivos y actuaciones del Plan.

31. Seguimiento y evaluacién del | Plan para la Igualdad entre
mujeres y hombres del personal de la ACFN y sus organismos
auténomos, a partir de los requisitos que establece la
normativa que le es de aplicacion.

32. Elaboracién de planes sectoriales de igualdad cuando
la politica de los diferentes departamentos, organismos
auténomos, o sectores de la ACFN asi lo requiera, para
incorporar  singularidades.

Indicador

N° de comunicaciones internas

N° de comunicaciones externas

N° de personas alcanzadas internay
externamente mediante comunicaciones digitales

N° de informes de seguimiento y evaluacion

N° departamentos, organismos auténomos
o sectores con planes sectoriales en
materia de igualdad

Proporcién departamentos y entidades
sobre el total

Fecha

Afio 2y 4

Anual
Afo2y4

Cuando
proceda

Responsable

Comisioén para el Seguimiento y la Evaluacién

Comisioén para el Seguimiento y la Evaluacién

Todos los Departamentos

Objetivo 4.4. Desarrollar los procesos de planificacién presupuestaria con enfoque de género en la gestion de la ACFN.

Accion

33. Aplicacién de la metodologia para la integracion del enfoque
de género en la politica presupuestaria que tenga relacion con
la gestion de personas dentro de la ACFN.
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Indicador

Informe sobre la integracion del enfoque
de género en el presupuesto asociado
a la gestion del personal si/no

Fecha

Afo 3y 4

Responsable

Direccion General de Presupuestos



| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.1. Modelo de gobernanza

—» Objetivo estratégico 4: Desarrollar los mecanismos que permiten un impacto positivo en la igualdad en las politicas de la ACFN

Objetivo 4.5. Promover el principio de representacién equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de participacién y en los espacios de toma de decisiones de la ACFN.

34.

35.

Accioén

Recogida de informaciéon detallada sobre los érganos
colegiados y de participacion existentes en la ACFN, su
composicién en cuanto a mujeres y hombres y mecanismos
de conformacién de los mismos, de cara a contar con
informaciéon detallada de la situacién actual de la
representacién por sexos.

Promover la incorporacién del principio de representacion
equilibrada entre mujeres y hombres en el nombramiento
de las personas titulares de los 6rganos directivos y/o
pluripersonales de la ACFN (érganos colegiados, jurados y
tribunales, comisiones, tribunales y drganos de seleccién
del personal, etc.), en atencién al articulo 16 de la Ley Foral
17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre Mujeres y Hombres.

Indicador

Existencia si/no del informe de cada
departamento sobre sus érganos colegiados

N° de 6rganos directivos y/o
pluripersonales de la ACFN analizados
Porcentaje de érganos directivos y/o
pluripersonales modificados respecto del total

Fecha

Cuando
proceda

Responsable

Todos los Departamentos

Todos los Departamentos
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.2. POLITICA DE ACCESO Y PROVISION
DEL PERSONAL

OBJETIVO ESTRATEGICO 5: REVISAR Y ADECUAR LOS PROCESOS
SELECTIVOS Y DE PROVISION AL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

Objetivo 5.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la politica de gestion de personas, en lo relativo al acceso
al empleo publico.

Objetivo 5.2. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la politica de gestion de personas, en lo relativo al acceso
a puestos de responsabilidad (jefaturas, ...).

Objetivo 5.3. Incluir de forma progresiva la exigencia de conocimiento
en materia de igualdad para la provision de puestos de trabajo del
personal de la Administracion, a partir de sus competencias (generales
o especificas en materia de igualdad).

OBJETIVO ESTRATEGICO 6: REFORZAR LA EMPLEABILILIDAD DE
MUJERES EN SITUACION DE VULNERABILIDAD EN EL AMBITO DE
INFLUENCIA DE LA ACFN

Objetivo 6.1. Reforzar la politica de empleo dirigida a los grupos de
mujeres donde la vulnerabilidad se intensifica y evaluar su impacto.
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» 5. EJES DE ACTUACION

—>» 5.2. Politica de acceso y provision del personal

OBJETIVO ESTRATEGICO 5: REVISAR Y ADECUAR LOS PROCESOS SELECTIVOS Y DE PROVISION AL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Objetivo 5.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica de gestién de personas, en lo relativo al acceso al empleo publico.

36.

37.

38.

39.

40.

Accion

Revision de los procesos de seleccion, acceso y provision con
el objetivo de sistematizar el cumplimiento de la normativa
vigente en materia de igualdad.

Desarrollo de un sistema de control de datos desagregados
por sexo sobre las personas que se presentan a pruebas de
acceso a la Administracion y las nuevas incorporaciones.

Incentivacién de la representacion equilibrada en 6rganos de
seleccion y tribunales.

Elaboracién de un andlisis para conocer el impacto de las
acciones positivas en las pruebas de acceso (incluyendo los
requerimientos fisicos de las pruebas selectivas).

Informacion y difusion de la Oferta Publica de Empleo de la
ACFN, para incentivar especialmente el acceso de las mujeres
a los puestos identificados como mas masculinizados.

Indicador

N° procesos revisados

Sistema de control con datos por sexo si/no

N° érganos de seleccién y tribunales con
una representacién equilibrada de mujeres
y hombres

Proporcion érganos seleccién y tribunales
totales/o6rganos y tribunales analizados

Informe sobre el impacto de las acciones
positivas si/no

N° de acciones de difusion para el acceso
a puestos masculinizados

Fecha

Afio 2y 3

Afio 2

Cuando
proceda

Afo2y3

Cuando
proceda

Responsable

Organo convocante, con el apoyo de las Unidades de Igualdad de
los departamentos afectados

Organo convocante

Organo convocante

Organo convocante con el apoyo de las Unidades de Igualdad de
los Departamentos afectados

Direccién General de Comunicacién y Relaciones Institucionales
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» 5. EJES DE ACTUACION

—>» 5.2. Politica de acceso y provision del personal

—» Objetivo estratégico 5: Revisar y adecuar los procesos selectivos y de provision al principio de igualdad de mujeres y hombres

Objetivo 5.2. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica de gestion de personas, en lo relativo al acceso a puestos de responsabilidad (jefaturas, ...).

Accion Indicador Fecha Responsable
41. Fomento de la designacién interina para el desempefio N° designaciones interinas en estas situaciones Cuando Direccién General de Funcién Publica/SNS-0/ ISPLN
de jefaturas cuando su titular causa baja por maternidad/ proceda

paternidad o por incapacidad temporal cuando ésta se
prevea de larga duracion.

42. Fomento de la sustitucién de los puestos basicos ocupados N° sustituciones en esas situaciones. Cuando Direccion General de Funcién Publica/SNS-0/ ISPLN
por las personas designadas interinamente para desempefiar Proporcién necesidades de sustitucion proceda
las jefaturas conforme a lo dispuesto en la accién anterior. totales sustituciones realizadas

43. Elaboracién de un estudio para conocer y analizar las Estudio elaborado si/no Afio 3 INAI/NABI

dificultades de las mujeres trabajadoras de la ACFN para
acceder a la promocioén interna y las jefaturas.

Objetivo 5.3. Incluir de forma progresiva la exigencia de conocimiento en materia de igualdad para la provisién de puestos de trabajo del personal de la Administracién, a partir
de sus competencias (generales o especificas en materia de igualdad).

Accion Indicador Fecha Responsable
44. Inclusién en todos los procesos de seleccion para el acceso N° de procesos de seleccién con contenidos Afo 2,3y 4 Organo convocante
a la funciéon publica de contenidos relativos a la normativa de normativa Cuando
de igualdad entre mujeres y hombres y su aplicacion en la Proporcion total de procesos/ procesos con proceda
actividad administrativa. contenidos especificos
45. Valoracién de la formacién en materia de igualdad entre Incorporacion de la valoracion de la Cuando Organo convocante
mujeres y hombres en las fases de concursos de méritos y formacion si/no proceda
traslados de la ACFN. N° de concursos de méritos y traslados
en los que se ha valorado la formacién
en igualdad
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» 5. EJES DE ACTUACION

—>» 5.2. Politica de acceso y provision del personal

OBJETIVO ESTRATEGICO 6: REFORZAR LA EMPLEABILIDAD DE MUJERES EN SITUACION DE VULNERABILIDAD EN EL AMBITO DEINFLUENCIA DE LA ACFN

Objetivo 6.1. Reforzar la politica de empleo dirigida a los grupos de mujeres donde la vulnerabilidad se intensifica y evaluar su impacto.

Accion Indicador Fecha Responsable

46. Anadlisis de los criterios aplicables para determinar los Andlisis realizado si/no Afo 2 Organo convocante
puestos de trabajo en los que se aplica la reserva de un 2% de
plazas para mujeres victimas de violencia contra las mujeres
que superen procesos selectivos y acrediten su condicién en
la Administracion foral.

47. Evaluacion de la cobertura efectiva de plazas reservadas Informe de evaluacién si/no Afo 4 Organo convocante con el asesoramiento de las Unidades de Igualdad
a las mujeres victimas de violencia contra las mujeres.
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.3. POLITICA DE FORMACION

OBJETIVO ESTRATEGICO 7: GARANTIZAR LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA POLITICA DE FORMACION

Objetivo 7.1. Introducir mecanismos que supongan la
transversalidad de la perspectiva de género en el disefio, gestion

y evaluacion de la politica de formacién de la ACFN.

Objetivo 7.2. Incorporar el enfoque de género en la formacién no
especifica de igualdad que se oferta desde la ACFN.
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» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.3. Politica de formacion

OBJETIVO ESTRATEGICO 7: GARANTIZAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA POLITICA DE FORMACION

Objetivo 7.1. Introducir mecanismos que supongan la transversalidad de |la perspectiva de género en el disefio, gestién y evaluacion de la politica de formacion de la ACFN.

48.

49.

50.

51.

52.

Accion

Inclusién de formacién en igualdad en cursos de adquisicion
de competencias de direccién y gerencia publica.

Introduccion de mecanismos o medidas que faciliten la
conciliacion corresponsable de la vida personal, laboral y
familiar con la formacion.

Estudio cuantitativo y cualitativo de la politica de formacién
de la ACFN, tanto la ofertada por el INAP como la gestionada
por las areas de gestién de personal de los departamentos
y organismos auténomos, para valorar el acceso a las
diferentes modalidades (presencialidad o no), horarios y
compatibilidad con medidas de conciliacion, contenidos,
tipologias formativas, etc. e identificar las medidas
correctoras que procedan.

Aumento progresivo de la formacion de todo el personal en
la materia de igualdad de género; impulso de la formacion
on line como el instrumento adecuado para el acceso a la
formaciéon mdés basica en igualdad.

Implementacion progresiva de un proceso de capacitacion en
materia de igualdad para todo el personal que haya superado
un proceso selectivo; con el objetivo de que, en el plazo de un
afo tras haber superado dicho proceso, dispongan del nivel
basico de formacién fijado en el Itinerario Formativo.

Indicador

N° de formaciones
N° de participantes

N° medidas adoptadas

Estudio realizado si/no
N° de medidas correctoras identificadas

N° de horas de formacién por modalidad
(presencial y online)

N° de participantes

Proporcidn personas plantilla/personas
con formacién

Proceso de capacitacion disefiado si/no
N° de personas formadas

Proporcién personas reciente
incorporacion/personas de reciente
incorporacién con formacién

Fecha

Afo 2,3y 4

Afio 3

Responsable

INAP, a propuesta de las Unidades de Igualdad

INAP

INAP y las Unidades de Igualdad de los Departamentos

INAP e INAI/NABI

Organo competente en materia de personal, INAP e INAI
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» 5. EJES DE ACTUACION
—>» 5.3. Politica de formacion

—» Objetivo estratégico 7: Garantizar la perspectiva de género en la politica de formacién

Objetivo 7.2. Incorporar el enfoque de género en la formacién no especifica de igualdad que se oferta desde la ACFN

53.

54.

32

Accioén

Incorporacion progresiva de la perspectiva de género en las
formaciones no especificas de igualdad, e identificacién de
las que puedan tener una especial incidencia en la materia
de igualdad de género.

Elaboraciéon de una guia de actuacién con los criterios que
han de ser tenidos en cuenta para la transversalizacion de la
igualdad en el conjunto de la formacién que se imparte desde
la ACFN (por ejemplo, en materia de contenidos, lenguaje
inclusivo, metodologia docente y de evaluacion, entorno de
aprendizaje, profesorado, etc.), a disposicidn de las personas
o entidades formadoras.

Indicador

N° de formaciones identificadas con
especial incidencia

N° de formaciones con perspectiva
de género

Guia elaborada si/no

Fecha

Afio 3y 4

Afio 3

Responsable

Todos los Departamentos
INAP

INAP, con el apoyo del INAI/NABI y Unidades de Igualdad
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.4. POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVO ESTRATEGICO 8. PROFUNDIZAR EN EL ESTUDIO DE
LA BRECHA SALARIAL Y FAVORECER SU CORRECCION
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» 5. EJES DE ACTUACION
—» 5.4. Politica retributiva

OBJETIVO ESTRATEGICO 8: PROFUNDIZAR EN EL ESTUDIO DE LA BRECHA SALARIAL Y FAVORECER SU CORRECCION

55.

56.

57.

34

Accioén

Adaptacion de los sistemas y programas informaticos para la
sistematizacion de la explotacion de los datos desagregados
por sexo necesarios para el estudio y seguimiento de la
brecha salarial.

Elaboracién y publicacién de un estudio de los factores que
afectan a la brecha salarial, con un adecuado desglose de
los puestos de trabajo y sus correspondientes salarios base
y cada uno de sus complementos.

Evaluaciéon de la evolucion de la brecha salarial y, teniendo
ello en cuenta, elaboracion de futuras propuestas de mejora.

Indicador

Sistemas informaticos adaptados si/no

Estudio realizado si/no

Evaluacion realizada si/no
N° propuestas de mejora identificadas

Fecha

Afio 1

Afo1y?2

Afo 3y 4

Responsable

Direccion General de Funcién Publica

INAI/NABI, con la colaboraciéon de la Direccion General de
Funcion Pdublica

Unidad de Igualdad del Departamento de Presidencia, con la
colaboracién de la Direccién General de Funcién Publica
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.5. POLITICA DE ORDENACION DEL
TIEMPO DE TRABAJO Y LOS CUIDADOS

OBJETIVO ESTRATEGICO 9. SENSIBILIZAR Y APORTAR
CONOCIMIENTO SOBRE EL VALOR DE LOS CUIDADOS PARA EL
SOSTENIMIENTO DE LA VIDA

Objetivo 9.1. Desmontar los estereotipos y creencias que
vinculan la funcién de cuidar a las mujeres y que se manifiestan
en la desigual distribucion y reparto de los cuidados, contando
con informacién sobre el abordaje de los cuidados en el interior
de la ACFN.

OBJETIVO ESTRATEGICO 10. DESPLEGAR EL COMPROMISO
DE LA ACFN CON LAS POLITICAS PUBLICAS EN MATERIA DE
CUIDADOS Y DE SOSTENIBILIDAD DE LA VIDA

Objetivo 10.1. Desplegar el compromiso de la ACFN para poner
en el centro de las politicas publicas los cuidados y su provision.
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» 5. EJES DE ACTUACION

—>» 5.5. Politica de ordenacidn del tiempo de trabajo y los cuidados

OBJETIVO ESTRATEGICO 9: SENSIBILIZAR Y APORTAR CONOCIMIENTO SOBRE EL VALOR DE LOS CUIDADOS PARA EL SOSTENIMIENTO DE LA VIDA

Objetivo 9.1. Desmontar los estereotipos y creencias que vinculan la funcién de cuidar a las mujeres y que se manifiestan en la desigual distribucién y reparto de los

cuidados, contando con informacién sobre el abordaje de los cuidados en el interior de la ACFN.

58.

59.

60.

61.
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Accion

Apoyo de las medidas de sensibilizacion que contribuyan a
la valoracién social del tiempo dedicado a los trabajos de
cuidados, que hagan visible el coste social, econémico y
de salud que supone mayoritariamente para las mujeres un
reparto no corresponsable de los cuidados y que incidan en
la responsabilidad equitativa de cuidar.

Accion alineada con el marco de trabajo propuesto para la
ACFN desde el Pacto Foral por los Cuidados.

Impulso de acciones de sensibilizacion, dirigidas al personal
de la ACFN, que permitan a los hombres cuestionar el modelo
de masculinidad asociado al desapego por los cuidados y
abordar desde un enfoque corresponsable los cuidados de
su entorno cercano.

Elaboracién de un andlisis que permita conocer
periédicamente la situacion y evolucién del uso de medidas
de conciliacién corresponsable en la ACFN.

Realizacion de propuestas para mejorar la respuesta que la
ACFN ofrece ante las necesidades de cuidado de su personal.
Entre otras, priorizando que se forme y actualice en el
contenido del puesto de trabajo al personal recién incorporado
al servicio activo tras una licencia o excedencia por maternidad,
paternidad o por cuidado de personas dependientes.

Indicador

N2 de acciones de apoyo a las medidas
de sensibilizacién del Pacto Foral por los
Cuidados

N2 de acciones de apoyo a las medidas
de sensibilizacion del Pacto Foral por los
Cuidados

Informe periddico elaborado si/no

N° de propuestas de mejora realizadas

Fecha

Cuando
proceda

Afo2,3y4

Afio2y3

Responsable

Todos los Departamentos
INAI/NABI

Todos los Departamentos
INAI/NABI

Unidades de Igualdad de los Departamentos con la colaboracion
de la Direccién General de Funcién Publica

Unidades de Igualdad de los Departamentos
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» 5. EJES DE ACTUACION

—» 5.5. Politica de ordenacién del tiempo de trabajo y los cuidados

OBJETIVO ESTRATEGICO 10: DESPLEGAR EL COMPROMISO DE LA ACFN CON LAS POLITICAS PUBLICAS EN MATERIA DE CUIDADOS Y DE SOSTENIBILIDAD DE LA VIDA

Objetivo 10.1. Desplegar el compromiso de la ACFN para poner en el centro de las politicas publicas los cuidados y su provisién.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

Accion

Fomento del acogimiento a las medidas de conciliacion
corresponsable entre los empleados publicos hombres.

Fomento de la sustitucion de las reducciones de jornada
relacionadas con la conciliacién y, en su caso, incorporacion
a la normativa, previa negociaciéon en Mesa General, de la
obligatoriedad de proceder a la sustituciéon en los supuestos
que se determinen.

Revision y, en su caso, adaptacién de la politica de ordenacién
deltiempodetrabajoy, previanegociaciénconlarepresentacion
sindical, adopcién de medidas de flexibilidad horaria que
permitan avanzar en la conciliacion corresponsable.

Revision y andlisis de los permisos para ambos sexos
relacionados con la paternidad/maternidad, para que su
concesion contribuya a disminuir la desigualdad entre mujeres
y hombres en el ambito de los cuidados corresponsables.

Elaboracion de un documento en formato de guiamanual,
con la normativa actualizada y accesible sobre medidas de
conciliacién, permisos, asi como requisitos, condiciones y
sus consecuencias en cotizaciones, jubilaciones, etc., a fin de
fomentar su conocimiento y favorecer su utilizacién.
Difusion y actualizacion del citado documento.

Programacién de reuniones de trabajo teniendo en cuenta las
necesidades de conciliacion de las personas asistentes.

Indicador

N° de acciones de fomento
N° hombres que se acogen a las medidas
de conciliacién

N° de personas sustituidas por reduccion
de jornada relacionada con la conciliacién
Proporcién de personas sustituidas respecto
al total de personas con reduccion de
jornada relacionada con la conciliacién

Revision realizada si/no

N° de adaptaciones realizadas

Revision realizada si/no
Andlisis realizado si/no

Guia-manual elaborado si/no
N° de acciones de difusion

Informe sobre su cumplimiento por parte de
los departamentos si/no

Fecha

Afo 2,3y 4

Cuando

proceda

Afo3y4

Afo2y3

Afio 2
Cuando
proceda

Cuando
proceda

Responsable

Todos los Departamentos

Todos los Departamentos

Direccion General de Funcién Publica

Direccion General de Funcién Publica

Direccion General de Funcién Publica

Todos los Departamentos
Unidades de Igualdad de los Departamentos
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.6. POLITICA DE SALUD LABORAL

OBJETIVO ESTRATEGICO 11: REVISAR Y ADECUAR LOS
PROCESOSDESALUD LABORALALPRINCIPIO DEIGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

Objetivo 11.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre

mujeres y hombres en la politica de gestiéon de personas, en lo
relativo a la Salud Laboral.
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» 5. EJES DE ACTUACION
—» 5.6. Politica de salud laboral

OBJETIVO ESTRATEGICO 11: REVISAR Y ADECUAR LOS PROCESOS DE SALUD LABORAL AL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Objetivo 11.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica de gestidon de personas, en lo relativo a la Salud Laboral.

68.

69.

70.

71.

72.

Accion

Elaboracién de un estudio para la inclusién de indicadores de
género en la Politica de Salud Laboral.

Elaboracién de estudios especificos sobre aspectos
concretos de la salud de las mujeres o globales para la
plantilla con perspectiva de género.

Evaluacién de los puestos de trabajo, remarcando
la perspectiva del riesgo del trabajo en la funcién
reproductiva de trabajadoras, el embarazo y la lactancia.
Asicomo la elaboracién por departamentos, de un listado
de puestos con riesgo para la mujer embarazada o en
periodo de lactancia natural.

Estudiar la incidencia, por sexos, de la violencia en el
puesto de trabajo y de las medidas adoptadas frente a las
agresiones externas.

Establecimiento de medidas preventivas que deriven de
la evaluacion del riesgo psicosocial, teniendo en cuenta
factores de riesgo como las desigualdades derivadas de la
doble presencia (conflicto de demanda o exigencia entre la
esfera vida personal y trabajo), en la organizacién del trabajo
y en las relaciones sociales e interpersonales en el trabajo.

Indicador

Estudio elaborado si/no

N° de estudios especificos sobre aspectos
concretos de la salud de las mujeres

N° de estudios sobre la salud con
perspectiva de género

Informe con listado de puestos con riesgo
para la funcién reproductiva, embarazo y
lactancia elaborado si/no

Proporcién de puestos de trabajo con
riesgo y departamentos respecto del total

Estudio elaborado si/no

N° de medidas preventivas derivadas del
enfoque de género en la evaluacion de
riesgos psicosociales

Fecha

Afo3y4
Cuando
proceda

Afio 3y 4

Afo2y3

Cuando
proceda

Responsable

Instituto de Salud Publica y Laboral de Navarra, con el apoyo de
las Unidades de Igualdad

Instituto de Salud Publica y Laboral de Navarra, con el apoyo de
las Unidades de Igualdad

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales
INAI/NABI

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales
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» 5. EJES DE ACTUACION
—» 5.6. Politica de salud laboral

—» Objetivo estratégico 11: Revisar y adecuar los procesos de salud laboral al principio de igualdad de mujeres y hombres

73.

74.

75.

76.

77.

40

Accioén

Planteamiento de acciones formativas dirigidas a la
prevenciéon de los riesgos psicosociales derivados de las
desigualdades entre mujeres y hombres.

Actualizacién y difusion de procedimientos especificos que
contemplen y faciliten la adaptacién o el cambio del puesto
ante situacion de embarazo o periodo de lactancia natural,
sin que suponga merma econdmica para las mujeres con
especial atencién a los puestos de trabajo en centros de
atencion continuada y directa a la ciudadania.

Formacién especifica en materia de igualdad y transversalizacién
del enfoque de género a las personas vinculadas con la politica
de Salud Laboral de la ACFN.

Inclusion de la perspectiva de género en las encuestas de
satisfaccion que se hagan al personal, desagregando todos
los indicadores por sexo e incluyendo indicadores especificos
en materia de igualdad para conocer y analizar las diferencias
entre mujeres y hombres.

Realizacion y analisis de las evaluaciones de riesgos
psicosociales, siempre que el principio de confidencialidad y
proteccion de los datos lo permita, atendiendo al sexo, con
el fin de identificar posibles diferencias de condiciones de
trabajo entre distintos sexos.

Indicador

Propuestas de acciones formativas realizadas si/no
N° de horas de formacién
N° de personas formadas

N° de procedimientos actualizados

N° de acciones de difusién

N2 de personas que han puesto en marcha
procedimientos especificos

N° de horas formativas

N° de personas formadas

Proporcién de personas formadas
respecto al n° total de personal vinculado
con Salud Laboral

N° de encuestas de satisfaccion con datos
desagregados por sexo

N° de indicadores especificos relacionados
con la igualdad

N° de evaluaciones de riesgos psicosociales
con datos desagregados por sexo

Fecha

Afo3y4

Afio2y3

Afio 3

Cuando
proceda

Cuando
proceda

Responsable

INAI/NABI en colaboracion con los Servicios de Prevenciéon de

Riesgos Laborales

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales

INAP con el asesoramiento del INAI/NABI, a propuesta de los
Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales

Todos los Departamentos

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales
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» 5. EJES DE ACTUACION

5.7. PONER FIN A LA VIOLENCIA CONTRA
LAS MUJERES

OBJETIVO ESTRATEGICO 12. SENSIBILIZAR, PREVENIR Y
ACTUAR FRENTE A LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES
SUFRIDA POR LAS EMPLEADAS PUBLICAS DE LA ACFN:

Objetivo 12.1. Sensibilizar y promover cambios en los
comportamientos sociales que permitan erradicar prejuicios,
costumbres y cualquier practica basada en la inferioridad
de las mujeres o el papel estereotipado de mujeres y hombres
en la sociedad, asi como incrementar la percepcion social de las
manifestaciones de violencia contra las mujeres.

Objetivo 12.2. Tener en cuenta el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la politica de gestién de personas, en lo
relativo a la atencion ofrecida a las mujeres de la ACFN que hayan
sufrido violencia contra las mujeres.

OBJETIVO ESTRATEGICO 13. PREVENCION, ACTUACION,
RESOLUCION Y SEGUIMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO EN EL INTERIOR DE LA ACFN

Objetivo 13.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en la politica de gestién de personas, en lo
relativo a la prevencion, actuacion, resolucion y seguimiento de
situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en el
entorno laboral.
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» 5. EJES DE ACTUACION

— 5.7. Poner fin a la violencia contra las mujeres

OBJETIVO ESTRATEGICO 12: SENSIBILIZAR, PREVENIR Y ACTUAR FRENTE A LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES SUFRIDA POR LAS EMPLEADAS PUBLICAS DE LA ACFN

Objetivo 12.1. Sensibilizar y promover cambios en los comportamientos sociales que permitan erradicar prejuicios, costumbres y cualquier practica basada en la
inferioridad de las mujeres o el papel estereotipado de mujeres y hombres en la sociedad, asi como incrementar la percepcién social de las manifestaciones de violencia
contra las mujeres.

Accion Indicador Fecha Responsable
78. Definicion e impulso de medidas de sensibilizacién que N° de acciones de sensibilizacion Afo2,3y4 Todos los Departamentos
contribuyan a ampliar el conocimiento y el rechazo social a INAI/NABI

todas las formas de violencia contra las mujeres.

79. Impulsode acciones de sensibilizacién que permitan alos hombres N2 de acciones sensibilizacién Afo2,3y4 Todos los Departamentos
desvincularse de un modelo de masculinidad hegemonica, dando INAI/NABI
valor a las mujeres, a lo femenino y a la igualdad.

80. Sensibilizacion periddica a la plantilla para fomentar una cultura N2 de acciones sensibilizacién Afo 2,3y 4 Todos los Departamentos
igualitaria, con especial atencion a la prevencion del acoso sexual INAI/NABI
y por razén de sexo, asi como a la violencia contra las mujeres.

81. Difusion, entre todo el personal de la ACFN, de los derechos N° de acciones de difusion Afo2,3y4 Todos los Departamentos
y recursos disponibles para las victimas de violencia contra INAI/NABI
las mujeres y de acoso sexual y por razén de sexo, con el
fin de que se conozcan y que las victimas puedan preservar
sus condiciones laborales o, en su caso, solicitar medidas
de apoyo.

Objetivo 12.2. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica de gestién de personas, en lo relativo a la atencidon ofrecida a las mujeres de la ACFN
que hayan sufrido violencia contra las mujeres.

Accion Indicador Fecha Responsable
82. Implementacién de un proceso de recogida, tratamiento, y Implementacion del proceso de recogida de Afo 3 Direccion General de Funcién Publica
andlisis de la informacion estadistica sobre la presencia de informacion si/no

mujeres victimas de violencia contra las mujeres en la ACFN.
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» 5. EJES DE ACTUACION

— 5.7. Poner fin a la violencia contra las mujeres

—» Objetivo estratégico 12: Sensibilizar, prevenir y actuar frente a la violencia contra las mujeres sufrida por las empleadas publicas de la acfn

83.

84.

85.

Accioén

Implantacién de un proceso formativo especifico en materia
de Salud Laboral con perspectiva de género, para impartir a
responsables de los reconocimientos médicos que se realizan
en la ACFN.

Divulgacién al personal de la Administracion del mapa de
recursos y servicios publicos en materia de violencia contra
las mujeres.

Garantia a las empleadas victimas de violencia contra
las mujeres del derecho de movilidad, sin merma de sus
retribuciones en los términos contemplados en la normativa
de aplicacion.

Indicador Fecha

N° de horas de formacién Afio 3

N° de personas formadas

Proporcién de personas formadas con

respecto al total del personal responsable

de reconocimientos médicos

N° de acciones de difusion Afo2,3y4

N° de personas alcanzadas mediante

difusion por medios digitales

N° de mujeres que se acogen Cuando
proceda

Responsable

INAP en colaboracion de las Unidades de Igualdad a propuesta de
los Servicios de Prevencién de Riesgos Laborales y del Instituto
de Salud Publica y Laboral de Navarra

Todos los Departamentos
INAI/NABI

Organos competentes en materia de personal

OBJETIVO ESTRATEGICO 13: PREVENCION, ACTUACION, RESOLUCION Y SEGUIMIENTO DEL ACOSO SEXUAL Y PORRAZON DE SEXO EN EL INTERIOR DE LA ACFN

Objetivo 13.1. Tener en cuenta el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica de gestidén de personas, en lo relativo a la prevencion, actuacion, resolucion
y seguimiento de situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en el entorno laboral.

86.

Accion

Elaboracién de un Protocolo especifico para la prevencion,
actuacion, resolucién y seguimiento del acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en la ACFN, negociado y pactado con
la representacion sindical. La propia elaboracién incorporara
la necesaria formacion del personal encargado de atender las
consultas o denuncias.

Indicador Fecha

Protocolo elaborado si/no Afio 2

Responsable

Direccion General de Funcién Publica
INAI/NABI
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» 5. EJES DE ACTUACION

— 5.7. Poner fin a la violencia contra las mujeres

—» Objetivo estratégico 13: Prevencion, actuacion, resolucién y seguimiento del acoso sexual y por razén de sexo en el interior de la acfn

87.

88.

89.

90.

91.

44

Accioén

Difusion vy visibilidad del Protocolo especifico para la
prevencién, actuacion, resolucién y seguimiento de las
situaciones de acoso sexual y el acoso por razon de sexo
en la ACFN.

Elaboracién y difusion de un decalogo de buenas précticas
para la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

Inclusién en los contenidos de la accién formativa
“Violencia contra las mujeres: acoso sexual y acoso por
razon de sexo” del Itinerario formativo para la aplicacion de
la igualdad de género en las politicas publicas referencias
expresas al Procedimiento existente en la ACFN.

Sistematizacién del proceso de recogida y tratamiento de la
informacion estadistica sobre el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo existente en la ACFN, para su seguimiento anual.

Disefio y puesta en marcha de un sistema de seguimiento de
la eficacia de las medidas establecidas tras la aplicacion del
Protocolo especifico.

Indicador

N° de acciones de difusién
Accesibilidad universal del protocolo para
toda la plantilla si/no

Decdélogo elaborado si/no

N° de acciones de difusién

Accesibilidad universal del decélogo para
toda la plantilla si/no

Contenidos adaptados si/no

Implementacién del proceso de recogida de
informacién si/no

Implementacién de un sistema de
seguimiento de las medidas establecidas
si/no

Fecha

Afo 2
Anual

Afio 2

Responsable

Todos los Departamentos
INAI/NABI

INAI/NABI junto con los Servicios de Prevencion

INAP
INAI/NABI

Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales
INAI/NABI

Unidades de lIgualdad en colaboracién con los Servicios de

Prevenciéon de Riesgos Laborales
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1. PRESENTACION

Las Administraciones Publicas, como el resto de las entidades
empleadoras, tienen obligacién de garantizar el cumplimiento del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, evitando discriminaciones directas o indirectas por razén
de sexo en su politica institucional y de recursos humanos. Esta
obligacion estd ampliamente recogida en el marco legal estatal.

En el ambito de la Administraciéon de la Comunidad Foral de
Navarra, el articulo 44 de la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de
igualdad entre Mujeres y Hombres, aprobada por el Parlamento
de Navarra, detalla:

El Gobierno de Navarra, las Administraciones Publicas, los
organismos publicos vinculados o dependientes, asi como
las entidades, publicas o privadas que gestionan servicios
publicos y que tengan 50 o mas trabajadores/as deben aprobar,
si no disponen ya de él, un plan de igualdad de oportunidades
destinado a su personal. Dicho plan habra de definirse en el
convenio colectivo con el objetivo de garantizar la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de trato y de oportunidades
de mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén de
sexo con relacion al acceso al trabajo remunerado, al salario, a la
formacidn, a la promocidn profesional y a las demds condiciones
de trabajo.

CAPITULO 1lI: Sostenibilidad de la vida: trabajo productivo y
reproductivo. Seccién 1.2: Trabajo productivo

El objetivo ultimo del proyecto que el Gobierno de Navarra
ha puesto en marcha es realizar un Plan que contemple los
objetivos a alcanzar en materia de promocién de la igualdad
de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las
estrategias o medidas a adoptar para su consecucién y hacerlo
de forma negociada con la representacion legal de las personas
trabajadoras (LOIEMH).

Es condicién indispensable para disefiar un plan ajustado a
la realidad de la Administracion de la Comunidad Foral de
Navarra contar con un diagnéstico previo que aporte una foto
fiel de su estructura y organizacion, comenzando por un analisis
cuantitativo. Este informe recoge el resultado del citado andlisis.

El presente informe recoge el resultado del diagndstico
cuantitativo realizado sobre la realidad de la igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracién de la Comunidad Foral
de Navarra y sus O0AA, asi como las dreas de mejora y fortalezas
identificadas, que servirdn de base para la definicién de una
estrategia de intervencion global a favor de la igualdad.
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2. METODOLOGIA UTILIZADA

Con el fin de garantizar la participacién y la transparencia, el
proceso se ha apoyado en dos ESTRUCTURAS principales:

e Grupo Motor. Formado por la Direccidn General de Funcién
Publica, el Instituto Navarro para la igualdad (INAI/NABI) y la
asistencia técnica. Ha sido el encargado de coordinar tareas y
tiempos y de trabajar las propuestas que se han presentado a la
Comisién Negociadora de Igualdad.

e Comision Negociadora de Igualdad. Constituida a partir de la Mesa
General de negociacion del personal funcionario y estatutario de
las Administraciones Publicas de Navarra, como érgano paritario
formado por representantes de la Administracion Foral y de las
Organizaciones Sindicales con representacion. El INAI/NABI ha
realizado labores de asesoramiento.

El cometido de esta Comisién durante la fase de realizacién del
analisis ha sido:

e Recogida de informacion cuantitativa relativa a los diferentes
apartados a analizar.

e Contraste del andlisis de la informacion cuantitativa.

e Aprobacion de los resultados obtenidos en cada fase y de las
conclusiones finales.

48

Comision negociadora para el desarrollo del | Plan para la Igualdad interno de la Administraciéon Foral de Navarray sus OOAA

Representantes de la Administracion:

Representantes a propuesta de las organizaciones sindicales
presentes en la Mesa General:

Cristina Zozaya Iribarren. Directora del Servicio de Ordenacién de
la Funcion Publica

Isabel Vidaurre Argote. Direccién General de Funcion Publica
Sonia Soret Eguiluz. Direccién General de Funcién Publica

M@ Cruz Lerga Oronoz. Subdirectora de Gobernanza para la
Igualdad. Instituto Navarro para la Igualdad

Cristina Garcia Ustarroz. Instituto Navarro para la Igualdad

José Antonio Gémez Manrique. Instituto Navarro para la Igualdad

Olga Aroz Sabanza y Ainara Elarre Belzunegui. Representantes de LAB
M2 Teresa Soro Marqués y Emilio Alava. Representantes de CCOO
Maika San Martin Horcajo. Representante de AFAPNA

Izai Bujanda Cambray Sonia Ontoria del Cura . Representantes de ELA

Isabel Ferndndez Pan. Representante de UGT
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—>» 2. Metodologia utilizada

HERRAMIENTAS

Para la recogida de la INFORMACION CUANTITATIVA se ha
utilizado una adaptacion de la herramienta de Gestién para la
Igualdad “Diagnéstico: Indicadores de Género” de Emakunde-
Instituto Vasco de la Mujer.

Esta herramienta permite convertir los datos de la organizacién y
la opinién de la plantilla en indicadores que sintetizan el analisis
de género y visualizan la realidad de la organizacién en cuanto a
las brechas de género més significativas en el &mbito del empleo.

Tanto la clasificacién por niveles y puestos como el periodo al
que hacen referencia los datos, afio 2019, se han acordado con la
Comisién Negociadora.

Ademas, se haremitido atodo el personal una encuesta de opinion.
Ha sido respondida por 2.741 personas (9,16 % del personal),
1.865 mujeres (8,76 % de las trabajadoras), 813 hombres (9,41 %
de los trabajadores), 15 personas de otras identidades sexuales
y 48 personas que no marcaron en el formulario ninguna de
estas tres posibilidades. Esta encuesta se ha realizado en el
mes de noviembre de 2020 en castellano y euskera. Debido a la
baja representatividad del numero de respuestas obtenidas, los
resultados de la encuesta se han incluido en un capitulo aparte
en este informe.

El conjunto de informacién obtenida se ha interpretado desde
un enfoque de género y los indicadores se han clasificado en un
DF Igualdad, en el que se identifican puntos fuertes y débiles en
relacion a las mencionadas brechas de género existentes en el
ambito laboral. Los resultados mas significativos de la encuesta
se han integrado en este apartado.

El presente documento recoge el detalle de lainformacién recogida
y del andlisis de género realizado. En el mismo se incluyen datos
absolutos y diferentes tipos de indicadores:

e Dedistribucién o intersexo: Tanto por ciento de un sexo conrelacién al
otro. Muestra diferencias entre los sexos en relacion a una categoria.

e De concentracion o intrasexo: Relacion entre el n® de mujeres de una
categoria y el total de las mujeres, por 100; relacién de hombres de
una categoria y el total de hombres, por 100.

® Tasas relativas: Relacion entre el porcentaje de mujeres y el
porcentaje de hombres. El 1 indicaria equilibrio entre los sexos en
términos relativos. Por debajo de 1, menor presencia de mujeres y
por encima de 1 mayor, siempre en términos relativos.

Distribucion por sexo de las respuestas (Grafico 1)

0,55%

29,66%

© Mujer
Hombre

@ Otra

68,04%

Distribucion de mujeres y hombres por:

- Niveles y puestos

- Areas

- Edad

- Responsabilidades de cuidado

- Niveles de estudio

- Formacion interna y formacién en igualdad

- Tipo de contrato y jornada

- Relacion laboral

- Horarios, tipo de contrato y jornada

- Politica retributiva

- Medidas de conciliacién y flexibilizacion del tiempo y espacio de trabajo

- Contrataciones

- Cese Relacion Laboral

- Formacién y perfeccionamiento profesional / Promocion interna
- IT / Reubicaciones

DATOS INDICADORES DE GENERO
IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION
PLANTILLA ANALISIS DESCRIPTIVO

- Distribucién por sexo de la plantilla

- Segregacion horizontal

- Segregacion vertical

- Equilibrio por edad

- Responsabilidades de cuidado

- Estudios

- Formacion en igualdad de la plantilla

- Acceso a puestos de nivel estratégico y tactico
- Condiciones de contratacion

- Politica retributiva

- Conciliacion corresponsable

- Riesgos psicosociales

- Cultura organizacional
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3. ANALISIS DE GENERO: DATOS E INDICADORES

3.1 ANALISIS DESCRIPTIVO

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO
Plantilla estructural

La plantilla de la Administracién de la Comunidad Foral de
Navarra estd compuesta por 29.939 personas, una distribucion
feminizada con un 71,29 % de mujeres y un 28,71 % de hombres.

El peso de las mujeres entre la poblacién ocupada en la
Actividad 84. Administracion Publica y defensa; Seguridad Social
obligatoria (2019), de la Clasificaciéon Nacional de Actividades
Econdémica (CNAE), en cuyo cdédigo se enmarca la actividad
de la Administraciéon de la Comunidad Foral de Navarra y sus
organismos auténomos, presenta una distribucién por sexo de
56 % Mujeres y 44 % Hombres.

Comparativamente, la plantilla de la Administracion de la Comunidad
Foral de Navarra presenta una feminizacioén 15 puntos superior a la
de las organizaciones contenidas en este mismo epigrafe.

Analizando el mercado laboral de Navarra, se evidencia que trabajar
en la ACFN es una opcién deseable para muchas mujeres debido
a sus mayores dificultades de acceso a determinados puestos
y sectores de actividad, como el industrial, por los obstaculos
que encuentran para la promocién o el desarrollo de una carrera
profesional en el ambito privado en general o por las mejores
condiciones laborales que, a priori, ofrece el empleo publico tanto
en lo referente a horarios y flexibilidad del tiempo de trabajo como
en cuanto a remuneracion y resto de coberturas laborales.

Por todas estas razones, se entiende que, hasta que no
desaparezcan las desigualdades de género del mercado laboral,
no puede plantearse la paridad en la distribucion por sexo de la
Administracién de la Comunidad Foral de Navarra como un objetivo
a conseguir, ya que supondria limitar ain mas las opciones de
empleo de las mujeres.
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Distribucion por sexo de la plantilla (Grafico 2)

28,71%

71,29%

@ Mujer Hombre

Indicadores. 1

T
| DISTRIBUCION POR SEXO DE LA PLANTILLA % actual de mujeres en plantilla 1 71,29%
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—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Andlisis descriptivo
———» Distribucion de la plantilla por sexo

Niveles y puestos

Las tablas adjuntas muestran la clasificacion de puestos y niveles
acordada en el seno de la Comision Negociadora y utilizada para
el analisis realizado a lo largo de todo el informe.

Todos los puestos se han clasificado en 3 niveles:

e Nivel Estratégico: maximo nivel de decision.

e Nivel Tactico: nivel intermedio de decision.

e Nivel Operativo: puestos de tipo técnico, administrativo y operario.
Como puede apreciarse en el Grafico 3, a medida que se asciende
en el nivel de decision, la presencia de mujeres es menor. De

hecho, unicamente el Nivel Operativo sigue la misma pauta de
distribucion del total de la plantilla.

Distribacion por niveles y sexo (Grafico 3)

NIVEL ESTRATEGICO

NIVEL TACTICO

NIVEL OPERATIVO
28,01%

@ Mujeres Hombres

Mujeres  Hombres Mujeres  Hombres
NIVEL ESTRATEGICO NIVEL OPERATIVO
- - -TT-TTTTSTTT TS s T EEEEEEEES 2 e [ s ) I
Presidente/a del Gobierno de Navarra 11 1 0 Area Administracion Gestion y Tec.Administracion 1 810 1 464
T T T T
Consejero/a 1 6 1 7 Educadoras/es infantiles 1 61 1 5
T T T T
Gabinete 1 30 1 17 Cuidadoras/es 1 422 1 51
T T T T
Direcciones Generales 112 0 21 Personal administrativo 1 2.254 1 502
+ + t t
Gerencias de 00AA 15 1 4 Oficial/Aux. servicios 1 784 1 858
+ + generales y mantenimiento 1 1
Subdirecciones o asimiladas de O0OAA 1 15 1 18 - + +
+ + Area Sanitaria Médicas/os 1 1.487 1 754
Subtotal nivel estratégico 1 69 1 67 } 1
1 1 Diplomaturas sanitarias 1 3907 1 326
NIVEL TACTICO } }
----------------------- ) el i Especialistas en formaciéon 1 282 1 119
Direcciones de Servicio 1 8 1 96 1 !
T T Técnicas/os sanitarias/os 1 614 1 90
Jefaturas de Seccion 1 265 1 174 1 1
t t Auxiliares sanitarias/os 11.892 1 190
Jefaturas de Negociado 1 268 1 171 1 1
- + + Celadoras/es I 301 ' 373
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) 1 258 1 132 . L
- + + Docentes Equipos directivos y Asesores I 799 1 418
Jefaturas Policia Foral Jefatura de Area 10 1 5 1 !
+ + Nivel A 12209 1 1.205
Jefatura de Brigada I 0 1 16 1 !
I 1 Nivel B Maestras/os 1 3468 1 911
Jefatura de Comisaria 1 0 1 6 ! 1
1 1 Resto , 513 | 135
Jefatura de Division o 1 7 Profesionales especialistas! 10 ! 29
1 1 1 1
Jefatura de Grupo 13 1 50 Policia Plazas bésicas I 93 1 903
1 1 1 1
Subtotal nivel tactico 1 880 ! 657 Bomberas y Bomberos Bomberas y Bomberos 2 1 397
1 1 1 1
Mandos 0 : 24
1
Justicia Gestion (nivel B) ' 116 : 43
1
Tramitacién (nivel C) : 216 : 56
Auxilio (nivel D) : 102 : 58
Otros puestos (nivel A) : 8 : 7
Subtotal nivel operativo : 20.350 : 7.916
Total 121.299 ! 8.640
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

— 3. Analisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

SEGREGACION HORIZONTAL - Niveles estratégico y tactico

La SEGREGACION HORIZONTAL hace referencia a la concentracién
de mujeres y hombres en diferentes sectores, actividades, puestos
o tareas. Se considera que una distribucion es paritaria cuando se
mantiene dentro de la horquilla 40 % - 60 % a favor de cualquiera
de los dos sexos, masculinizada cuando concentra a mdas de un
60 % de hombres y feminizada cuando son las mujeres las que
tienen un peso superior al 60 %.

Atendiendo en primer lugar a la distribucién por sexo de cada
uno de los puestos definidos en los Niveles Estratégico y Tactico
(andlisis intersexo) cabe sefialar que en todos los puestos la
presencia de mujeres es inferior a su peso en plantilla.

En el Nivel Estratégico, cuatro de los seis puestos presentan
una distribucién por sexo paritaria (40 % - 60 %), Gabinete esta
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feminizado y Direcciones Generales masculinizado. En el Nivel
Tactico, las Direcciones de Servicio presentan mayoria de
hombres (5 puntos superior al porcentaje de mujeres), Jefaturas
de Seccién y Negociado y Jefaturas Asistenciales del Area
Sanitaria son puestos feminizados y en Policia Foral solo hay
mujeres en las Jefaturas de Grupo.

31/12/2019
DISTRIBUCION O INTERSEXO Mujeres Hombres Mujeres  Hombres Puestos niveles estratégico y tactico por sexo (Grafico 4)
NIVEL ESTRATEGICO
----------------------- L il plliali Tttt ety
Presidente/a del Gobiermo de Navarra 11 1 0 110000% ¢ 000% | b oo -
Consejero/a L6 1 7 1 4615% 1 5385 | > G 53,85%
Gabinete 130 1 17 1 6383% 1 3617+ | > G 36,17%
Direcciones Generales V12 1 21 1 3636% 1 6364% | > (GG 63,64%
Gerencias de O0AA L5 1 41 5556% 1 4444% | > IS 44,44%
Subdirecciones o asimiladas de 00AA 115 1 18 1 4545% 1 5455% | » [ GSAe 54,55%
Subtotal nivel estratégico 1 69 1 67 1 50,74% 1 49,26%
NIVEL TACTICO I I I I
""""""""""""""""" T~ ~"r==""1 === r-°=°=19

Direcciones de Servicio 186 1 96 1 4725% 1 52,75% | > s 52,75%
Jefaturas de Seccién 1 265 1 174 1 6073% 1 3064% | > GG 39,64%
Jefaturas de Negociado 1 268 1 171 1 61,05% 1 3894% | > S G e 38.95%
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) 1 258 1 132 1 6615% 1 3385% | > G S 33,85%
Jefaturas Policia Foral Jefatura de Area : 0 : 5 : 0,00% : 100,00% | 100,00%

Jefatura de Brigada : 0 : 16 : 0,00% : 100,00% | 100,00%

Jefatura de Comisaria : 0 : 6 : 0,00% : 100,00% | » 100,00%

Jefatura de Division : 0 : 7 : 0,00% : 100,00% | » 100,00%

Jefatura de Grupo I3 1 50 ! 566% ! 9434% B 1 5,66% 94,34%
Subtotal nivel tactico : 880 : 657 : 57,25% : 42,75% @ Mujer Hombre
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» ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

———» Segregacion horizontal - Nivel estratégico y tactico

31/12/2019
CONCENTRACION O INTRASEXO Mujeres Hombres Mujeres Hombres
NIVEL ESTRATEGICO
""""""""""" e i R I
Presidente/a del Gobierno de Navarra 1 1 1 0 1 1,45% 1 0,00%
Consejero/a : 6 : 7 : 8,70% : 10,45%
Gabinete : 30 : 17 : 43,48% : 25,37%
Direcciones Generales : 12 : 21 : 17,39% : 31,34%
Gerencias de O0AA ; 5 ; 4 ; 7.25% ; 597%
Subdirecciones o asimiladas de OOAA | 15 | 18 | 21,74% | 26,87%
Subtotal nivel estratégico 1 69 1 67 1 100% ! 100%
1 1 1 1
NIVEL TACTICO
""""""""""" L e e e
Direcciones de Servicio 1 8 1 96 1 977% 1 1461%
Jefaturas de Seccion : 265 : 174 : 30,11% : 26,48%
Jefaturas de Negociado : 268 : 171 ; 30,45% ; 26,03%
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) ; 258 ; 132 I 29,32% I 20,09%
Jefaturas Policia Foral Jefatura de Area | 0o 1 5 : 0,00% : 0,76%
Jefatura de Brigada : 0 : 16 : 0,00% : 2,44%
Jefatura de Comisaria : 0 : 6 : 0,00% : 0,91%
Jefatura de Division : 0 : 7 : 0,00% : 1,07%
Jefatura de Grupo : 3 : 50 : 0,34% : 7,61%
Subtotal nivel tactico : 880 : 657 : 100% : 100%

Indicadores. 2

SEGREGACION HORIZONTAL NIVELES ESTRATEGICO Y TACTICO

Equilibrio de presencia por
niveles y puestos

% actual de mujeres por
nivel/puesto

% de mujeres de la entidad que
estan en este nivel/puesto

NIVEL ESTRATEGICO

T T
1 1
1 1
1 1
_______________________ U
Presidente/a del Gobierno de Navarra ! 100,00% : 0,00%
1
Consejero/a : 46,15% : 0,03%
Gabinete : 63,83% : 0,14%
Direcciones Generales : 36,36% : 0,06%
Gerencias de 00AA : 55,56% : 0,02%
Subdirecciones o asimiladas de OOAA : 45,45% : 0,07%
Subtotal nivel estratégico : 50,74% : 0,32%
NIVEL TACTICO ! !
_______________________ U
Direcciones de Servicio : 47,25% : 0,40%
Jefaturas de Seccién : 60,36% : 1,24%
Jefaturas de Negociado : 61,05% : 1,26%
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) : 66,15% : 1,21%
Jefaturas Policia Foral : 5,66% : 0,01%
Subtotal nivel tactico ! 57,25% : 4,13%

Analizando la distribucion intrasexo, puede apreciarse como en el
Nivel Estratégico la mayor parte de las mujeres se concentran en
Gabinetey en el caso de los hombres, en Direcciones Generales. En
el Nivel Tactico, sin embargo, no se aprecian diferencias notables
ya que la mayor parte de mujeres y hombres se concentran en
Jefaturas de Seccién y Jefaturas de Negociado.

53



| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

SEGREGACION HORIZONTAL - Nivel Operativo

Como se ha comentado anteriormente, la distribucion del Nivel
Operativo es la que mds se aproxima a la distribucion por sexo de
la plantilla.

Los datos recogidos en la tabla descriptiva de este nivel muestran
como 17 de los 23 puestos definidos estan feminizados. Hay
2 puestos con una distribucién paritaria: Oficial/Auxiliar de
servicios generales y mantenimiento y Celadoras/es y 4 puestos
masculinizados: Profesionales especialistas (Docentes), Policia,
Bomberas y Bomberos y Mandos de Bomberas y Bomberos.

El Unico puesto de todos los definidos en el que no hay ninguna
mujer es el de mandos de Bomberas y Bomberos.

Realizando un andlisis por Areas, 4 de las 4reas que componen el
nivel operativo estan feminizadas. El Area sanitaria supera en 11
puntos la presencia de mujeres en plantilla y, sin embargo, Policia
presenta una distribucion muy masculinizada y en Bomberas
y Bomberos la presencia de las mujeres no llega al 1 %. Esa
distribucién responde, por un lado, a la segregacion de estudios
(mayoria de mujeres en carreras sociales, humanas y sanitarias
y mayoria de hombres en carreras técnicas) y, por otro, a la
estereotipacion social de determinadas profesiones consideradas
todavia hoy masculinas o femeninas. Esta misma explicacion sirve
para el anadlisis por areas que se realiza en la pagina siguiente.
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Distribucién por sexo del nivel operativo (Grafico 5)

69,73% 30,27%
82,08% 17,92%
72,18% 27,82%
9,34% 90,66%
0,47% 99,53%
73,18% 26,82%
@ Mujeres Hombres

31/12/2019

DISTRIBUCION O INTERSEXO

Mujeres

Hombres Mujeres

Hombres

NIVEL OPERATIVO

Subtotal nivel operativo

20.350 : 7.916 : 71,99% : 28,01%

Area Administracién Gestién y Tec.Administracion :- 810 -: 464 .:-63,58% : 36,42%
Educadoras/es infantiles : 61 : 5 : 92,42% : 7,58%
Cuidadoras/es : 422 : 51 : 89,22% : 10,78%
Personal administrativo : 2.254 : 502 : 81,79% : 18,21%

t i 1 1
Qenerales y mantenimiento 1 754 | 858 | 47.75% | 52.25%
Area Sanitaria Médicas/os I 1.487 I 754 I 66,35% I 33,65%
Diplomaturas sanitarias I 3.907 I 326 I92,30%I 7,70%

I ' I I
Especialistas en formacién 1 282 1 119 170,32%129,68%

I I I I
Técnicas/os sanitarias/os : 614 1 90 : 87,22% : 12,78%

'
Auxiliares sanitarias/os : 1.892 : 190 :90,87%: 9,13%
Celadoras/es : 301 : 373 : 44,66% : 55,34%
Docentes Equipos directivos y Asesores : 799 : 418 : 65,65% : 34,35%
Nivel A : 2.209 : 1.205 :64,70% : 35,30%
Nivel B Maestras/os 1 3468 1 911 179,20%120,80%
Resto L 513 ! 135 179,17%,20,83%
Profesionales especialistas: 10 : 29 : 25,64% : 74,36%
Policia Plazas basicas : 93 : 903 : 9,34% :90,66%
Bomberas y Bomberos | Bomberas y Bomberos : 2 : 397 : 0,50% : 99,50%
Mandos : 0 : 24 : 0,00% : 100%
Justicia Gestion (nivel B) : 116 : 43 : 72,96% : 27,04%
Tramitacién (nivel C) : 216 : 56 : 79,41% : 20,59%
Aucxilio (nivel D) : 102 : 58 : 63,75% : 36,25%
Otros puestos (nivel A) : g ' 7 : 61,54% : 38,46%
1
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS O0AA

—» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Andlisis descriptivo
———» Segregacion horizontal - Nivel operativo

Distribucién por sexo del Area Administracién - Nivel operativo - (Grafico 6)

36,42%

Gestion y Tec.Administracion

Educadoras/es infantiles 7,58%

Cuidadoras/es 10,78%

Personal administrativo 18,21%

Oficial/Aux. servicios generales
y mantenimiento

52,25%
@ Mujeres Hombres

El Area Administracién presenta, en 3 de sus 5 puestos, un nivel de feminizacién por encima del peso
de las mujeres en la plantilla. El puesto de Oficial/Auxiliar servicios generales y mantenimiento es el
Unico que presenta una distribucion por sexo paritaria.

Distribucién por sexo del Area Docentes - Nivel operativo - (Grafico 8)

Equipos directivos y Asesores 34,35%

Nivel A

35,30%

Nivel B - Maestras/os 20,80%

Nivel B - Resto 20,83%

Profesionales especialistas 74,36%

@ Mujeres Hombres

En el Area Docentes, el puesto Profesionales especialistas es el tinico que presenta una distribucién masculinizada.
En Equipos directivos y Asesores y Nivel A, que son los puestos de nivel mas alto de esta area, la presencia de
mujeres es inferior a su peso en plantilla.

Distribucién por sexo del Area Sanitaria - Nivel operativo (Grafico 7)

Médicas/os

Diplomaturas sanitarias 7,70%

IR 966
T 127
7 0134
o mes s504%

@ Mujeres

Especialistas en formacion
Técnicas/os sanitarias/os
Auxiliares sanitarias/os
Celadoras/es

Hombres

En el Area Sanitaria, 5 de los 6 puestos estan feminizados. El nivel de feminizacién es inferior al peso de las
mujeres en plantilla en los puestos de Médicas/os y Celadoras/es y superior en el resto de los feminizados
y el puesto de Celadoras/Celadores es el Unico que presenta una distribucion por sexo paritaria.

Distribucién por sexo de Area Justicia - Nivel operativo- (Grafico 9)

Tramitacion (nivel C) _ 20,59%
Otros puestos (nivel A) _ 38,46%

@ Mujeres Hombres

En el Area Justicia, todos los puestos estén feminizados. Destacan el de Tramitacién, de nivel C, con
una presencia de mujeres casi 8 puntos superior a su peso en plantilla y Otros puestos, de nivel A, en
el que su peso esta 10 puntos por debajo.
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS O0AA

—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

——» Segregacion horizontal - Nivel operativo

31/12/2019
CONCENTRACION O INTRASEXO Mujeres Hombres Mujeres Hombres
NIVEL OPERATIVO
e i T==-==" r==-==-= |
Area Administracion Gestion y Tec.Administracion 1 810 1 464 1 3,98% 1 5,86%
Educadoras/es infantiles : 61 : 5 : 0,30% : 0,06%
Cuidadoras/es : 422 : 51 : 2,07% : 0,64%
Personal administrativo : 2.254 : 502 : 11,08% : 6,34%
1 t t t
Qenerales y mantenimiento 1 74| 888 | 385% | 1084%
Area Sanitaria Médicas/os I 1.487 I 754 I 7,31% I 9,53%
Diplomaturas sanitarias I 3.907 I 326 I 19,20% I 4,12%
I ' I '
Especialistas en formacién : 282 1 119 : 1,39% 1 1,50%
I I
Técnicas/os sanitarias/os : 614 1 90 : 302% 1 1,14%
I I
Auxiliares sanitarias/os : 1.892 : 190 : 9,30% : 2,40%
Celadoras/es : 301 : 373 : 1,48% : 4,71%
Docentes Equipos directivos y Asesores : 799 : 418 : 3,93% : 5,28%
Nivel A : 2.209 : 1.205 : 10,86% : 15,22%
Nivel B Maestras/os | 3.468 | 911 1 17,04% 1 11,51%
Resto L5513 Y 35 D o2m2% 1 171%
Profesionales especialistas : 10 : 29 : 0,05% : 0,37%
Policia Plazas bésicas : 93 : 903 : 0,46% : 11,41%
Bomberas y Bomberos | Bomberas y Bomberos : 2 : 397 : 0,01% : 5,02%
Mandos : 0 : 24 : 0,00% : 0,30%
Justicia Gestion (nivel B) : 116 : 43 : 0,57% : 0,54%
Tramitacion (nivel C) : 216 : 56 : 1,06% : 0,71%
Auxilio (nivel D) : 102 : 58 : 0,50% : 0,73%
Otros puestos (nivel A) : 8 : 7 : 0,04% : 0,06%
Subtotal nivel operativo : 20.350 : 7.916 : 100% : 100%
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El analisis intrasexo muestra cémo la mayor concentracion de
mujeres se da en Diplomaturas sanitarias (19,20 %), seguida de
Docentes/Nivel B/Maestras/os (17,04 %).

En el caso de los hombres, la mayor concentraciéon se da en el
puesto de Docentes/ Nivel A (15,22 %), seguida de Docentes/Nivel
B/Maestras/os (11,51 %) y Policia/Plazas Basicas (11,41 %).

Por Areas, las mujeres se concentran principalmente en el
Area Sanitaria (39,83 %), seguida de Docentes (32,86 %). Los
hombres, en Docentes en primer lugar (31,23 %) y en Sanitaria
en segundo (21,44 %).

Analizando cada una de las Areas, en Administracién las mayores
diferencias se aprecian en Oficial/Aux. servicios generales y
mantenimiento con un peso de los hombres casi 7 puntos superior
al de las mujeres y en Personal administrativo el peso de las
mujeres es 5 puntos superior.

En el Area Sanitaria destaca Diplomaturas sanitarias con una
diferencia de 15 puntos a favor de las mujeres y Auxiliares
sanitarias/os con 7.

En el Area Docentes, los hombres tienen un peso 5 puntos superior
al de las mujeres en el nivel A, practicamente los mismos con los
que superan las mujeres a los hombres en Maestras/os.

En el Area Policia, encontramos un 0,5% de mujeres frente a un
11,4 % de hombres en Plazas basicas y un 0% de mujeres frente a
un 5 % de hombres en Bomberas y Bomberos.

El andlisis de la segregacién horizontal muestra como la pauta de
distribucién de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra responde a
la atribucién de roles y mandatos presentes en nuestra sociedad.
Las mujeres son mayoria en puestos relacionados con tareas de
atencion sanitaria, docencia y administracion y los hombres en
puestos de Policia y Bomberas y Bomberos.
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

———» Segregacion horizontal - Nivel operativo

Indicadores. 3

Equilibrio de presencia
por niveles y puestos

% actual de mujeres
por nivel/puesto

% de mujeres de la entidad
que estan en este nivel/puesto

SEGREGACION
HORIZONTAL
NIVEL OPERATIVO

NIVEL OPERATIVO

Area Administracién Gestién y Tec. Administracion : 63,58% :- 3,80%
Educadoras/es infantiles : 92,42% : 0,29%

Cuidadoras/es : 89,22% : 1,98%

Personal administrativo : 81,79% : 10,58%
R R

Area Sanitaria Médicas/os I 66,35% I 6,98%
Diplomaturas sanitarias I 92,30% I 18,34%

I I

Especialistas en formacion : 70,32% : 1,32%

Técnicas/os sanitarias/os : 87,22% : 2,88%

Auxiliares sanitarias/os : 90,87% : 8,88%

Celadoras/es : 44,66% : 1,41%

Docentes Equipos directivos y Asesores : 65,65% : 3,75%
Nivel A : 64,70% : 10,37%

Nivel B Maestras/os | 79,20% | 16,28%

Resto ' 79,17% ' 2,41%

Profesionales especialistas : 25,64% : 0,05%

Policia Plazas bésicas : 9,34% : 0,44%
Bomberas y Bomberos | Bomberas y Bomberos : 0,50% : 0,01%
Mandos : 0,00% : 0,00%

Justicia Gestion (nivel B) : 72,96% : 0,54%
Tramitacion (nivel C) : 79,41% : 1,01%

Auxilio (nivel D) : 63,75% : 0,48%

Otros puestos (nivel A) : 61,54% : 0,04%

Subtotal nivel operativo : 71,99% : 95,54%
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

SEGREGACION HORIZONTAL -DEPARTAMENTOS Y 00AA

Por Departamentos y Organismos Auténomos, llama la atencion el
Departamento de Presidencia, Igualdad, Funcién Publica e Interior
por ser el Unico masculinizado (78,48 % de hombres), con una
distribuciéon por sexo inversa a la de la plantilla. En este caso, la
presencia de Policia Foral y Bomberas y Bomberos es la razén de la
masculinizaciéon de este departamento.

Entre los feminizados, el que presenta un grado mds alto es el
Departamento de Salud, con una presencia de mujeres de casi 9
puntos por encima de su peso en plantilla. Educacién es el tnico
departamento que sigue la distribucién por sexo de la plantilla.

Los departamentos que presentan una distribuciéon paritaria son
Universidad, Innovacién y Transformacién Digital, Cohesién Territorial,
Desarrollo Rural y Medio Ambiente y Relaciones Ciudadanas.

31/12/2019

DISTRIBUCION O INTERSEXO Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Presidenta : 1 : 0 : 100% : 0% >

Presidencia, Igualdad, Funcién Publica e Interior : 439 : 1.601 : 21,52% : 78,48% » _

Ordenacién del Territorio, Vivienda, Paisaje y Proyectos Estratégicos : 46 : 21 : 68,66% : 31,34% »

Cohesién Territorial : 108 : 123 : 46,75% : 53,25% 4

Economia y Hacienda E 318 E 147 E 68,39% E 31,61% »

Desarrollo Econémico y Empresarial : 115 : 71 : 61,83% : 38,17% »

Politicas Migratorias y Justicia 1 506 1 192 I 7249% 1 27,51% »
DEPARTAMENTOS > ! ! ! !
Y OOAA Educacién : 7,870 : 3.095 : 71,77% : 28,23% »

Derechos Sociales : 857 : 265 : 76,38% : 23,62% »

Salud : 10.462 : 2.585 : 80,19% : 19,81% | 4

Relaciones Ciudadanas : 58 : 44 : 56,86% : 4314% | p

Universidad, Innovacion y Transformacién Digital : 52 : 68 : 43,33% : 56,67% | »

Desarrollo Rural y Medio Ambiente : 234 : 299 : 43,90% : 56,10% | »

Cultura y Deporte : 233 : 129 : 64,36% : 3564% | »

Total : 21.299 : 8.640 : 71,14% : 28,86% @ Mujeres
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Departamentos y Organismos Auténomos por sexo - (Grafico 10)
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> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA

—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Andlisis descriptivo
———» Segregacion horizontal - Departamentos y OOAA

La vision intrasexo de los Departamentos y Organismos Auténomos
muestra como practicamente la mitad de las mujeres (49,12 %)
se concentran en el Departamento de Salud, al que esta adscrito
el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea (SNS-O), seguido del
Departamento de Educacion (36,95 %), donde se encuentran la
mayoria de hombres (35,82 %).

La segunda mayor proporcién de hombres se encuentra en el
Departamento de Salud y SNS-O (20 puntos por debajo de las
mujeres), seguido de Presidencia, Igualdad, Funcién Publica e
Interior (en el que el peso de los hombres es 16 puntos mas alto
que el de las mujeres).

31/12/2019
CONCENTRACION O INTRASEXO Mujeres Hombres Mujeres Hombres
@ Presidenta o1 a0 0,005% L 0%
@ Presidencia, Igualdad, Funcién Publica e Interior : 439 : 1.601 : 2,06% : 18,53%
@ Ordenacion del Territorio, Vivienda, Paisaje y Proyectos Estratégicos : 46 : 21 : 0,22% : 0,24%
@ Cohesién Territorial : 108 : 123 : 0,51% : 1,42%
@ Economiay Hacienda E 318 E 147 E 1,49% E 1,70%
@ Desarrollo Econémico y Empresarial : 115 : 71 : 0,54% : 0,82%
@ Politicas Migratorias y Justicia I 506 1 192 1 238% | 222%
DEPARTAMENTOS > ! ! ! !
Y 0OAA @ Educacioén : 7,870 : 3.095 : 36,95% : 35,82%
Derechos Sociales : 857 : 265 : 4,02% : 3,07%
@ Salud : 10.462 : 2.585 : 49,12% : 29,92%
@ Relaciones ciudadanas : 58 : 44 : 0,27% : 0,51%
@ Universidad, Innovacién y Transformacion Digital : 52 : 68 : 0,24% : 0,79%
Desarrollo Rural y Medio Ambiente : 234 : 299 : 1,10% : 3,46%
@ Culturay Deporte : 233 : 129 : 1,09% : 1,49%
Total : 21.299 : 8.640 : 100% : 100%

Mujeres por departamentos y O0AA - (Grafico 11)
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Hombres por departamentos y OOAA - (Grafico 11)

082% .
%
1,42% 1,70% /' ’

0,24% &\

18,53%
0,00%
1,49% s

20,02%
I—
3,46% _—
Y
0.79% 4 519
3,07%

35,82%

59



| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)
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—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Andlisis descriptivo
———» Segregacion horizontal - Departamentos y OOAA

Organismos Auténomos

Estudiando los Organismos Autdbnomos por separado, tanto la tabla
de datos como el Grafico 12 muestran que el Instituto Navarro para
la Igualdad (INAI/NABI), el Servicio Navarro de Salud-Osasunbidea
(SNS-0), la Agencia Navarra de Autonomia y Desarrollo de las
Personas (ANADP) y el Instituto de Salud Publica y Laboral de Navarra
(ISPLN) son los organismos que presentan un grado mas alto de
feminizacion, superior incluso al peso de mujeres en plantilla.

El Instituto Navarro de Deporte es el Unico masculinizado y los
organismos que presentan una distribucién paritaria son el Instituto
Navarro de Administracion Publica (INAP), el Instituto Navarro de la
Juventud (INJ) y Euskarabidea.

31/12/2019
DISTRIBUCION O INTERSEXO : Mujeres : Hombres : Mujeres : Hombres
Instituto Navarro para la igualdad E 20 E 4 E 83,33% E 16,67%
Instituto Navarro de Administracion Publica E 23 E 25 E 47,92% E 52,08%
Instituto Navarro de la Juventud : 13 : 13 : 50% : 50%
Hacienda Foral de Navarra : 218 : 101 : 68,34% : 31,66%
g Agencia Navarra de Autonomia y Desarrollo de las Personas : 637 : 174 : 78,55% : 21,45%
© Servicio Navarro de Empleo : 138 : 57 : 70,77% : 29,23%
Servicio Navarro de Salud : 10.168 : 2.493 : 80,31% : 19,69%
Instituto de Salud Publica y Laboral de Navarra : 241 : 74 : 76,51% : 23,49%
Euskarabidea / Instituto Navarro del Euskera : 35 : 30 : 53,85% : 46,15%
Instituto Navarro del Deporte : 26 : 41 : 38,81% : 61,19%
Total : 11.519 : 3.012 : 79,27% : 20,73%
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Equilibrio de presencia por niveles y puestos

% actual de mujeres

% de mujeres de la entidad que

vV VvV vV Vv vV VY VvYYy

< T T
g; : por departamento : estan en este departamento
% Presidenta ! 100% ! 0,005%
% Presidencia, Igualdad, Funcién Publica e Interior 1 21,52% 1 2,06%
= Ordenacion del Territorio, Vivienda, Paisaje y Proyectos Estratégicos : 68,66% : 0,22%
[ coesion Teritorial b ae7sn ! 0,51%
S Economia y Hacienda ! 68,39% ! 1,49%
§ Desarrollo Econémico y Empresarial : 61,83% : 0,54%
é Politicas Migratorias y Justicia : 72,49% : 2,38%
£ | Educacion ! 71,77% ! 36,95%
§ Derechos Sociales ; 76,38% ; 4,02%
2 | saud | 80,19% | 49,12%
Relaciones Ciudadanas : 56,86% : 0,27%
Universidad, Innovacién y Transformacion Digital 1 43,33% 1 0,24%
Desarrollo Rural y Medio Ambiente : 43,90% : 1,10%
Cultura y Deporte : 64,36% : 1,09%
Organismos auténomos por sexo (Grafico 12)
o sees% 46,15%
-7 L 61,19% @ Mujeres Hombres
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» ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS 00AA
—» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

SEGREGACION VERTICAL - Niveles estratégico y tactico Distribucién por sexo de los niveles estratégico y tactico (Grafico 13)

La SEGREGACION VERTICAL hace referencia a la distribucién

jeradrquica de los puestos de decisién en funcién del sexo. Nivel estratégico _ 49,26%
Los dqs mé>l(in”!os niveles que se hap dgfini{is), el Nivel Estratégigo Nivel tactico _ 42,75%
y el Nivel Tactico, presentan una distribucién por sexo paritaria,

con un peso de las mujeres inferior al que tienen en plantilla.

@ Mujeres Hombres
Como se ha comentado anteriormente, la presencia de las
mujeres disminuye a medida que aumenta el nivel de decisién,
siendo su peso en los niveles mas altos inferior al que tienen en
plantilla. Como ocurre en otros ambitos de la vida, también en
la Administracion las mujeres encuentran mayor dificultad para 95,54% 413% 032%

acceder a los puestos de mayor poder de incidencia.

La distribucion intrasexo muestra un peso superior de los hombres Mujeres
en los Niveles Estratégico y Tactico respecto al que tienen las

mujeres (diferencia de 0,5 puntos en el caso del Nivel Estratégico

y de 3,5 en el Tactico).

Concentracion de mujeres y hombres por niveles (Grafico 14)

91,62% 7,60% 0,78%
Analizando los niveles maximos presentes en la Administracién,
se observa que el nivel A presenta un porcentaje de mujeres
inferior a su peso en plantilla y, sin embargo, el nivel B es 10 Hombres
puntos superior.
() Nivel operativo Nivel tactico . Nivel estratégico
31/12/2019
T T T T
I Mujeres 1 Hombres I % Mujeres I % Hombres Concentracion de mujeres y hombres por niveles (Grafico 15)
Nivel A 1 4956 1 2856 1 6344% 1 3e56% [ » [ AE——— 36,56%
Nivel B 19316 1 2116 1 8149% 1 1851% [ » [ STeE— 1ss1%
Nivel C 11795 1 2005 1 4724% 1 5276% | A7 24 52,76%
1 1 1 1
Nivel D 5153 1 1567 1 7e668% 1 23320 [ p [ — 2332%
1 1 1 1
1 1 1 1 .
Total ! 21.220 ! 8.544 ! ! © Mujeres Hombres
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—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Andlisis descriptivo
——— > Segregacion vertical - Niveles estratégico y tactico

Atendiendo a la concentracién o intrasexo, puede apreciarse que
cerca de la mitad de las mujeres de la plantilla de la Administracion
de la Comunidad Foral de Navarra se aglutina en el nivel B, con
un 43,90 %. El nivel A, maximo nivel de la Administracién, ocupa el
tercer puesto en cuanto a nimero de mujeres y la menor presencia
se encuentra en el nivel C, con un 8,46 %.

A diferencia de las mujeres, en el caso de los hombres el porcentaje
mds alto se concentra en el nivel A con un 33,43 % (10 puntos por
encima del de las mujeres), seguido del nivel B (20 puntos inferior a
las mujeres). La concentracion mas baja se da en el nivel D, con un
18,34 %, 6 puntos inferior a la de las mujeres.

Los graficos muestran cémo la distribucion de los hombres entre los
cuatro niveles es mas equilibrada que la de las mujeres. Estas ultimas
muestran una diferencia de 35,44 puntos entre los niveles que mayor
y menor nimero de mujeres concentran (B y C).

En el caso de los hombres esta diferencia es de 15,09 puntos (A y D).

Analizando las Jefaturas en funcion del nivel de la plaza de origen,
el primer dato a destacar deriva directamente de la situacién
previamente comentada. Asi, la mayoria de las mujeres con jefaturas
tienen una plaza de nivel By en el caso de los hombres, es de nivel A.
La mayoria de las mujeres del nivel A se encuentran en Jefaturas de
Seccion y en Jefaturas Asistenciales Sanitarias. Los hombres de nivel
A se encuentran en estos mismos dos puestos en orden inverso. La
presencia de mujeres en este nivel es 14,46 puntos mas baja que la
de los hombres.

En el nivel B se dan las diferencias méaximas entre mujeres y
hombres. Asi, mientras las mujeres de este nivel se concentran en
Jefaturas Asistenciales Sanitarias (41,67 %), los hombres de este
nivel solo suponen un 5,83 %. En el nivel C, el nimero de jefaturas
es claramente inferior tanto en mujeres como en hombres. Ambos
sexos se concentran en Jefaturas de Negociado. En las Jefaturas de
Seccidn de este nivel, la concentracion de mujeres es casi 12 puntos
superior a la de los hombres. Y, por ultimo, el nivel D destaca por su
gran concentracion de mujeres en Jefaturas de Negociado.
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Concentracion de mujeres por niveles (Grafico 16)

24,28%

Concentracion de hombres por niveles (Grafico 16)

18,34%

23,47%
23,36%
@ Nivel A
@ Nivel B
@ NivelC
43,90% 33,43% 24,77% Nivel D
Jefaturas. Distribucion por nivel en plaza de origen 31/12/2019
T T T T
Mujeres 1 A 1 B 1 Cc 1 D
Direcciones de Servicio ; 45 : 15% ; 32 : 8,60% ; 8 : 6,25% ; 1 : 1,25%
Jefaturas de Seccién E 110 : 36,67% E 107 : 28,76% E 35 : 27,34% E 13 : 16,25%
Jefaturas de Negociado : 43 : 14,33% : 75 : 20,16% : 85 : 66,41% : 65 : 81,25%
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) : 102 : 34% : 155 : 41,67% : 0 : 0% : 1 : 1,25%
Jefaturas Policia Foral : 0 ; 0% : 3 ; 0,81% : 0 ; 0% : 0 ; 0%
I I I I
Total General : 300 : 34,09% : 372 : 42,27% : 128 : 14,55% : 80 : 9,09%
T T T T
Hombres 1 A 1 B 1 [ 1 D
Direcciones de Servicio ; 62 : 19,44% ; 24 : 10,76% ; 7 : 10% ; 2 : 4,44%
Jefaturas de Seccion E 98 : 30,72% E 56 : 2511% E 11 : 15,71% E 9 : 20%
Jefaturas de Negociado : 32 : 10,03% : 65 : 29,15% : 45 : 64,29% : 29 : 64,44%
Jefaturas Asistenciales (AREA SANITARIA) : 115 : 36,05% : 13 : 5,83% : 0 : 0% : 5 : 11,11%
Jefaturas Policia Foral : 12 I 3,76% : 65 I 29,15% : 7 I 10% : 0 I 0%
I I I I
Total General : 319 : 48,55% : 223 : 33,94% : 70 : 10,65% : 70 : 10,65%
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— 3. Analisis de género: Datos e indicadores
—» 3.1. Anélisis descriptivo
—— > Segregacion vertical - Niveles estratégico y tactico

La distribucién horizontal de las jefaturas por sexo muestra,
en todos los casos, una presencia de mujeres inferior a la que
tienen en plantilla. Los porcentajes mas bajos estdn en las
Direcciones de Servicio (47,51%) y las Jefaturas Asistenciales
son las que mas se acercan a la distribucion por sexo de la
plantilla (65,98 %). En consonancia con la presencia de mujeres
en Policia Foral, también las jefaturas estdn ocupadas casi al
completo por hombres (96,55 %).

Distribucion de jefaturas por puesto (Grafico 17)

52,49%
39,64%

38,95%

[T s45%

96,55%

34,02%

@ Mujeres

Jefaturas mujeres por nivel (Grafico 18)

9,09%

34,09%

Hombres

Indicadores. 5

Equilibrio de presencia por niveles de funcionariado

% actual de mujeres

% de mujeres de la entidad

T T
1 1
: por Nivel : que estan por Nivel
2 Nivel A ! 63,44% ! 23,36%
1 1
3}
E Nivel B ! 81,49% ! 43,90%
o 1 1
2 | nivelc ' 47,24% ' 8,46%
S 1 1
S Nivel D ! 76,68% ! 24,28%
g 1 1
w
o
ri T
@ % de puestos del nivel estratégico ocupados por mujeres 1 50,74%
T
% de puestos del nivel tactico ocupados por mujeres 1 57,25%
% de puestos del nivel operativo ocupados por mujeres ! 71,99%
1

Jefaturas hombres por nivel (Gréfico 18)

33,94% 10,65%

6,85%

48,55%

@ NivelA @ NivelB @ NivelC Nivel D
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—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

A T T T T
REPRESENTACION SINDICAL N° horas de liberacion sindical afio 2019 1 Mujeres 1 Hombres 1 Mujeres 1 Hombres
Las Comisiones de Personal forman parte de los llamados 6rganos Nivel A 1 3.207,32 1 2.190,16 1 59,42% 1 40,58%
de representacion, en los que por lo general la presencia de las t t t i

. . . . i 0 0
mujeres suele estar por debajo de su presencia en plantilla en el Nivel B | 322424 1 352841 1 4775% 1 52,.25%
sector oen el amblt.o de que se trate. La dls.trlbumon de tlempos Nivel C . 245422 1 11.639.62 | 17.41% . 82,59%
y espacios que socialmente se refuerza (privado a las mujeres/ L L L L
publico a los hombres) es una de las razones que explican esta Nivel D I 879585 I 3.93031 I 69,12% ! 30,88%
realidad. — L L L L

Total horas sindicales I 1768163 ! 21.288,50 ! 45,37% ! 54,63%
1 1 1 1
Asi, la representacion sindical de la Administracion de la
Comunidad Foral de Navarra responde a este patrén, ya que
presenta una distribucion por sexo paritaria, con una presencia de T T T T
mujeres 19 puntos mas alta que la de hombres, aunque inferior a N° de pax liberadas sindicales* (personas equivalentes) 2019 1 Mujeres 1 Hombres 1 Mujeres 1 Hombres
su peso en plantilla. Nivel A 1359 1230 1 5250% 1 47,50%
Por niveles, destaca la mayor presencia de mujeres de nivel B Nivel B 1 30,09 1 13,33 1 69,29% 1 30,71%
(como se ha visto es el nivel que concentra mayor nimero de este - t + + . + .
sexo) y de hombres de nivel C (nivel en el que menor nimero de Nivel C ! 8,03 ! 1208 1 3993% 1 6007%
mujeres se concentra). Nivel D ! 23,08 ! 1378 1 6261% 1 3739%
1 1 1 1
Analizando el volumen de horas liberadas en el afio de analisis, Total pax liberadas sindicales : 74,78 : 51,49 : 59,22% : 40,78%

siendo menos, los hombres han liberado casi un 10 % mas horas

que las mujeres *Numero de personas empleadas que, en caso de tener una relacion laboral que no haya abarcado el afio completo o la jornada completa, constituyen una fraccion

de unidad por el tiempo de servicio efectivo.

Observando los niveles de las plazas que ocupan las personas
liberadas, es en el Nivel D donde mayor numero de horas
concentran las mujeres (8.795,85) y en nivel C donde se
concentran las de los hombres (11.639,62). Es también en este
ultimo nivel donde mayor diferencia de horas liberadas se aprecia
entre mujeres y hombres.

Personas liberadas sindicales (Grafico 19)

0,
40,78% @ Mujeres Hombres

Indicadores. 6

59,22%

REPRESENTACION % mujeres en érganos de representacion sindical de la plantilla 59,22%

SINDICAL

Tasa relativa de presencia mujeres/ hombres en representacién sindical 0,59
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—» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

RESPONSABILIDADES DE CUIDADO

El objetivo de analizar las responsabilidades de cuidado de la
plantilla es, por un lado, detectar la existencia de algun posible
impedimento derivado de la organizacién del trabajo y, por
otro, poderlas comparar con las medidas de conciliacion y
flexibilizacion del tiempo de trabajo y valorar su adecuacién.

Para analizar esta cuestidn, la tabla adjunta recoge las mujeres
y hombres que tienen hijas y/o hijos, a efectos del IRPF.

Ladistribucion por sexo de las personas con hijas e hijos a cargo
se acerca a la distribucién por sexo de la plantilla. Ademas,
la tasa relativa mujeres/hombres con responsabilidades de
cuidado muestra una realidad muy cercana al equilibrio (0,98).

El andlisis intrasexo muestra proporciones mas altas tanto
de mujeres como de hombres sin hijas ni hijos a cargo: 6,36
puntos en el caso de las mujeres y 5,20 en el de los hombres.

Atendiendo al nimero de hijas e hijos, no se aprecian diferencias
entre mujeres y hombres. En ambos casos, la mayoria tienen 2
hijas o hijos (53,83 % de las mujeres y 53,99 % de los hombres).

En cuanto a las familias numerosas, suponen el 13,10 % de las
mujeres con hijas o hijos y el 15,07 % de los hombres.

Personas con hijas/os a cargo -a efectos de IRPF-

N° hijos : Mujeres : Hombres

1 ! 3.298 ! 1.267
2 I 5.368 I 2211
3 : 1.140 : 545
4 : 131 : 46
5 1 25 1 16
6 : 7 : 5
7 | 1 | 3
8 1 2 1 1
13 \ \ 1

Total : 9.972 : 4.095

Personas con hijas/os a cargo -a efectos de IRPF- (Grafico 20)

29,11%

70,89%

@ Mujeres Hombres

Distribucion de mujeres y hombres con hijas/os a cargo -a efectos de IRPF- (Grafico 21)

Mujeres
Hombres
Indicadores. 7
T
RESPONSABILIDADES DE CUIDADO Tasa relativa mujeres/ hombres con responsabilidades de cuidado ! 0,98
1

53,18%

52,60%

@ cCon hijos/as a cargo

Sin hijos/as a cargo
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—>» 3. Andlisis de género: Datos e indicadores

—» 3.1. Andlisis descriptivo

EQUILIBRIO POR EDAD

Practicamente la mitad de las mujeres (50,49 %) y algo mas de la

1 1
. Muj Homb
de los hombres (52,37 %) se concentran en el intervalo de 31 a 50 ! meres ! omeres
afios (actualmente considerada la edad de la crianza). Menos de 20 : 28 : 13
) ) . ) De21a25 ! 782 ! 232
Si analizamos los ultimos intervalos de edad, entre 51 y 70 1 1
afios, encontramos al 36,18 % de las mujeres y al 37,56 % de los De 26 a 30 ! 2.029 ! 625
hombres, cifras que suelen tenerse en cuenta a la hora de disefiar De 31a35 : 2.068 : 667
los planes de renovacién de la plantilla. De 36 a 40 \ 2519 \ 955
i i
Y finalmente, entre las personas menores de 30 afios (donde suele De41a45 ! 3.051 ! 1.421
estar el grueso de las nuevas incorporaciones) se encuentran el De 46 a 50 : 3.115 : 1.482
% j % .
13,33 % de las mujeres y el 10,07 % de los hombres De 51a55 \ 3.414 \ 1474
1 1
Las tasas relativas muestran una mayor presencia, en términos De 56 a 60 1 3128 1 1.227
relativos, de mujeres en los intervalos de edad mas bajos (25 a 35 De 61 a 65 : 1.148 : 535
afios) y algo menor a partir de los 36 afios.
De 66 a70 ! 17 ! 9
1 1
Indicadores. 8
1
Tasa relativa de presencia mujeres/hombres menores 25 afios | 1,34
T
EQUILIBRIO Tasa relativa de presencia mujeres/hombres entre 26 y 35afios | 1,29
POR EDAD Tasa relativa de presencia mujeres/hombres entre 36 y 50 afios : 0.91
Tasa relativa de presencia mujeres/hombres mayores de 50 : 0.96
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Equilibrio por edad (Grafico 22)

-0,15% | 0,13%

3,67%
9,53%
-7,72% 9,71%
-11,05% 11,83%
-16,45% 14,32%
-17,15% 14,63%
-17,06% 16,03%
-14,20% 14,69%
5,39%
0,08%
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ANTIGUEDAD

El andlisis de la antigliedad de la plantilla muestra que el Nivel A
es el Unico en el que la antigiiedad de los hombres es superior a
la de las mujeres.

En todos los casos la distribucién entre los sexos es paritaria.

31/12/2019
Media de antigiiedad reconocida en la Administracion : Mujeres : Hombres Media de antigtiiedad por niveles y sexo (Grafico 23)
Nivel A : 20,45 : 21,21 50,90%
Nivel B : 14,66 : 14,33 49,43%
Nivel C : 20,24 : 17,28 46,05%
Nivel D L1327, 1190 47,28%
Total L 1612 | 1685 @ Mujeres Hombres

Indicadores. 9

T
ANTIGUEDAD Media de antigiiedad de las mujeres 116,12
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NIVEL DE ESTUDIOS EXIGIDO

MUJERES
Como puede observarse en la ) ;Primarios; Secundarios ;Universitarios
tablas, se han recogido los datos Nively puesto 1 ESO/FPT E;;’?E'F‘fzfi 1
relativos al nivel de estudios . N AP
L | 1 1 [
exigido por lo que figuran Area Administracion Gestién y Tec. Administracion | 0 0 \ 810
Unicamente los relativos al Nivel : : i i i
Operativo. En la pagina siguiente Educadoras/es infantiles | 0 61 1 0
i i6 1 1 1
se incluye Ia' . representacion Cuidadoras/es |42 | 0 | 0
gréfica que facilita la lectura de i i i
estos datos absolutos. Personal administrativo , 1656 | 598
1 1 1
Oficial/Aux. servicios y 700 84 | 0
generales y mantenimiento | | 1
X T T T
Area Sanitaria Médicas/os v 0y 0 , 1.487
1 1 [
Diplomaturas sanitarias | 0 | 0 , 3907
Especialistas en formacién : 0 : 0 : 282
g Técnicas/os sanitarias/os : 0 : 614 : 0
~
< 1
o Auxiliares sanitarias/os : 1.892 : 0 | 0
o
© Celadoras/es ! 301 ! 0 ! 0
o 1 1 1
% Docentes Equipos directivos y Asesores : 0 : 0 : 799
Nivel A Lo 10 ) 220
Nivel B Maestras/os | 0 | 0 | 3.468
Resto : 0 : 0 : 513
Policia Policias Forales : 0 : 92 : 1
Bomberas y Bomberos | Bomberas y Bomberos : 0 : 2 : 0
Justicia Mandos : 0 : 0 : 0
Gestion (nivel B) : 0 : 0 : 116
Tramitacion (nivel C) : 0 : 216 : 0
Auxilio (nivel D) : 102 : 0 : 0
Otros puestos (nivel A) : 0 : 0 : 8
Total nivel operativo : 5.073 : 1.667 : 13.600

*Incluye: Prueba de acceso a la Universidad para mayores de 25 afos

HOMBRES

1 Primarios I Secundarios I Universitarios

Nivel y puesto 1 ESO/FP1 | Bachiller/
\ | FP1/FP2x
P I T e S B
Area Administracion Gestion y Tec. Administracion 1 | 464
1 1 1
Educadoras/es infantiles 1 5 |
1 1 1
Cuidadoras/es 51, |
1 1 1
Personal administrativo , 304, 198 |
1 1 1
Oficial/Aux. servicios y 947 311 |
generales y mantenimiento | ) .
Area Sanitaria Médicas/os : : : 754
1 1 1
Diplomaturas sanitarias | | | 326
o L 1 1
Especialistas en formacién | | | 119
Técnicas/os sanitarias/os : : 90 :
Aucxiliares sanitarias/os : 190 : :
Celadoras/es : 372 : 1 :
Docentes Equipos directivos y Asesores : : : 418
Nivel A | | | 1.205
Nivel B Maestras/os : : : 911
1 1 1
Resto . . . 135
Policia Policias Forales : : 877 : 26
Bomberas y Bomberos | Bomberas y Bomberos : : 397 :
Justicia Mandos : : : 24
Gestién (nivel B) : : : 43
Tramitacion (nivel C) : : 56 :
Auxilio (nivel D) : 58 : :
Otros puestos (nivel A) : : : 5
Total nivel operativo : 1.522 : 1.935 : 4.430
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—— > Nivel de estudios exigido

La distribucion intrasexo muestra que en ambos sexos la mayor Media de antigtiiedad por niveles y sexo (Grafico 24)
concentraciéon se da en estudios universitarios, aunque en el caso
de las mujeres es 10,69 puntos mas alta. Las mujeres se concentran
en los niveles mds altos y mas bajos de formacién y los hombres

24,53%

Formacion Secundaria, Bachiller y Formacién Profesional, en el que
la concentracion de mujeres es 16,33 puntos mas baja.

Seria interesante conocer el nivel real de estudios de las mujeres . Primarios ESO / FP1 Secundarios Bachiller / FP1 / FP2 . Universitarios
que acceden a puestos en los que se exigen niveles medios o

bajos de estudios con el fin de valorar si la sobrecualificacion

es una de las caracteristicas de las mujeres de la plantilla de la

Administracién de la Comunidad Foral de Navarra, como sucede en

el mercado laboral.

Hombres

Indicadores. 10

NIVEL DE ESTUDIOS Mujeres con estudios de nivel universitario en nivel operativo 66,86%

EXIGIDO

Tasa relativa de presencia de mujeres/hombres con estudios universitarios en nivel operativo 1,19
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3.2 SITUACION DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS OOAA EN RELACION A LAS PRINCIPALES
BRECHAS DE GENERO DEL AMBITO LABORAL

POLITICA RETRIBUTIVA

La brecha salarial entre hombres y mujeres es un indicador
que analiza la desigualdad salarial entre ambos sexos. Mide

SALARIO MEDIO POR PUESTO

% DE MUJERES

la diferencia entre los ingresos medios de las mujeres y de los Salario medio de 2019* Mujeres Hombres Brecha L\ ESTE PUESTO
hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. Para
calcularla se ha utilizado el salario medio anual de 2019 por | NIVEL ESTRATEGICO ]
puestos. Se hace constar el salario anual tal y como viene fijado Direcciones Generales : 63297,94-: 62.294,06 ':' 1,61% : 36,36%
en la Ley de Presupuestos. En este analisis estan incluidas Gerencias de O0AA | 6804523 1 7932776 1 13.97% I 5556%
las personas que han trabajado afio completo e incluye las Subdirecciones o asimiladas de 00AA | 6319568 | 72.718,56 | 13,10% ,  4545%
retribuciones correspondientes al puesto, personales y variables. -
En los salarios de las personas con jornadas reducidas y contratos | N B AT o o o e e e e e e e e m e -——— q==—— F=== == === ===
a tiempo parcial, se han hecho equivalencias a jornada completa. Jefaturas p 4593374 | 5016619 , 844% ,  5840%
La diferencia porcentual entre salarios medios se calcula de Jefaturas asistenciales (AREA SANITARIA) I 64.218,49 1 8255478 1 22,21% | 66,15%
acuerdo a la siguiente formula: Jefaturas policia | 49.823,63 | 53.10336 | 6,18% ,  566%
W, -W, 100 NIVEL OPERATIVO
Brecha W = X100 Area Administracion Gestion y Tec. Administracion ""4011079 7 4094149 | 203% | 6358%
H
R . . o, o,
De esta forma, los valores positivos significan brechas salariales Educadoras/es infantiles : 26.420,60 : 26.110,66 : 1.19% : 92,42%
. . H 0 0
favorables a los hombres y los valores negativos brechas salariales Cuidadoras/es , 2642060 2611066 & -119% ,  89,22%
favorables a las mujeres. La brecha salarial media total es de 6,65%. Personal administrativo | 28.007,63 | 28.14535 | 0,49% 1| 81,79%
Oficial/Aux. servicios generales y mantenimiento ' 24.865,47 ' 25.710,14 ' 3,29% ' 47,75%
Por puestos, el que muestra una diferencia mayor es el de Jefaturas Area Sanitaria Médicas/os | 64.16565 | 71.360,55 | 10,08% ;  66,35%
’?;'?396”;;3'23 del AREAI SANITARIA, Ie” el que los hombLes ChObr;ml Diplomaturas sanitarias I 4175872 | 4043541 | 327% '  9230%
.336, mas que las mujeres, lo que supone una brecha de — — i i i —t
. . . . . . % %
22,21 %, seguida Gerencias de OOAA (13,97 %) y Subdirecciones o Especialistas en formacion 1 37.65261 , 3931408 | 423% , 7032
. R o o,
asimiladas de OOAA (13,10 %). La brecha mas alta favorable a las Educadores/as : 31.468,19 : 28.658,64 : 9.80% : 50%
mujeres se encuentra en el puesto de Educadores/as y es de - 9,80 %. Técnicas/os sanitarias/os , 31.39459 | 30.497,07 | -294% 87,22%
Auxiliares sanitarias/os 1 28.331,76 1 28.731,82 1 1,39% I 90,87%
En 20 de los 28 puestos los hombres tienen una media salarial Celadoras/es : 25.500,59 : 26.630,70 : 4,24% : 44,66%
mayor que las mujeres. Docentes Equipos directivos y Asesores | 43.280,75 1 44.558,80 1 2.87% 1  6565%
T T T Nivel A T 4135308 ' 4207545 T 172% ' 6470%
1 Mujeres |  Hombres | Brecha - 1 ! ! !
: : : Nivel B Maestras/os 1 34.178,56 | 33.590,86 | -1,75% 79,20%
VALOR MAX* | 133.202,52€ | 157.906,61€ | 1564% Resto Nivel B : 34.572,45 : 35.947,62 : 3,83% : 7917%
VALOR MIN* : 15.262,42€ : 18.959,94€ : 19.50% Policia Plazas bésicas | 36.89523 | 39.719,49 , 7,11% 9,34%
VEDIA | 38220216 | 40.94298¢ | N Bomberas y Bomberos Bomberas y Bomberos 1 33.191,02 ! 37.171,55 1 10,71% ! 0,50%
. . % ! } } i
1 : 1 : L o6 Mandos . - , 5119854 | - | 0,00%
Valor minimo mujer: Especialistas en formacion. Valor minimo hombre: Servicios generales. Justicia Gestion I 37298900 | 37.11791 | -049% 1 72.96%
Valor maximo mujer: Facultativos sanitarios. Valor méaximo hombre: Otros facultativos t . ! t . ! t ! t !
Tramitacion , 30.117,81 | 30.204,51 | 029% 79,41%
El valor méximo, el minimo y la media total de los salarios (2.722,27 €) Auxilio 1 26.356,72 1 26.156,02 1 -0,77% 1  6375%
es superior en el caso de los hombres. Otros puestos | 5911669 | 6560533 | 9.89% |  61,54%
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Es de destacar el esfuerzo realizado para la obtencion de los datos
de acuerdo a esta estructura, ya que la clasificacion utilizada para
el anélisis por niveles y puestos no coincide exactamente con la
utilizada en las herramientas para la gestion de la Administracion
de la Comunidad Foral de Navarra. Por esta razon, el detalle de los
complementos salariales por puesto no coincide exactamente con
las categorias empleadas hasta este momento.

Las cantidades recogidas en esta tabla reflejan la suma del sueldo
basico y los complementos asignados a cada puesto, no a los
importes efectivamente percibidos por mujeres y hombres en el
afio de andlisis.

Analizando los puestos con complementos salariales mas altos
y mas bajos, puede observarse que el de Auxiliares de servicios
generales y asimilados, que aglutina al 3,68% de las mujeres y al
7,12 % de los hombres con complementos, tiene el importe mas
bajo (19.307 €).

Los puestos de Comisarias y Comisarios de Policia Foral, con
un 100% de hombres, y Personal Técnico de Administracion con
complementos adicionales, con el 0,19 % de las mujeres y el
0,58 % de los hombres con complementos, tienen los importes
mas altos con 50.390 € y 48.049 € respetivamente.

Atendiendo a la distribucion intrasexo, la mayor parte de las
mujeres se concentran en los puestos de Diplomadas Sanitarias
(19,99 %), con una retribucion media de 30.442 € y en Personal
Docente/Maestras/os Nivel B (19,64 %), con una retribucion
media de 31.308 €.

En el caso de los hombres, el porcentaje mas alto se encuentra
en Personal docente/Nivel A (15,63 %), con una retribucion
media de 35.903 € y en Policia Foral/Agentes, Agentes primeras/
0s (12,11 %), con 29.416 €.

RETRIBUCIONES MEDIAS POR PUESTO DE TRABAJO. 2019. (SUELDO BASICO + COMPLEMENTOS)

Retribuciones

|

1

1
AUXILIARES ADMINISTRATIVAS/OS, TELEFONISTAS 1 23.154
Complementos adicionales ! 24.842
AUXILIARES DE MANTENIMIENTO : 21.252
AUXILIARES DE SERVICIOS GENERALES y ASIMILADOS 1 19.307
Encargadas/os : 21.499
AUXILIARES SANITARIAS/0S 1 21.370
CELADORAS/ES ' 19.677
CUIDADORAS/ES 1 22.517
EDUCADORAS/ES : 24.432
OFICIALES DE ADMINISTRACION | 23.689
Complementos adicionales ' 25.385
OFICIALES DE MANTENIMIENTO Y ASIMILADOS : 24.868
CONDUCTORAS/ES 1 30.927
TECNICAS/0S SANITARIAS/0S : 24.458
BOMBERAS/0S 1 27.082
Mandos : 34.917
POLICIA FORAL Agentes, agentes primeras/os 1 29.416
Subinspectoras/es : 36.867
Inspectoras/es . 43.433
Comisarias/os ! 50.390
DIPLOMADAS/OS SANITARIAS/0S : 30.442
Especialistas 1 32.741
TECNICAS/OS DE GESTION DE LA ADMINISTRACION : 31.570
Complementos adicionales 1 36.297
PERSONAL DOCENTE Maestras/os Nivel B : 31.308
Resto Nivel B 1 31.460
Nivel A ' 35903
Asesoras/es, directoras/es, catedraticas/os , 39.006
MEDICAS/0S Atencién Primaria ! 40.497
Facultativas/os Especialistas Adjuntas/os : 44.384
OTRAS/0S FACULTATIVAS/0S SANITARIAS/0S 1 40.316
Complementos adicionales : 44143
TECNICAS/0S DE ADMINISTRACION 1 38.366
Complementos adicionales : 48.049
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Numero de personas con determinados complementos salariales

Numero de personas diferentes que han percibido
los conceptos retributivos en el aiio 2019 Mujeres  Hombres  Mujeres  Hombres
Antigliedad (Premio antigliedad + grado + trienios p. laboral) : 16.497 : 6.741 : 77,45% : 78,02%
Ayuda familiar : 7.614 : 3.196 : 35,75% : 36,99%
Turnos I 5589 1 2253 1 2624% 1 26,08%
Trabajo en horario nocturno’ : 4.581 : 2.518 : 21,51% : 29,14%
Trabajo en dia festivo' | 6411 | 3237 | 310% ! 3747%
Productividad? ' 2077 ' 1339 ! 975% 1 1550%
Especial riesgo | 9.286 | 2.937 | 43,60% : 33,99%
Guardias : 2.021 : 910 : 9,49% : 10,53%
Total ! 54076 ! 23131 !

Bomberas y Bomberos: complemento fijo

2 SNS-0 / Personal Técnico de Hacienda / Bomberas y Bomberos

Media de antiguedad por niveles y sexo (Grafico 25)

Antigtiedad (Premio antigiiedad + grado + trienios p. laboral) -78,02% 77,45%

Ayuda familiar -36,99% 35,75%

Turnos -26,08% 26,24%

Trabajo en horario nocturno’ -29,14% 21,51%

Trabajo en dia festivo’ -37,47% 30,10%

Productividad? -15,50% 9,75%

Especial riesgo -33,99% 43,60%

Guardias -10,53% 9,49%

Mujeres Hombres

Analizando los complementos examinados, se aprecia que el porcentaje de mujeres es inferior al
de hombres en todos los casos excepto en el de Especial riesgo (10 puntos superior en mujeres) y
Turnos (similar en ambos sexos).

El complemento mas habitual en ambos sexos es el de Antigliedad, seguido por el de Especial riesgo
en el caso de las mujeres y Trabajo en dia festivo en el de los hombres.
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POLITICA RETRIBUTIVA

BRECHA SALARIAL GLOBAL 1 6,65%
________________________________ Hm——— ==
Salario medio de 2019 1 38.952
1
BRECHA POR PUESTOS
| NIVELESTRATEGICO _ _ _ _ _ _ _ _ oo
Direcciones Generales : -1,61%
Gerencias de 00AA 1 13,97%
Subdirecciones o asimiladas de 00AA : 13,10%
NIVEL TACTICO
[ Jefaturas T TTTmmmmmTmTTT T saan |
Jefaturas asistenciales (AREA SANITARIA) 1 22,21%
Jefaturas policia : 6,18%
NIVEL OPERATIVO
| Area Administracién | GestiényTec. Administracien 7 T 049%
Educadoras/es infantiles 1 3,29%
Cuidadoras/es ' 10,08%
Personal administrativo 1 -3,27%
Oficial/Aux. servicios generales y mantenimiento ' 4,23%
Area Sanitaria Médicas/os 1 -9,80%
Diplomaturas sanitarias ' -2,94%
Especialistas en formacion ; 1,39%
Educadores/as 1 4,24%
Técnicas/os sanitarias/os : 2,87%
Auxiliares sanitarias/os 1 1,72%
Celadoras/es : -1,75%
Docentes Equipos directivos y Asesores 1 3,83%
Nivel A AL
Nivel B Maestras/os 1 6,18%
Resto Nivel B ''10,71%
Policia Plazas bésicas 1 711%
Bomberas y Bomberos Bomberas y Bomberos : 10,71%
Mandos ; -
Justicia Gestion 1 -0,49%
Tramitacion . 029%
Auxilio 1 -0,77%
Otros puestos : 9,89%
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TIPO DE CONTRATO Y JORNADA

Atendiendo a la relacion laboral, las mayores diferencias se dan
en el porcentaje de mujeres con relacién laboral fija y jornada
completa (47,06 %), que es 10 puntos inferior al de los hombres.
En el caso del Personal contratado en régimen administrativo
(formula mas utilizada para cubrir vacantes y bajas del personal)
la presencia de mujeres es 10 puntos superior a la de hombres.

El 47,09% de las mujeres tienen una relacion laboral fija
(funcionarias o contratadas laborales fijas) frente al 57,58 % de
los hombres, lo que supone una tasa relativa de mujeres/hombres
con relacién laboral fija (0,82) que muestra que la temporalidad
afecta mas a las mujeres que a los hombres.

Segun el tipo de jornada, el 6,50 % de las mujeres y el 590 % de
los hombres tienen jornada parcial, una diferencia por sexo de 0,6
puntos porcentuales.

e Personal fijo (Personal funcionario y laboral): personal fijo con
nombramiento publicado en el BON que esta vinculado con caracter
permanente a la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra;
El personal funcionario sujeto al Derecho Administrativo y el personal
laboral al Estatuto de los Trabajadores y Trabajadoras.

® Personal contratado en régimen administrativo: personal temporal
con contrato administrativo, para realizar funciones propias del
personal funcionario. Se rige por el Derecho Administrativo.

® Personal contratado en régimen laboral: personal temporal con
contrato laboral, que se rige por el Estatuto de los Trabajadores y
Trabajadoras y demas normativa laboral de aplicacion.

® Personal eventual: personal temporal que, en virtud de nombramiento,
ejerce exclusivamente cargos politicos de libre designacion o
funciones de asistencia o asesoramiento a dichos cargos, no
pudiendo ocupar, en ningln caso, puestos de trabajo propios del
personal funcionario publico.

Jornada Relacién laboral Mujeres  Hombres ~ Mujeres  Hombres Distribucion de mujeres y hombres por tipo de jornada (Grafico 26)
@ Personal fijo (Personal funcionario y laboral) : 10.024 : 4973 : 47,06% : 57,56%
Completa Personal contratado en régimen administrativo : 9.423 : 2.934 : 44,24% : 33,96%
@ Personal contratado en régimen laboral 1 399 1 155 1 187% 1 1,79%
@ Personal eventual : 69 : 68 : 0,32% : 0,79%
@ Personal laboral fijo I 6 1 2 1 003% !
Parcial* @ Personal contratado en régimen administrativo : 1.304 : 493 : 6,12% :
@ Personal contratado en régimen laboral : 74 : 15 : 0,35% :

*No incluye reducciones de jornada por guarda legal o cuidado de familiares dependientes

0,02%
571%
0,17%

0,35%
1,87%
6,12%

0,32%

0,03% *‘ .

0,02% — ‘

1,79%
0,79%
0,17%
571%
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HORARIOS - TIPO DE JORNADAS N T
% Tasa relativa de mujeres hombres con relacion laboral fija (personal funcionario y laboral) ! 0,82
. . . 1
Enlorelativo a los horarios, es importante comentar que la Jornada o < i
. . . S
general es la mas apreciada por la mayoria del personal y uno de &S] < | Tasarelativa de presencia mujeres/hombres en plantilla con jornada parcial ! 1,00
los atractivos para trabajar en la Administracién, sobre todo en el S x !
caso de las mujeres. S x ) ) ) . !
= = Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en horario de Jornada general 1 1,02
1
Es habitual encontrar testimonios de mujeres que, tras haber § 1
estado empleadas en el sector privado, deciden incorporarse a = Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en Jornada partida con trabajo en domingos y festivos 1 0,28
una Administracion, entre otras razones, por las ventajas que sus ; :
horarios aportan en la conciliacién de vida persona y laboral. \g Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en turnos mafianas/tardes/noches 1 0,62
< 1
. . . . =
Asi, la Jornada general es el horario que tienen la mayoria de las g ] ] ] § 1
mujeres y de los hombres, con una diferencia de 7,9 puntos mas en = Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en turno fijo de noches 1 1,16
el caso de las mujeres. 8 :
= Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en turno de mafianas y tardes con trabajo en domingos y festivos | 0,82
En ambos casos, el segundo tipo mas habitual es el de Turno s 1
o L . o .
mafanas, tardes y noches (ConldICIOnaqo pf)r elvolumen de mujeres 5 Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en jornada flexible | 0,05
y hombres que pertenecen al Area Sanitaria), en este caso con una IS) .
diferencia de 6,82 puntos a favor de los hombres. Jornada partida & .
con trabajo en domingos y festivos y Jornada flexible son las dos Tasa relativa de presencia mujeres/hombres en plantilla con jornada parcial . 1,00
modalidades que menor presencia de ambos sexos presentan. 1
6,50%
0,07%
Distribucion de mujeres y hombres por tipo de jornada (Grafico 27) 477%
Tipo de horario Mujeres Hombres Mujeres Hombres
T T T T 0,05%
@ Jornada general | 15.519 | 5612 | 72,86% | 64,95% ’ 0,82%
Jornada partida con trabajos en domingos y festivos ! 10 ! 13 ' 005% ' 015% ‘
1 1 1 1
@ Turno mafianas / tardes / noches 1 3179 1 1.879 1 1493% 1 21,75% .
- ] ] ] ] Mujeres 14,93%
[ Turno fijo de noches ) 175 | 61 | 0,82% | 0,71%
@ Turno de mafianas y tardes con trabajo en domingos y festivos 1 1017 ' 459 1 477% 1 531%
t t t t
Jornada flexible % %
P 1 15 4 106 4 007% ; 123% Hombres 21,75%
@ Jornada parcial ! 1384 ! 510 ! 650% ! 500%
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0,71% ] ‘
0,15% 531% 1,23%

5,90%
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GESTION DE PERSONAS
Formacion y perfeccionamiento

El porcentaje de mujeres en Formaciéon y Perfeccionamiento
profesional/Promocién Interna es 4 puntos superior a su
presencia en plantilla. En Servicios especiales, sin embargo,
esta notablemente por debajo. En términos relativos, las tasas
muestran la misma situacion en ambos casos.

Hay que recordar que, con caracter general y previamente a
la contratacion temporal, la Administracién de la Comunidad
Foral de Navarra y sus organismos auténomos oferta a su
plantilla fija los puestos de trabajo que necesita, siempre que
las personas que pretendan acceder a estos puestos hayan
completado un minimo de tres afios de servicios prestados
en su puesto de trabajo, acrediten estar en posesion de la
titulacion académica requerida y estén en listas de aspirantes
a la formacidn tras participar en el procedimiento de seleccién
correspondiente. En este caso, se ofertan solo puestos cuya
duracion prevista supere los 3 meses.

Los Servicios especiales se contemplan para el personal que
pasa a desempefar un cargo publico incompatible con el
desempefio de las funciones propias de su puesto de trabajo

Formacion y perfeccionamiento profesional/promocion interna

Servicios especiales

2016-2019 2016-2019
T T T T
Nivel 1 Mujeres 1 Hombres Nivel 1 Mujeres 1 Hombres
T T T T
A . 163 . 69 A . 25 . 23
1 1 1 1
B | 302 | 68 B | 30 | 16
c ' 52 | 15 c ! 4 ! 24
1 1 1 1
D ! 60 ! 36 D ! 3 ! 3
1 1 1 1
Total general 1 577 1 188 Total general 1 62 1 66
1 1 1 1

Personas individuales que han estado en esta situacién en algtn periodo del afio

Formacion y perfeccionamiento profesional / Designacion Servicios especiales (Grafico 28)

Promocién interna

Personas individuales que han estado en esta situacion en algun periodo del afio

en la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra y sus
Organismos Auténomos.
@ Mujeres Hombres
Indicadores. 13
1
% de mujeres en formacioén y perfeccionamiento profesional promocion interna 1 7542%
. 1
PROMOCION INTERNA / Tasa relativa en formacioén y perfeccionamiento profesional/promocién interna | 1,24
DESIGNACION SERVICIOS i
ESPECIALES % de mujeres en servicios especiales . 48,44%
Tasa relativa en servicios especiales : 0,38

24,58%
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—— > Gestion de personas

Incapacidad temporal

IT_ Por contingencia comun 2019

IT_Por contingencia profesional 2019

. 1 ) I ) T - T
En los dos tipos de Incapacidad Temporal analizados, el Nivel 1 Mujeres 1 Hombres Nivel 1 Mujeres 1 Hombres
orcentaje de incidencia en las mujeres es superior al de hombres, T T T T
P je ¢ ’ P A . 1.836 . 814 A , 48 , 27
consecuencia de su mayor peso en plantilla. ; ; ; ;
B | 4.312 | 788 B | 127 | 27
Sin embargo, teniendo esta cuestion en cuenta, en el caso de la 1 1 1 1
R . . . . C 1.029 1.024 C 51 155
Incapacidad Temporal por contingencia comun, el porcentaje de 1 1 1 1
mujeres es 3,51 puntos mas alto que su peso en plantillay en el de D ! 2.946 ! 784 D ! 177 ! 53
la contingencia profesional, 10,69 puntos inferior. 1 1 1 1
Total general 1 10.123 1 3.410 Total general 1 403 1 262
1 1 1 1
Es habitual que el tipo de puestos que mujeres y hombres ocupan
lleven aparejados riesgos laborales diferentes, tanto fisicos como Reubicaciones 2019 Reubicaciones definitivas 2019
psicosociales. Esta es una de las razones que, al menos en parte, T T T T
explica esta diferencia. Nivel 1 Mujeres 1 Hombres Nivel 1 Mujeres 1 Hombres
T T T T
A 1 1 1 A 1 1
1 1 1 1
B 15 B 7
Incapacidad temporal (Grafico 29) ! ! ! !
c ! 4 ! 7 c ! 4 ! 5
1 1 1 1
R o A T e e
1 1 1 1
Recuento personas diferentes afio 2019. (Situacion de reubicacion en algin periodo de 2019)
@ Mujeres Hombres
Indicadores. 14 Indicadores. 15
. . . . . . - I . . . I
INCAPACIDAD Tasa relativa mujeres/hombres incapacidad por contingencia comun | 1,20 REUBICACIONES Tasa relativa en reubicaciones | 1,03
TEMPORAL Tasa relativa mujeres/hombres incapacidad por contingencia profesional : 0,41 Tasa relativa en reubicaciones definitivas : 0.81

Reubicaciones (Grafico 30)

0\ |

28,33%

33,33%

@ Mujeres Hombres

En cuanto a las reubicaciones, puede verse que en numeros
absolutos se trata de un porcentaje bajo de casos en relacion al

tamafio de la plantilla.

En las definitivas, el porcentaje de mujeres es inferior a su peso en
plantilla, aunque muy superior al de los hombres (33,34 puntos).
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Cese de relacion laboral - salidas

Acoso sexual y por razén de sexo

La Administracion de la Comunidad Foral de Navarra cuenta
desde 2010 con un Procedimiento de prevencién, resolucion y
seguimiento de las situaciones de conflicto, acoso (moral, sexual
y discriminatorio) u otros tipos de violencia interna en el entorno
laboral, de aplicacién a todo el personal a su servicio, revisado y
actualizado en el afio 2019.

T T
Cese relacion laboral 2019 1 Mujeres | Hombres
Analizando las causas de cese de la actividad laboral, la mas Jubilacién forzosa 1 96 1 37
frecuente tanto en mujeres como en hombres es la jubilacién t t
voluntaria, 3,19 puntos superior en el caso de los hombres. Jubilacién voluntaria ! 280 ! 157
S . . o Jubilacién por incapacidad permanente ! 22 1 14
La jubilaciéon forzosa es el tinico motivo de cese de actividad en el P P P I )
que las mujeres superan en porcentaje a los hombres (6,73 puntos Defuncion ! 3 ! 7
mas). En términos relativos, la mayor diferencia entre mujeres y I : 201 : P
hombres se da en las defunciones, que han afectado mas a los Total ceses . .
hombres que a las mujeres.
Cese relacion laboral (Grafico 31) 075%
@ Jubilacién forzosa
_ 69.83% 5'49%| Jubilacién voluntaria
_ 73.02% 6.51% Jubilacién por incapacidad permanente
\ @ Defuncién
3,26%

Indicadores. 16

CESE DE RELACION
LABORAL

Tasa relativa de jubilaciones forzosas : 1,05
Tasa relativa de jubilaciones voluntarias : 0,72
Tasa relativa de jubilaciones por incapacidad permanente : 0,64
Tasa relativa de defunciones : 0,23
Tasa relativa de ceses : 0,76
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FORMACION INTERNA Formacion interna 2019- Datos INAP Personas formadas por sexo (Grafico 32)

El total de horas de formacién impartidas en el afio analizado ha N° de acciones formativas : 1.006

sido de 8.651. N° de horas impartidas : 8.651 22,79%

No se aprecian diferencias significativas en la media de horas N° de mujeres formadas : 12.938 7121

anuales en formacién interna recibida por mujeres y hombres. N de hombres formados : 2819

En cuanto al nimero de mujeres y hombres que han recibido Media horas mujeres : 10,19

;o;n;a::::e:légn:r; ilggltijl?;en de mujeres es 5,92 puntos superior Media horas hombres : .02 ® Mujeres Hombres
Formacién por drea wggsa 'ffgg': Areas de formacién por sexo - INAP (Grafico 33)

Mujeres Hombres mujeres hombres

Area: Direccion y Gerencia Pblica | 206 |6959%, 90 |3041%, 2856 , 3163 | » s 30,41%
Area: Técnica e instrumental ! 907 |6998%' 389 |3002%! 1578 ! 1791 [ » N GeEA— 30,02%
Area: Informacién y atencién al publico I 420 |8317%1 85 16,83%1 1480 1 11,65 | - - s 2/ 16,83%
Area: Economica | 350 |71,14%, 142 |2886%, 11,52 , 1070 | » [ 28,86%
Area: Recursos Humanos ! 580 |7891%! 155 |21,00%! 2012 ! 2005 [ » EEZESTE—— 21,09%
Area: Tecnologias de la informacién y de la comunicacién 1 2846 |7642% 1 878 |2358%1 1235 1 11,65 | 4 _ 23,58%
Area: Unién Europea L4 | 100% ;o 0% , 21, 0 » 0%
Area: Especifica para determinados colectivos : 332 | 81,77% : 74 18,23% : 6,47 : 6,99 4 _ 18,23%
Area: Prevencion de Riesgos Laborales | 4855 |8332%1 972 |1668%1 468 1 653 P e Em I 16,68%
Area: Urbanismo y Medio Ambiente | 43 |1928%, 180 |8072%, 2586 , 7.74 > 1928% 80,72%
Area: Juridica : 796 | 69,70% : 346 | 30,30% : 13,64 : 173 | » 0% e 30,30%
Area: Modernizacién y Administracién Electrénica 1 1362 | 74,43% 1 468 |2557%1 706 | 775 | 2 _ 25,57%
Area: Igualdad de género | 237 |8556%, 40 |1444%, 1082 , 1188 | » IESSE e 14,44%
Idiomas Comunitarios ' 1740 |6644%' 879 |3356% ' 11519 ! 11480 [ » GG 33,56%

Por Areas Formativas, atendiendo a la media de horas anuales, el mayor nimero corresponde al de Idiomas Comunitarios @ Mujeres Hombres

tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres. La mayor diferencia a favor de las mujeres se encuentra en la
formacion del Area de Urbanismo y Medio Ambiente (18,12 horas més de media) y a favor de los hombres en Direccion y
Gerencia Publica (con 3,07 horas mas).
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———» Formacioén interna

Indicadores. 17

Media horas formacién anuales mujeres (INAP) 10,19

Media horas formacién anuales hombres (INAP) 11,02

FORMACION

Formacion en igualdad. Media horas anuales mujeres

Formacion en igualdad. Media horas anuales hombres
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FORMACION EN IGUALDAD

En todos los casos la participacion de las mujeres en la
formacion en igualdad esta por encima de su presencia en
plantilla: 5,98 puntos por encima en el caso de la organizada
por los departamentos, 4,47 en la organizada por el INAI/NABI y
22,13 puntos, la mayor diferencia, en la organizada por el INAP.

En la formacién organizada en los Departamentos de Salud y
Educacion se repite esta tonica.

No se dispone del dato de horas medias anuales de formacién en
igualdad recibida por mujeres y hombres.
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FORMACION EN IGUALDAD SEGUN QUIEN LA ORGANIZA

: Mujeres : Hombres
DEPARTAMENTOS : 51 77.27% : 15 22,73%
INAP : 71 93,42% : 5 6,58%
INAI |50 7576% | 16 24,24%
DEPARTAMENTOS SALUD Y EDUCACION

: Mujeres : Hombres
DEPARTAMENTO SALUD : 30 88,24% : 4 11,76%
DEPARTAMENTO EDUCACION | 2583 | 8085% , 612 | 1915%
SECCION DE IGUALDAD Y CONVIVENCIA DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION EN 2019 : 1.182 7411% : 413 25,89%
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CONCILIACION CORRESPONSABLE

Condiciones laborales. Medidas de conciliacion y permisos

Numero de personas que se acogen 2019

Numero de personas que se acogen 2019

T
| Mujeres jHombres;

T
Mujeres jHombres

T T
Hombres| Mujeres {Hombres

1 Mujeres
"""""""""""""""""""" | i S e [ I A R
Permiso de maternidad’ 1 80 1 15 14,04%10,17% Excedencia por cuidado de hijas/os 1 636 1 49 1299%10,57%
T T T T T T T T
Permiso de paternidad’ 1 4 1 360 10,02%14,17% Excedencia por cuidado de familiares a su cargo 1 46 1 12 10,22%10,14%
T T T T T T T T
Permiso retribuido por lactancia 1 406 1 35 1191%10,41% Licencia retribuida por matrimonio o pareja estable 1 234 1 85 11,70% 1 0,98%
T T T T T T T T
Reduccion de Cuidado de menor de 12 afios (guarda legal) 117031 183 18,00% 12,12% Disfrute a tiempo parcial de la licencia retribuida por parto, adopcién o acogimiento 1 2 1 - 10,01% 1 0,00%
jornada NO t t t t t t 1 1
supeditada Cuidado de persona mayor (guarda legal) 1 15 1 2 10,07%10,02% Licencia retribuida por cuidado de hijo/a afectado/a por céncer u otra 1 14 1 3 10,07%10,03%
a necesidades t t t t enfermedad grave 1 1 1 1
de servicio Cuidado de persona con discapacidad (guarda legal) 19 1 2 10,04%10,02% + + + +
t t t t Licencia retribuida para cuidado de familiar por enfermedad muy grave 1 6 1 2 1003%10,02%
Incapacidad del cényuge/pareja estable o familiar de 1er grado I 60 I 11 10,28%10,13% + ! ! !
! ! ! 1 Licencia retribuida para la Curso intensivo/Dias Euskera 1 114 1 36 10,54%10,42%
Cuidados directos a familiares hasta 2° grado por edad/accidente/ 1 103 1 12 10,48% ! 0,14% realizacion de cursos de Euskera 4 1 1 1
enfermedad/discapacidad 1 1 1 1 Curso extensivo/Horas Euskera I 57 1 40 10,27%10,46%
1 1 1 1 1 1 1 1
Victimas violencia de género I 1 1 - 10,00%1!0,00% Licencia retribuida por actividades formativas 1 5552 12437 126,07%128,21%
1 1 1 1 1 1 1 1
Reduccién Edad igual o superior a 55 afios 1 33 I 7 10,15%!0,08% Licencias no retribuidas por asuntos propios I 615 1 125 12,89% 11,45%
de jornada ! ! 1 1 1 1 1 1
supeditada Enfermedad no susceptible de IT temporal o permanente I 37 1 8 1017%'0,09% Permiso retribuido por acompafiamiento a hijas/os menores de edad parala 1 1.142 1 299 1536% ! 3,46%
a necesidades 1 1 1 1 asistencia a consultas médicas o de asistencia sanitaria 1 1 1 1
de servicio Cuidado de menor de 12 afios (guarda legal) 1138 I 15 10,65%10,17% 1 1 1 1
! ! ! ! Permiso retribuido por acompafiamiento a cényuge/pareja estable ascendientes 1 1.449 1 366 16,80% ! 4,24%
Interés particular 22 1 61 11,04%10,71% hasta el Ter grado de consanguinidad o afinidad, y a familiares con discapacidad ! 1 1 1
L L L L legalmente reconocida hasta el 2° grado de consanguinidad para la asistenciaa ! ! ! !
; P, 5 g R consultas médicas o asistencia sanitaria ! ! ! !
Incluye la “Licencia retribuida por adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento 1 1 1 1
Permiso de reparto de empleo 1 526 1 142 1247% 1 1,64%
1 1 1 1

En estos datos no estdn incluidos los Permisos/Licencias sin incidencia en némina disfrutados por el personal adscrito a Centros Docentes del Departamento de Educacidn durante el afio 2079. Si estan completos

los datos respecto a los Permisos/Licencias con afeccién en némina.
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Las tasas relativas muestran, en términos relativos, un mayor
nivel de acogimiento de mujeres que de hombres, con una unica
excepcion, la licencia retribuida para la realizacién de cursos
extensivos de Euskera, de la que hacen mayor uso los hombres.

Las reducciones de jornada relacionadas con los cuidados de
hijas e hijos o familiares son significativamente mas utilizadas por
mujeres que por hombres.

Entre las No supeditadas a necesidades de servicio destaca la de
Guardalegal de menores, conun 3,78 de tasarelativa de acogimiento.

Entre las Supeditadas a necesidades de servicio, la mayor
diferencia la marca la Excedencia por cuidado de hijas e hijos con
una tasa relativa de acogimiento del 5,27.

Ademas de la asuncion de los trabajos de cuidados por parte de
las mujeres, uno de los factores que influye en el mayor o menor
uso de las medidas para la conciliacion disponibles es la cultura de
la organizacién. En relacién a este punto, es interesante consultar
la informacién aportada por las personas que han respondido a la
encuesta de opinion, recogida en el siguiente apartado.
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Indicadores. 18

CONCILIACION CORRESPONSABLE

% de acogimiento de hombres al permiso de paternidad por nivel

Todos los niveles

4%

Medidas de conciliacion

Tasa relativa de

% de personas que se

T
1
1 1
: acogimiento : acogen que son mujeres
Permiso de maternidad : 23,26 : 98%
Permiso de paternidad : 0,005 : 1,10%
Permiso de lactancia : 4,71 : 92%
Reduccién de jornada NO supeditada a necesidades de servicio : :
T
Reduccién de jornada por guarda legal (menores de 12 afios) : 3.78 | 90%
T
Reduccidn de jornada por guarda legal (personas mayores) : 3,04 \ 88%
T
Reduccién de jornada por guarda legal (discapacidad) : 1,83 1 82%
T
Reduccidn de jornada por incapacidad de familiar de 1er grado : 2,21 1 85%
1 T
Reduccidn de jornada por cuidado de familiares directos \ 3,48 1 90%
T 1
Reduccidn de jornada por victimas de violencia de género 1 NOHAY HOMBRES 100%
1 T
Reduccién de jornada supeditada a necesidades de servicio | 1
T T
Edad igual o superior a 55 afios 1 1,91 1 83%
T T
Enfermedad no susceptible de IT temporal o permanente 1 1,88 1 82%
T t
Cuidado de menor de 12 afios (guarda legal) 1 3,73 1 90%
t 1
Interés particular 1 1,48 1 78%
t +
Excedencia por cuidado de hijos/as 1 527 1 93%
Excedencia por cuidado de familiares a su cargo 1 1,56 1 79%
1 1
Licencia retribuida por matrimonio o pareja estable 1 1,12 1 73%
Il 1
Disfrute a tiempo parcial de la licencia retribuida por parto, adopcién o acogimiento 1 NO HAY HOMBRES 1 100%
1 1
Licencia retribuida por cuidado de hijo/a afectado/a por céncer u otra enfermedad grave 1 1,89 1 82%
1 1
Licencia retribuida para cuidado de familiar por enfermedad muy grave 1 1,22 1 75%
1 1
Licencia retribuida para la realizacion de cursos de Euskera (Curso intensivo/ dias euskera) | 1,28 1 76%
1 1
Licencia retribuida para la realizacion de cursos de Euskera (Curso extensivo/ horas euskera) | 0,58 1 59%
1 1




| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

4. ENCUESTA DE OPINION

Como se ha mencionado al inicio de este informe, con el
fin de contar con la opinién de las personas que componen
la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra y sus
organismos auténomos en relacién a los dmbitos de estudio, se
ha remitido una encuesta de opinion a toda la plantilla. Tanto el
contenido de las preguntas como su formulacién se han acordado
en el marco de la Comisiéon Negociadora. De las 2.741 respuestas
recibidas, se ha trabajado con 2.693 (correspondientes a 1.865
mujeres, 813 hombres y 15 personas de otras identidades)
ya que 48 personas no marcaron en el formulario ninguna de
estas tres posibilidades, por lo que sus respuestas no se han
tenido en cuenta para este andlisis. Esta diferencia no supone
una variacion significativa en la proporcion sobre el total de
plantilla ni en su distribucién por sexo. El 11,36 % de todas las
respuestas ha sido en euskera (9,80 % de las mujeres que han
respondido, 14,64 % de los hombres y 46,67 % de las personas
de otras identidades sexuales).

Respuestas por idioma y sexo

Euskera
@ Ccastellano
90,20%
) 85,36%
53,33%

46,67%)

14,64%

9,80% /64%
Mujer Hombre Otra

Atendiendo al dmbito de adscripcién, el mayor porcentaje de
respuestas corresponde al personal de Nucleo, seguido de
SNS-Osasunbidea y Docentes en tercer lugar. 18 mujeres y 7
hombres no han especificado su adscripcion.

Por ambito de adscripcién y sexo, Policia Foral y SNS-
Osasunbidea son los dos @mbitos en los que mayor diferencia
hay entre la proporcién de mujeres y hombres que han
respondido. Ademas, en ambos casos el porcentaje de mujeres
que ha respondido supera el peso de las mujeres en plantilla.
En Nucleo, Docentes y Bomberas y Bomberos, el porcentaje de
mujeres que ha respondido es inferior a su peso en plantilla.

Por tipo de relacién laboral, el 57,85 % de las personas que
han respondido es personal fijo, el 41,52 % temporal y un
0,63 % no lo ha especificado. Por sexos, el porcentaje de
mujeres fijas que ha respondido estd casi 4 puntos por
debajo de su presencia en plantilla y llama la atencién el
porcentaje de personas de otras identidades sexuales que
no ha especificado su tipo de relacion laboral.

Respuestas por ambito de adscripcion y sexo

@ Mujer
Hombre
@ Otra
76,47% 76,60%
0 ° 72,00%
66,61%  68,54%
50,00%
50,00
%
,85% ,64% 00%
15% 23,40%
0,54% 0,82% 0,38%
— - —
Nucleo Docentes  SNS-O Policia Bomberas Sin datos

Foral ybomberos

Total de respuestas por Ambito de adscripcién

0,22%

1755\ 093%

29,04%

40,92%

27,14%

@ 3SNS-0 ) Policia Foral
@ Docentes

@ Nucleo
@ Bomberas y bomberos

Docentes

Respuestas por tipo de relaciéon laboral y sexo

@ Mujer
Hombre
71,56%
67,84% @ Otra
47,06% 47,06%
31,51%
28,09%
5,88%
0,64% 0,36%

Rel. Laboral Rel. Laboral Sin dato

fija temporal
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Mujeres por ambito de adscripcion

0,16%
0,59%_ | " 097% @ Nucleo
\ Docentes
39,36% @ SNS-0

32,06% @ Policia Foral

@ Docentes

26,86%

En la distribucién intrasexo, se aprecia como las mujeres
que han respondido pertenecen a Nucleo en su mayoria,
seguidas de SNS-Osasunbidea y Docentes en tercer lugar. En
el caso de los hombres también son mayoria en Nucleo (en
mayor proporcién que las mujeres), seguidos de Docentes y

Mujeres por relacion laboral

0,43%

@ Rel. Laboral fija
Rel. Laboral temporal

@ sin dato

42,90%
56,68%

84

@ Bomberas y bomberos

Hombres por ambito de adscripcion

4'43%\0'3\//00,86% @ Nucleo
Docentes
22,26% ® sNs-0

@ Policia Foral
@ Bomberas y bomberos
@ Docentes

7
". 44,53%

SNS-Osasunbidea, 10 puntos por debajo de las mujeres.

27,55%

Por relacion laboral, los hombres y las personas con otras
identidades sexuales temporales han respondido en menor
proporcién que las mujeres.

Hombres por relacion laboral

0,98%
@ Rel. Laboral fija

Rel. Laboral temporal
@ sin dato

38,62%

60,39%

A continuacion se detallan los resultados obtenidos en la encuesta
realizada, agrupados en funcién de las brechas de género
existentes en el mercado laboral, y se destacan los principales
comentarios volcados por las personas que han respondido en
el espacio de observaciones. Es importante tener en cuenta que

Otra por ambito de adscripcion

, 0,00%
0.00% | ”"0,00%

@ Nucleo
Docentes

® sns-0

@ Policia Foral

20,00%

40,00% @ Bomberas y bomberos

@ Docentes

40,00%

Otra por relacién laboral

6,67%

@ Rel. Laboral fija

Rel. Laboral temporal
@ sin dato
26,67%

66,67%

las opiniones provienen de las personas que han respondido a la
encuestay que, en nimero, se trata de un bajo porcentaje del total
de la plantilla de la ACFN y sus OOAA, por lo que tiene interés,
sobre todo, a titulo ilustrativo.
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ACCESO AL EMPLEO ¢Crees que los procesos de entrada a la Administracion de la Comunidad Foral
de Navarra garantizan la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres?

La mayoria de mujeres y hombres que responden a la encuesta
estdn de acuerdo con que los procesos de entrada en la
Administracion garantizan la igualdad entre mujeres y hombres.
La respuesta afirmativa de las personas de otras identidades
sexuales es porcentualmente inferior a la de mujeres y hombres. 00%

- . . 87%
Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

® La oposicion es un sistema de acceso que garantiza la objetividad.

e La menor disponibilidad de tiempo propio dificulta a las mujeres la
preparacion de oposiciones. 66%

e Hay opiniones contrarias a la adaptacién por sexo de los resultados
exigidos en las pruebas de acceso.

: . o @ Mujer
e Trato desigual en funcion de funcionariado o contrato laboral.
Hombre
Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido @ otra

a la encuesta:
e La entrada es objetiva.

e La menor disponibilidad de tiempo penaliza a las mujeres.

27%

8% 7%

5% 5%
. | l B .

Si No N/C
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PROMOCION INTERNA

El acuerdo con la afirmacién de que los procesos de promocion
en la Administracién garantizan la igualdad entre mujeres y
hombres es alto, aunque con un porcentaje de respuestas
afirmativas menor que en la pregunta anterior: 15 puntos
de diferencia entre hombres y mujeres y 23 entre hombres y
personas de otras identidades. Es superior también el porcentaje
de personas que no responden o marcan la opcién No Contesta.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

e Ventaja de los hombres sobre las mujeres en puestos de libre
designacién y jefaturas.

® | os puestos de jefatura son incompatibles con los permisos
por maternidad.

® Habria que poner cuotas del 50 % en todas las jefaturas.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

e Menos opciones de promocion en Nucleo Pamplona.
e Falta de objetividad en el acceso a jefaturas.

® Deberia haber coincidencia entre el nivel del puesto de origen
y el de la jefatura ocupada.

86

¢Crees que los procesos de promocion interna en la Administracién de la Comunidad
Foral de Navarra garantizan la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres?

76%
61%
53% )
¥ @ Mujer
Hombre
) otra
33%
23%
16% 15%
13%
9%
Si No N/C
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POLITICA RETRIBUTIVA ¢Crees que la retribucion en la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra
garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en esta entidad?

La mayoria de las personas opinan que la retribucion garantiza

la igualdad entre mujeres y hombres, aunque de nuevo son los

hombres quienes lo hacen en mayor proporcioén.

En los tres procesos sobre los que se ha preguntado, acceso,

promocién y retribucién, son los hombres quienes de forma

mas contundente han respondido afirmativamente. En todos los 92%
casos, la proporcion de personas de otras identidades sexuales

que responde no a estas tres cuestiones es superior a la de

mujeres y hombres.

79% 80%
Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido

a la encuesta:

e Esnecesarioconocersilospuestosfeminizadosymasculinizados
tienen diferentes complementos.

® Mas hombres en puestos mds altos implica percepcion de .
mayores complementos. @ Mujer
) ) ) ) Hombre
® Hay diferencias por departamentos y direcciones generales en
los complementos por dedicacion exclusiva. @ Otra

e La compensacion de horas extras con tiempo no es real en
algunos puestos.

e Niveles Ay B pierden mas dinero que el resto.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:
20%
® | a igualdad salarial es solo aparente.
13%
® No se conoce lo que cobra cada persona.
8%
® | averdadera discriminacion salarial se da entre funcionariado 5%
) P 9
y equipos de empresas publicas. 3%
0%
® No hay brecha salarial en la Administracion.
Si No N/C

87



| Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Autonomos (2023-2026)

> ANALISIS CUANTITATIVO SOBRE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA Y SUS O0AA

— 4. Encuesta de opinién

FORMACION EN IGUALDAD

La percepcién sobre si la formacién interna contribuye a la
igualdad de trato entre mujeres y hombres es positiva entre
las mujeres y los hombres aunque en proporciones menores
que en los procesos analizados anteriormente. En el caso
de las personas de otras identidades sexuales, no llega al
50%. Comparando este dato con el porcentaje de personas
encuestadas que ha recibido dicha formacién, se aprecia que
entre las mujeres y los hombres practicamente la mitad de
quienes responden afirmativamente a la pregunta anterior
no han recibido formacién en igualdad. En el caso de otras
identidades, sin embargo, coincide el porcentaje de quienes
responden no a la pregunta y quienes no han recibido formacion
en igualdad.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

e Importancia de la formacién en igualdad también en los puestos
de niveles mas altos.

e | a formacion en igualdad deberia ser de cardacter obligatorio.

® En el Departamento de Educacion se menciona la falta de
continuidad de la formacién impartida en el programa SKOLAE.

® Esnecesarioimpartir formacion sobre todo en lenguaje inclusivo.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

e La formacion basica en igualdad deberia ser obligatoria.

88

¢Crees que la formacion interna contribuye a la igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres?

65%
62%
40%
33%
27%
209 21%
18%
I 14%
Si No N/C
@ Mujer
Hombre
@ oOtra

¢Has recibido algun tipo de formacién relacionado con el tema
de la igualdad entre mujeres y hombres?

65%

63%
53%
34%
33% 33%
13%
2% 3%
[
Si No N/C
@ Mujer
Hombre
@ Otra
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CONCILIACION CORRESPONSABLE

Aunque la mayoria de las personas encuestadas opinen que la
organizacion interna del trabajo favorece la conciliacién del empleo
con la vida personal, el 52 % de las mujeres cree que acogerse a
dichas medidas conlleva la pérdida de oportunidades profesionales.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

e Es peligroso hablar de conciliacién en una encuesta sobre igualdad.

® Hay trato desigual en la concesién de permisos si eres mujer u
hombre y entre servicios.

® Deberia darse prioridad a las familias monomarentales y
monoparentales.

® Hay puestos incompatibles con la conciliaciény ello supone pérdida
de oportunidades profesionales para las mujeres.

e Demanda deflexibilidad de horario no solo en puestos administrativos.
® Demanda de mantener el teletrabajo una vez superada la pandemia.

® Hay problemas para conciliar en puestos de responsabilidad
(especialmente mujeres en jefaturas interinas).

® E| uso de las medidas de conciliacién por las mujeres perjudica a
sus compafieras y compaferos.

® |a no sustitucion de las reducciones de jornada genera mayor
estrés, al no reducirse la carga de trabajo.

® | a mayor carga de trabajo por Covid afecta mas a mujeres.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

® | a conciliacion ha mejorado mucho en los Ultimos afios.
® Disponer de teletrabajo facilita la conciliacion.

® E| uso de medidas de conciliacion genera mal ambiente entre
companfieras y compaferos.

¢La organizacién interna del trabajo favorece la conciliacion del
empleo con la vida personal en tu puesto de trabajo actual?

70%
60% @ Mujer
53%
Hombre
47%
@ Otra
29%
22
11% go,
I 0%
Si No N/C

¢Crees que acogerse a medidas de conciliacién conlleva la
pérdida de oportunidades profesionales en la Administracion
de la Comunidad Foral de Navarra?

@ Mujer
Hombre

52% . 53%
48% @ otra

30%

33% 27%
1 219 22%
I 13%
i No

S N/C

Del 0 al 10 ;Qué grado de satisfaccion tienes con las medidas
de conciliacion y flexibilidad en tu puesto de trabajo actual?
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RIESGOS PSICOSOCIALES ¢Consideras que las exigencias de tu puesto de trabajo se
adecuan a tus condiciones laborales (tipo de contrato, jornada,
En este apartado se analizan algunos de los factores que tienen salario, categoria o nivel...)?

influencia en la salud psicosocial de las personas trabajadoras.

Sobre la adecuaciéon de las exigencias del puesto a las

condiciones laborales, la mayoria de todas las identidades 64% 67%
sexuales responde que si. Aun asi, es destacable que casi un

tercio de mujeres y hombres y un porcentaje mas alto de las 539
personas de otras identidades opinan que no. 47%
Este es uno de los aspectos que ha podido verse condicionado

por la situacién de pandemia presente en el momento de realizar 31%  30%

la encuesta.

La opinién sobre estabilidad en el puesto de trabajo es superior

en todos los casos al porcentaje de mujeres, hombres y 5%
personas de otras identidades con relacién laboral temporal [ |
(42,90 %, 38,62 % y 26,67 % respectivamente). Si No

¢Crees que tienes estabilidad en tu puesto de trabajo?

80%

68%
62%
32%
28%
20%
[

No
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3%

N/C

4%

N/C

0%

0%

@ Mujer
Hombre

© otra

@ Mujer
Hombre

) otra
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—» Riesgos psicosociales

Preguntadas sobre el trato recibido hacia si mismas o hacia otras
personas en su puesto de trabajo, los datos muestran (sobre un
total de 5 puntos) mayor percepcion de trato desigual por mujeres
y personas de otras identidades sobre si mismas en relacién a la
reconocida por los hombres. En mujeres y hombres, la percepcién
es ligeramente superior en el caso de trato hacia otras personasy
en el de personas de otras identidades, menor.

Sobre chistes, comentarios machistas, piropos, gestos, miradas
insinuantes..,, en ambos casos es mayor la puntuacién otorgada por
personas de otras identidades sexuales en comparacion con la que
dan mujeres y hombres, que es similar a la de las preguntas anteriores.

Sobre la existencia de agresiones sexuales hacia si mismas o
hacia otras personas, las medias muestran la existencia de casos
aislados, mas frecuentes entre las mujeres tanto hacialas mismas
como hacia otras personas. El hecho de no ser comportamientos
generalizados no significa que no deban tenerse en cuenta.

He sentido alguna vez que me han tratado peor que a las demas
personas por el hecho de ser hombre/mujer en mi puesto de
trabajo actual

Hombre 1,45%

Ha habido en mi entorno laboral chistes-comentarios machistas,
piropos, gestos o miradas insinuantes o cualquier otro
comportamiento similar hacia mi alguna vez

Mujer
Hombre 1,4%

Ha habido en mi entorno laboral acorralamientos, besos o
abrazos no deseados, pellizcos o tocamientos o cualquier otro
comportamiento similar hacia mi alguna vez

Mujer 1%

Hombre 11%

Otra

1,18%

Alguna vez a alguna persona le han tratado peor que a las
demas por el hecho de ser hombre/mujer en su puesto de
trabajo actual.

Hombre 1,67%

Ha habido en mi entorno laboral chistes-comentarios machistas,
piropos, gestos o miradas insinuantes o cualquier otro
comportamiento similar hacia otras personas alguna vez

Mujer 1,93%
Hombre 1,74%

Ha habido en mi entorno laboral acorralamientos, besos o
abrazos no deseados, pellizcos o tocamientos o cualquier otro
comportamiento similar hacia otras personas alguna vez

Mujer . 1,07%

Hombre 1,13%

Otra

1,21%
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—» Riesgos psicosociales

El grado de motivacién con el trabajo es ligeramente mas bajo
entre las mujeres y los hombres que entre las personas de otras
identidades sexuales.

Aunque por pequefio margen, las mujeres perciben en mayor
medida menos estabilidad en su puesto de trabajo, mayor
frecuencia de acercamientos, besos, tocamientos... no deseados
hacia si mismas o hacia otras personas.

Las personas no binarias tienen un grado mas alto de motivacién
con su trabajo, en linea con su percepcion sobre la estabilidad
en su puesto de trabajo, aun cuando casi la mitad valora que su
carga de trabajo no se ajusta a sus condiciones laborales.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

e Se valora menos el trabajo de las mujeres que son madres.

® Mujer y joven=doble penalizacién.

® Menor consideracion y/o conductas agresivas hacia mujeres
en puestos de atencion o asistencia a personas por parte del

publico externo.

e Se refieren conductas sexistas en espacios de ocio (cena de
trabajo, descanso café...).

® Es necesario abordar el moobing.
® Hay trato paternalista y condescendiente hacia las mujeres.

e Se refieren conductas sexistas provenientes de hombres de
mas edad.

e Se refieren casos de discriminacién por etnia, por orientacion
politica y/o por niveles.

® Percepcion generalizada de no discriminaciéon ni conductas
sexistas en entornos feminizados.
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Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

® Habria que preguntar si ha habido chistes, comentarios
ofensivos hacia los hombres.

® | os hombres recibimos amenazas verbales de clientes que
una mujer no recibiria.

e Se refieren situaciones de discriminaciéon y acoso a hombres
en entornos feminizados.

® Se identifican chistes y comentarios sexistas de forma
esporadica. No acercamientos y otros tipos de conductas.

Del 0 al 10 ;qué grado de motivacion tienes con tu trabajo?

Mujer

Hombre

Otra

7,45%

7,48%

7,73%
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CULTURA ORGANIZACIONAL

La mayor parte de las respuestas de mujeres y hombres indican
que no se exige disponibilidad fuera del horario de trabajo.

En el caso de personas de otras identidades sexuales, tres
cuartas partes de las respuestas son afirmativas, en el caso de
mujeres y hombres este porcentaje esta alrededor del 30 %.

Sobre si los estereotipos de género inciden en las condiciones
de empleo y oportunidades de las mujeres, aunque la mayoria
opina que no (y en esta opinion negativa los hombres y las
personas de otras identidades sexuales superan con 15y
17 puntos respectivamente a las mujeres), un tercio de las
mujeres y el 40 % de las personas con otras identidades
sexuales opinan que si.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

® Los estereotipos de género inciden positivamente en que ciertos
puestos sean ocupados por mujeres.

® Mayor consentimiento hacia los hombres por parte de
superiores, fundamentalmente.

® Pérdida por ser madre, no por ser mujer (mujeres sin cargas
familiares en puestos de responsabilidad).

® Evidencia de ideas estereotipadas también en el trato entre iguales.

e Diferencia y agravios comparativos entre personal temporal y
funcionarias/os.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

e Hay tareas que se adjudican en funcion del sexo.

¢Se te exige disponibilidad fuera del horario laboral en tu puesto
de trabajo actual?

73%

65% 63%

32%
%
30% 27%

Si No

¢Crees que los estereotipos de género inciden en las
condiciones de empleo y oportunidades de las mujeres
en tu puesto de trabajo actual?

77%

62% 60%

40%
32%
17%

Si No

@ Mujer
Hombre
) oOtra
5% 5%
[ 0%
N/C
@ Mujer
Hombre
) oOtra
6% 6%
[ ] 0%

N/C
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— 4. Encuesta de opinién

—» Cultura organizacional

A pesar de la satisfaccidon expresada por la mayoria con las
medidas en materia de igualdad, la de las personas de otras
identidades sexuales es la méas baja. En cuanto al acuerdo con la
puesta en marcha de un Plan para la Igualdad, son las mujeres
las que asi lo expresan de forma mas clara (15 y 19 puntos por
encima de los hombres y de las personas con otras identidades
sexuales respectivamente). En este sentido, algo mds de una
cuarta parte de las personas de otras identidades sexuales
encuestadas dicen no estar de acuerdo con la puesta en marcha
de un Plan para la Igualdad.

Ideas principales aportadas por las mujeres que han respondido
a la encuesta:

e E|l problema del género es cosa del pasado.

® No estoy de acuerdo con las cuotas.

® Necesario trabajar la comunicaciéon no sexista.

® El lenguaje inclusivo aburre.

® Se necesita personal especializado en materia de igualdad.

® Considero que la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, no se esta
cumpliendo en aspectos como la contrataciéon de TGM.

® Me siento muy ofendida por la ideologia de género.

Ideas principales aportadas por los hombres que han respondido
a la encuesta:

e La igualdad es una realidad en la Administracién. Hay otras
prioridades. No deberian de desperdiciarse recursos.

e Totalmente en contra de medidas como cuotas y paridad en
puestos de responsabilidad.

® | a encuesta esta viciada porque esta centrada en las mujeres.

® Es necesario tener un plan para la igualdad.
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Del 0 al 10 ;qué grado de satisfaccion tienes con la Administracion
de la Comunidad Foral de Navarra en materia de igualdad de
mujeres y hombres?

maier [ o1
Hombre 7,42%
Otra L e
¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para
la Igualdad de mujeres y hombres en la Administracion de la
Comunidad Foral de Navarra y sus organismos auténomos?
82%
67%
53%
@ Mujer
27% Hombre
0,
17% 17% 20% @ otra
12%
5% I
Si No N/C
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Resumen indicadores encuesta

Mujeres Hombres No binaria
T T T
ACCESO AL EMPLEO % que consideran que la seleccion de personal garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres 1 87% 1 90% 1 66%
1 1 1
PROMOCION INTERNA % que consideran que la promocién interna garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres : 61% : 76% : 54%
. 1 1 1
FORMACION INTERNA % que consideran que la la formacion interna contribuye a la igualdad de trato entre mujeres y hombres 1 62% 1 65% 1 40%
POLITICA RETRIBUTIVA % que consideran que la retribucién garantiza la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres 1 79% 1 92% 1 80%
1 1 1
% que consideran que la organizacién interna del trabajo favorece la conciliacién del empleo con la vida personal : 60% : 70% : 47%
CONCILIACION I I I
% ) ) I . ) ) % % %
CORRESPONSABLE que consideran que acogerse a medidas de conciliacién conlleva la pérdida de oportunidades profesionales : 52 : 30 : 33
Puntuacién media otorgada a las medidas de conciliacion y flexibilidad 1 6,41 1 6,88 1 4,93
1 1 1
Puntuacién media (1 a 5) otorgada a la presencia de chistes- comentarios machistas, piropos, gestos o miradas insinuantes o cualquier otro : 1,82 : 1,4 : 2,07
comportamiento similar hacia la persona en el entorno laboral. | | |
T T T
Puntuacién media (1 a 5) otorgada a la presencia de chistes- comentarios machistas, piropos, gestos o miradas insinuantes o cualquier otro 1 2 1 1,74 1 1,93
comportamiento similar hacia otras personas en el entorno laboral. 1 1 1
1 1 1
Puntuacién media (1 a 5) otorgada a la presencia en el entorno laboral de la persona de acorralamientos, besos o abrazos no deseados, pellizcos : 1,18 : 11 : 1
o tocamientos cualquier otro comportamiento similar hacia la persona. | ) )
1 1 1
RIESGOS Puntuacién media (1 a 5) otorgada a la presencia de presencia en el entorno laboral de acorralamientos, besos o abrazos no deseados, pellizcos 1 1,21 1 1,13 1 1,07
o tocamientos cualquier otro comportamiento similar hacia otras personas. 1 1 1
PSICOSOCIALES } } }
Puntuacién media (1 a 5) de personas que se han sentido discriminadas por razén de sexo en esta entidad : 1,83 : 1,45 : 1,87
1 1 1
Puntuacién media (1 a 5) de personas que han sentido que se discriminaba a otra persona por razén de sexo en esta entidad 1 2,01 1 1,67 1 1,73
T T T
% que consideran que su carga de trabajo es adecuada a sus condiciones laborales 1 64% 1 67% 1 53%
] ] ]
% que consideran que tienen estabilidad en su puesto de trabajo : 62% : 68% : 80%
1 1 1
Motivacién con el trabajo. Puntuacién media otorgada 1 7,45 1 7,48 1 7,73
T T T
Satisfaccion con la empresa en materia de igualdad. Puntuacién media otorgada ! 6,81 ! 7,42 ! 4,87
1 1 1
CULTURA % que consideran que en la empresa se exige disponibilidad fuera del horario laboral : 30% : 32% : 73%
ORGANIZACIONAL ! ! !
% que creen que los estereotipos de género inciden en las condiciones de empleo y oportunidades de las mujeres en esta entidad 1 32% 1 17% 1 40%
T T T
% que estan de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres ! 82% ! 67% ! 53%
1 1 1
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5. DF IGUALDAD Y PRIORIDADES

Para finalizar este andlisis y a modo de conclusiones, se recoge
una seleccién de los indicadores obtenidos clasificados como
Debilidades o Fortalezas, acordada en el marco de la Comisién
Negociadora. Por un lado, las Debilidades reflejan las areas de
mejora, los @mbitos en los que habria que intervenir para resolver
las desigualdades. Por otro lado, las Fortalezas sefalan aquellas
cuestiones que desde el analisis de género estdn mejor y pueden
servir de apoyo para intervenir sobre las Debilidades.

Para entender el enfoque desde el que se ha realizado esta
clasificacién, es importante recordar que el objetivo del analisis
que serecoge en este informe es detectar las desigualdades entre
mujeres y hombres presentes en el seno de la Administracién de
la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Auténomos y
analizarlas en relacion a las brechas que existen en el mercado
laboral del territorio.

A partir de este presupuesto, se ha realizado la lectura de la
informacion cuantitativa obtenida desde la perspectiva de
género y la clasificacién de los indicadores. Por poner un
ejemplo: segun los datos recogidos, la distribucion por sexo
de la plantilla de la Administracion de la Comunidad Foral
de Navarra y sus Organismos Auténomos es de 71,29 % de
mujeres y 28,71 % de hombres (distribucién feminizada).
Teniendo en cuenta que todos los informes y estadisticas de
que se dispone, la situacién de las mujeres en el mercado laboral
foral es peor que la de los hombres en practicamente todas
las dreas que se estudian (menores posibilidades de acceso
al empleo: menos mujeres entre la poblaciéon activa, mayor
desempleo, mayor precariedad: mayor temporalidad, mayor
parcialidad, peores condiciones salariales, menor posibilidad
de acceso a puestos de decision, mayor asuncién de trabajos
de cuidado incompatibles con el desarrollo profesional ...) que
haya mds mujeres que hombres en la plantilla es una fortaleza
porque el sector publico es una opcién de empleo para muchas
mujeres que no tendrian oportunidades en el ambito privado. En
este caso, una distribucion paritaria de puestos y dreas no seria
un objetivo a plantear a corto plazo. Cuando la desigualdad en
el acceso al empleo desaparezca, serd el momento de plantear
acciones que equilibren, por ejemplo, la ausencia de hombres en
algunos puestos. Hasta entonces, de hacerlo asi se agravarian
las desigualdades y se perjudicaria ain mas a las mujeres.
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Es unarealidad que la distribucién por sexo de la plantilla no suele
reproducirse en los niveles altos (segregacion vertical) y eso es
una debilidad. Ahora bien, que en algunos puestos o areas que
suelen estar masculinizadas, incluso en plantillas feminizadas, la
distribucién sea paritaria puede ser indicativo de un avance. Por
ejemplo, que haya paridad en cargos publicos o politicos, donde
las mujeres suelen estar infrarrepresentadas, puede ser fruto
de un trabajo de concienciacion, formacion o de una estrategia
deliberada y ponerlo de manifiesto refuerza esa estrategia.
Por estas razones, el porcentaje de mujeres en plantilla es una
referencia, no un criterio inamovible que se haya aplicado de
forma automatica en todas las situaciones.

Por otra parte, y como también se ha comentado en el informe,
1.865 mujeres, 813 hombres y 15 personas de otras identidades
han aportado sus opiniones sobre las dreas analizadas. Aunque
suponen una baja proporcién de la plantilla total (8,76% de las
trabajadoras y 9,41% de los trabajadores) los resultados mas
significativos se han incorporado en sus areas correspondientes
como Debilidades o Fortalezas. Ademas, y a modo ilustrativo, se
han incluido algunos de los comentarios recogidos al final de
cada apartado.

Se pretende que esta clasificacion facilite el trabajo posterior de
identificacién de las prioridades que se abordara en el marco del |
Plan paralaigualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracién
de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos Auténomos.

Con el fin de avanzar hacia la elaboracién del | Plan Interno para la
igualdad de mujeres y hombres de la Administracion Foral de Navarra
y sus Organismos Auténomos, tras las Debilidades y Fortalezas de
cada drea se han incluido los que se considera deberian ser ejes
prioritarios de intervencién, teniendo en cuenta los resultados de
este analisis y el marco legal y programatico vigente.
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AREA

SEGREGACION HORIZONTAL

AREA

SEGREGACION HORIZONTAL

DEBILIDADES

e Alta masculinizacién de la Policia Foral.

e La presencia de mujeres en Bomberas y Bomberos es del 0,50 %.

e |apresencia de mujeres es inferior a su peso en plantilla en los puestos
de Oficiales/Aux. servicios generales y mantenimiento (47,75 %) y
Celadoras/es (44,66 %).

e Lapresenciade mujeres enlos puestos de Gestiony Tec. Administracion,
y Auxilio y otros puestos nivel A (dmbito Justicia) es inferior a su peso

en plantilla.

e 8delos 13 departamentos forales y 6 de los 10 organismos auténomos
tienen una presencia de mujeres inferior a su peso en plantilla.

PRIORIDADES

e Fomentar la informacion sobre la oferta de empleo de la Administracion, incidiendo en los puestos mds masculinizados para

promover el acceso de las mujeres a los mismos.

FORTALEZAS

e |apresencia de mujeres en la Administracion de la Comunidad Foral de
Navarra y sus Organismos Auténomos es 15 puntos superior a la de la
Administracion General del Estado.

e Nivel Operativo: la distribucién por sexo es similar a la de la plantilla
(71,99 % / 28,01 %).

e |a presencia de mujeres en los puestos de Educadoras/es infantiles,
Diplomaturas sanitarias y Auxiliares sanitarias/os es superior a su
peso en plantilla (> 90 %).

® 3delos 13 departamentos forales y 4 de los 10 organismos auténomos,
entre ellos el SNS-O tienen una presencia de mujeres superior a su peso
en plantilla.
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AREA

SEGREGACION VERTICAL

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

DEBILIDADES

En los Niveles Estratégico y Tactico el peso de las mujeres es inferior al
que tienen en plantilla (50,74 % y 57,25 %, respectivamente).

El peso de las mujeres en los niveles A (63,44 %) y C (47,24 %) es inferior
al que tienen en plantilla.

La presencia de mujeres en las direcciones generales es inferior a su
peso en plantilla (33,36 %).

La presencia de mujeres en jefaturas estd por debajo de su peso en
plantilla (57,25 %).

El peso de los hombres en las jefaturas de nivel A es 14,46 puntos
superior al de las mujeres.

Las jefaturas de Policia Foral estan ocupadas casi al completo por hombres.
Unicamente en las jefaturas de Grupo de la Policia Foral hay mujeres.

Las direcciones de servicio estdn masculinizadas: 4,98 puntos mas
hombres que mujeres.

- Desigualdad entre mujeres y hombres en acceso a puestos de libre designacién y jefaturas.
- Percepcién de incompatibilidad entre maternidad y jefaturas.

AREA

SEGREGACION VERTICAL

PRIORIDADES

e Promover y mejorar las posibilidades de acceso de mujeres a puestos de responsabilidad, contribuyendo a reducir

desigualdades y desequilibrios.

FORTALEZAS

Las Jefaturas asistenciales (AREA SANITARIA) son las jefaturas que més
se acercan a la distribucién de mujeres/hombres de la plantilla (65,98 %).

Distribucion paritaria de Consejerias del Gobierno.

El peso de las mujeres en los niveles B (81,49 %) y D (76,68 %) es
superior al que tienen en plantilla.

La presencia de mujeres en las jefaturas de Seccién y Negociado es
superior al 60 %, aunque inferior a su peso en plantilla.
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AREA DEBILIDADES FORTALEZAS

REPRESENTACION SINDICAL ® | as mujeres suponen el 59,22 % de la representacién sindical: presencia
inferior a su peso en plantilla.

ACCESO AL EMPLEO ® No se dispone de datos desagregados por sexo sobre nuevas incorporaciones. e | a tasa relativa de presencia de mujeres/hombres menores de 36 afios
es superior a 1.

e El porcentaje de mujeres con estudios universitarios es 11 puntos mas
alto que el de hombres.

e Opinién: el 87 % de las mujeres, el 90 % de los hombres y el 67 % de las
personas de otras identidades que responden a la encuesta consideran
que los procesos de entrada a la Administracion de la Comunidad

Foral de Navarra garantizan la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

- La menor disponibilidad de tiempo propio de las mujeres dificulta la preparacion de pruebas de acceso a las trabajadoras temporales de la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra.

AREA PRIORIDADES

ACCESO AL EMPLEO e Promover que la perspectiva de género se incorpore en las ofertas de empleo de la Administracion en sus pruebas selectivas.
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AREA DEBILIDADES FORTALEZAS
FORMACION Y e El porcentaje de mujeres en formacién y perfeccionamiento/promocion
PERFECCIONAMIENTO interna es 4 puntos superior a su presencia en la plantilla.

(PROMOCION INTERNA)
® Opinion: El 61 % de las mujeres, el 76 % de los hombres y el 53 % de las
personas de otras identidades que responden a la encuesta consideran
que los procesos de promocion en la Administracion de la Comunidad
Foral de Navarra garantizan la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

FORMACION INTERNA Y ® No se dispone de datos desagregados por sexo sobre media anual de e Formacion interna: similar media anual de horas de formacién interna
FORMACION EN IGUALDAD horas formativas en materia de igualdad de mujeres y hombres. de mujeres y hombres.
e Laformacion en igualdad no tiene cardacter obligatorio. e El porcentaje de mujeres que han accedido a formacion es superior a su

peso en plantilla (77,21 %).

e En todas las areas de formacién, salvo Urbanismo y Medio Ambiente,
el porcentaje de mujeres se acerca o es superior a su peso en plantilla.

e QOpinién: el 62 % de las mujeres, el 65 % de los hombres y el 40 %
de las personas de otras identidades que responden a la encuesta
consideran que la formacién interna contribuye a la igualdad de trato
entre mujeres y hombres.

AREA PRIORIDADES

FORMACION Y e Garantizar que la perspectiva de género se incorpore de forma transversal en toda la politica de formacion de la Administracion.
PERFECCIONAMIENTO
(PROMOCION INTERNA)

Profundizar en el conocimiento de las brechas de género en la promocién interna.

Sensibilizar, informar y formar en materia de igualdad y conciliacién corresponsable (cuidados).

® Analizar la politica de formacién de la Administracion desde una perspectiva de género.
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AREA

RELACION LABORAL
Y TIPOS DE JORNADA

CESE DE LA RELACION LABORAL

POLITICA RETRIBUTIVA

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

DEBILIDADES

El 47,09 % de las mujeres son funcionarias o contratadas laborales fijas
frente al 57,58 % de los hombres.

El porcentaje de mujeres con contrato temporal (52,5 8 %) es mayor que
el de hombres (41,63 %).

Brecha salarial anual: 6,65 %.

En 20 de los 28 puestos la media salarial de los hombres es superior a la de
las mujeres.

El valor maximo, el minimo y la media total de los salarios es superior en el
caso de los hombres.

Determinar el impacto real de los complementos en la diferencias salariales
requiere analisis complementarios.

- Percepcidén generalizada de que en la Administracion no hay brecha salarial.

AREA

RELACION LABORAL
Y TIPOS DE JORNADA

POLITICA RETRIBUTIVA

PRIORIDADES

Favorecer una mayor estabilidad en la plantilla de la Administracion.
Regular y fomentar el teletrabajo.

Promover/potenciar la flexibilizacién de horarios de trabajo.

Eliminar las diferencias por razén de sexo que se detecten en materia retributiva.

FORTALEZAS

Similar presencia relativa de mujeres y hombres con jornada parcial
(6,49 % de mujeres y 590 % de hombres).

El porcentaje de mujeres con jornada general es superior al de hombres
(72,86 % frente a 64,95 %).

El porcentaje de mujeres que se jubilan por cumplir 65 afios (jubilacién
forzosa) es superior al de hombres.

Opinion: el 79 % de las mujeres, el 92 % de los hombres y el 80 % de las
personas de otras identidades que responden a la encuesta consideran
que la retribucion garantiza la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

En los puestos altamente feminizados (Educadoras/es infantiles,
Diplomaturas sanitarias, Técnicos/as sanitarios/as, Maestras/os) las
retribuciones de las mujeres son superiores a las de los hombres.
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AREA DEBILIDADES FORTALEZAS

CONCILIACION e | atasarelativa de acogimiento de licencia retribuida para la realizacion e |a tasa relativa mujeres/hombres con responsabilidad de cuidado

CORRESPONSABLE de cursos de Euskera (Curso extensivo/horas euskera) es la tnica que teniendo en cuenta el n° de hijos a su cargo a efectos de IRPF, es cercana
presenta un peso de las mujeres en términos relativos inferior al de los al equilibrio (0,98).

hombres (0,58).
e El porcentaje de mujeres (26,07 %) y hombres (28,21 %) que se acogen a

e Del porcentaje de personas que se acogen a los siguientes permisos, la licencia retribuida por actividades formativas es similar.
mas del 80% son mujeres: reduccion de jornada por responsabilidad
de cuidado, por edad igual o superior a 55 afios y por enfermedad no e Opinidn:
susceptible de IT temporal o permanente, excedencia por cuidado de
hijos/as y licencia retribuida por cuidado de hijo/a afectado/a por - Grado de satisfaccién con las medidas de conciliacion y flexibilidad de las
cancer u otra enfermedad grave. personas que responden a la encuesta: 6,41 en el caso de las mujeres,

6,88 en el caso de los hombres y 4,93 en las personas no binarias.
e Opinidn: el 52 % de las mujeres que responde a la encuesta cree
que acogerse a medidas de conciliacién Si conlleva pérdida de El 60% de las mujeres, el 70 % de los hombres y el 47 % de las
oportunidades profesionales. personas de otras identidades que responden a la encuesta piensan
que la organizacién interna del trabajo favorece la conciliacion del
empleo con la vida personal en su puesto de trabajo actual.

El 48 % de los hombresy el 53 % de las personas con otras identidades
que responde a la encuesta cree que acogerse a medidas de
conciliacion NO conlleva pérdida de oportunidades profesionales.

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

- Trato desigual en la concesion de permisos en funcién del sexo y diferencias entre servicios.

- Especiales dificultades de conciliacién para familias monomarentales/monoparentales.

- La ausencia de medidas para la conciliacion en puestos de responsabilidad resta oportunidades profesionales a las mujeres.

- Las reducciones de jornada no sustituidas acarrean consecuencias negativas para las mujeres: mayor estrés, mala relacion con compafieras y compafieros.
- Las medidas para la conciliacién han mejorado mucho.

AREA PRIORIDADES
CONCILIACION e Fomentar la conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral alinedndose con programa Pactos por los
CORRESPONSABLE Cuidados en Navarra para promover una Administraciéon que posibilite el sostenimiento de la vida.
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AREA DEBILIDADES FORTALEZAS
RIESGOS PSICOSOCIALES e FEl porcentaje de bajas por contingencia comun de mujeres es 4 puntos e El porcentaje de bajas por contingencia profesional de mujeres es 10
mas alto que su peso en plantilla. puntos mas bajo que su peso en plantilla.

® Elporcentaje de personas reubicadas se aproxima a su peso en plantilla.
e Opinién:

- EI64% de las mujeres, el 67 % de los hombres y el 53 % de las personas
de otras identidades que responden a la encuesta consideran que
las exigencias de su puesto de trabajo se adectan a sus condiciones
laborales (tipo de contrato, jornada, salario, categoria o nivel...).

- El grado de motivacion con su trabajo de las personas que responden a
la encuesta es de 7,45 en el caso de las mujeres, 7,48 en el caso de los
hombres y 7,73 en el caso de las personas de otras identidades.

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

- Trato desigual a mujeres jévenes y a mujeres que son madres.

- Se refieren situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo hacia mujeres por parte de la ciudadania y personas usuarias de servicios.

- Se refieren situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo hacia hombres por parte de sus compafieras en entornos feminizados.

- La mayor parte de las opiniones recogidas consideran que no hay trato desigual en funcién del sexo de la personas.

- La mayor parte de las mujeres, hombres y las personas de otras identidades que responden a la encuesta considera que en su entorno laboral no se producen acorralamientos, besos o abrazos no deseados, pellizcos
o tocamientos o cualquier otro comportamiento similar hacia si mismas o hacia otras personas.

- Las mujeres identifican los entornos feminizados como lugares no discriminatorios y libres de conductas sexistas.

- Percepcion de mayor necesidad de intervenir sobre otras discriminaciones presentes en el entorno laboral de la Administracién Foral ligadas a etnia, ideologia politica o tipo de contrato (funcionariado vs empresas
publicas) mas que sobre las relacionadas con el género.

- Las personas de otras identidades que responden a la encuesta identifican en mayor medida que mujeres y hombres chistes, comentarios machistas, piropos, gestos, miradas insinuantes o comportamientos similares
hacia si mismas en el entorno laboral.

-Las mujeres que responden a la encuesta identifican en mayor medida que hombresy las personas de otras identidades sexuales, chistes, comentarios machistas, piropos, gestos, miradas insinuantes o comportamientos
similares hacia otras personas en el entorno laboral.

AREA PRIORIDADES

RIESGOS PSICOSOCIALES e Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en el ambito de la salud laboral y la prevencién de riesgos laborales.
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PERCEPCIONES e Opinion: e Opinién:

RELACIONADAS CON LA

CULTURA ORGANIZACIONAL - El 32 % de las mujeres, el 17 % de los hombres y el 40 % de las - El grado de satisfaccion con la Administracién de la Comunidad Foral
personas de otras identidades que responden a la encuesta creen de Navarra en materia de igualdad entre mujeres y hombres de las
que los estereotipos de género inciden en las condiciones de empleo personas que responden a la encuesta es de 6,81 en el caso de las
y oportunidades de las mujeres en su puesto de trabajo actual. mujeres, 7,42 en el caso de los hombres y 4,47 en el caso de las

personas de otras identidades.
- Opinién: El 82 % de las mujeres, el 67 % de los hombres y el 53 % de

las personas de otras identidades que completan la encuesta estan
de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad.

COMENTARIOS DE LA ENCUESTA

- La igualdad es una realidad.
- En la encuesta realizada, se identifican personas dispuestas a trabajar en favor de la igualdad.

AREA PRIORIDADES

CULTURA DELA ORGANIZACION

Impulsar una cultura organizacional corresponsable e igualitaria.

e Potenciar el principio de la sostenibilidad de la vida como uno de los ejes de la cultura organizacional de la Administracion,
y establecer mecanismos que lo garanticen.

e Fortalecer, coordinar y visualizar las Unidades de Igualdad de los departamentos.

e Avanzar en la aplicacion de la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre Mujeres y Hombres: mecanismos para garantizar
el derecho a la igualdad, contratacién publica, comunicacion, datos y estudios, cldusulas, presupuestos, formacion, etc.

104






| PLAN PARA LA IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

DE LA ADMINISTRACION
DE LA COMUNIDAD FORAL DE NAVARRA
Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS

(2023-2026)

Gobierno % Nafarroako
de Navarra Gobernua 55

\1/
M

zw
v,
o¥

7\¢

[a}
m
W



