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El presente Plan Interno de Igualdad da cumplimiento a la Ordenanza de Igualdad del Ayuntamiento de Pamplona,
aprobada en 2019, la cual dedica su SECCION I, del “CAPITULO IV: Procedimientos de trabajo y administrativos
que integren el principio de igualdad”, a la integracion de la igualdad en el conjunto de las politicas municipales, y
contempla “a elahoracion de un diagnéstico institucional para comprobar el grado de incorporacion de los objetivos
de igualdad en la organizacion municipal, en el qué se analizaran la gestion de personas, la prevencion de acoso
sexual y por razén de sexo y la representacion equilibrada, y el disefio e implantacion de un Plan para la Iqualdad
Interno, referido al personal municipal, que dé respuesta a las necesidades identificadas en el diagnéstico.”

1. PRESENTACION A , . }\i},
P

Por otro lado, en los convenios y acuerdos de aplicacion al personal del Ayuntamiento!, se recoge expresamente
lo siguiente

1. Las partes negociadoras se comprometen, en el ambito de sus competencias y de acuerdo con la
normativa vigente, a garantizar la aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion por razon de
sexo, edad, raza, cultura y/o religion, condiciones personales o tipo de contratacion o jomada.

2. Se pondrén en marcha todas aquellas medidas comprendidas en el Plan de Igualdad de
Oportunidades vigente en cada momento en el Ayuntamiento de Pamplona, adquiriendo las partes el \
compromiso de explorar aquellas otras medidas y actuaciones que, durante la vigencia del Plan de D)
Igualdad de Oportunidades, puedan contribuir a reforzar y lograr sus objetivos. %

Adicionalmente, el |Il Plan para la Igualdad de Pamplona contempla también como accion (recogida en el Plan
Operativo de Igualdad 2021 y 2022) la elaboracion de este Plan Interno de Igualdad.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

\L
)
El 12 de enero de 2022 se constituy6 la Comision Directora del Plan Interno de Igualdad del Ayuntamiento de o
Pamplona, compuesta de forma paritaria por representantes de la Administracion y de la Parte Social, de acuerdo :
con el siguiente reparto: _
= Por la representacion de la Administracion, las siguientes personas: X
Titular del Area de Igualdad. ' :

Titular de la Direccion de Igualdad ‘
Titular del Area de Recursos Humanos -
Titular de la Direccion de Recursos Humanos

Una Técnica de Igualdad.

Un Técnico de Recursos Humanos.

‘e O -0 o ©

®  Porla Parte Social:

o 6 personas por parte de las y los representantes sindicales de las y los funcionarias/os y del personal
con contrato administrativo, y del comité de empresa del personal laboral.

En la misma sesion se aprobé, por unanimidad, su Reglamento de Funcionamiento interno, en el que se asignan
a la Comision Directora competencias en:

a) Negociacion, andlisis de los datos y elementos aportados por el Ayuntamiento de Pamplona y
elaboracion del diagnéstico.

! Articulos 3 del Acuerdo sobre condiciones de empleo de las y los funcionarias/os y personal contratado administrativo del Ayuntamiento
de Pamplona y sus organismos autonomos, y del Convenio Colectivo del personal laboral del Ayuntamien
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1 h) Negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad, a la luz del diagnostico: su ambito

de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las
personas U organos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

c¢) Definicion del mecanismo de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.
d) Impulso de la implantacion del plan de igualdad.
e) Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

3. AMBITO DE INTERVENCION DEL | PLAN DE IGUALDAD

Este Plan Interno de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de
Pamplona, no incluyendo sus organismos autonomos.
Su periodo de vigencia sera de 4 afios desde su fecha de aprobacion.

Las acciones previstas en el presente Plan seran ejecutadas durante el tiempo de vigencia del mismo de acuerdo
con el cronograma previsto (Anexo 1), que podra ser modificado cuando asi lo requiera el desarrollo e
implementacion de las acciones contempladas en el Plan, u otras nuevas que pudieran adoptarse, cuando asi se
establezca en el seno de la Comision Directora del Plan Interno de Igualdad.

4. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

- Laelaboracion del Plan se inicio con la realizacion de un diagnostico con el fin de mostrar, de manera detallada,

la situacion de la igualdad en la organizacion y servir de base para disefiar una intervencion en la materia a través
de la aprobacion del | Plan de Interno Igualdad del Ayuntamiento de Pamplona.

El diagnéstico se llevo a cabo, entre septiembre de 2021 y marzo de 2022 mediante la recopilacion y tratamiento
de informacion procedente de diversas fuentes:

= Datos referidos a diciembre de 2020 sobre caracteristicas y distribucion de la plantilla.

»  Documentacion existente sobre las condiciones laborales relativa a convenios colectivos de aplicacion,
normativa de referencia a nivel estatal, foral y local, Plan de Prevencion de Riesgos Laborales,
procedimiento de formacion, Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo,
Il Plan de Igualdad de Pamplona, Ordenanza de Igualdad, Portal del Empleado, Intranet, pagina web.

" Percepcion de la plantilla a través de la realizacion, entre el 17 y el 28 de enero de 2022, de una encuesta
on line. A la encuesta respondieron un total de 457 personas, 182 hombres y 275 mujeres, lo que supone
el 29% del personal (a 31/12/2020), el 20% de los hombres y el 41% de las mujeres. .

La informacion y conclusiones extraidas fueron recogidas en un exhaustivo y riguroso Diagnostico, aprobado por
la Comision Directora del Plan Interno de Igualdad, el 20 de abril de 2022.

A continuacion, se realiza un resumen del diagnostico realizado por ambito de anélisis. Las observaciones en
relacion a la opinion de la plantilla se corresponden con los resultados de la encuesta realizada.

4.1. Estructura de la plantilla

El Ayuntamiento de Pamplona es una organizacion compuesta, a fecha 31 de diciembre de 2020, por 1.557
personas, 908 hombres y 669 mujeres, que supone una representacion del 58% y 42% respectivamente, lo que
sit(ia a la entidad dentro de los margenes de presencia equilibrada que establece la Ley Orgénica 3/2007, estando
la presencia de mujeres 8 puntos por debajo de la del conjunto del Estado, que es del 50%.

Segun el tipo de relacion laboral, el 47% del personal es funcionario, el 31% con contrato administrativo, y el 22%
restante, Iaboralaue en su mayoria se corresponde con personal procedente de Empleo Social y Escuelas Taller
(un @0%)&8/ tjeres se encuentran infrarrepresentadas entre el personal funcionario (solo un 33%, 9 puntos por
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debajo del conjunto) y el personal laboral (35%, 7 por debajo), y muy sobrerrepresentadas en el personal con
contrato administrativo (62%, 20 puntos por encima).

En lo que respecta a los Niveles, en términos globales, las mujeres ocupan posiciones que requieren titulaciones
mas altas, superando ligeramente a los hombres en el A (58 mujeres y 56 hombres), y siendo mayoria en el B
(176 mujeres y 106 hombres). En relacion con otro personal sin nivel definido, es bienvenida la proporcion de
mujeres (24%) entre quienes son aspirantes a policia (dada la proporcion de hombres en este colectivo), y la
escasa presencia de mujeres entre el personal procedente de Escuelas Taller (solo 12%).

Enlo que respecta al personal de libre designacion, son 43 personas en total, siendo mujeres un 47%. Observando
la posicion, la distribucion de mujeres y hombres es equitativa en las secretarias técnicas; hay mas hombres en
los puestos de direccion y gerencia (73%), y mas mujeres en el resto de puestos de libre designacion (63%).

Por Area, existen importantes diferencias en la presencia de mujeres y hombres estando fuertemente
masculinizadas las de Conservacion Urbana y Policia Municipal, y fuertemente feminizadas (aunque con mucho
menos personal) las de Economia y Hacienda, Sanidad y Accion Comunitaria. También esté feminizada el area
de Servicios Sociales (cuando no se tienen en cuenta el personal procedente de Escuelas Taller, que son 88
hombres y 12 mujeres).

La media de edad de la platilla es elevada (47 afios), no existiendo diferencias muy significativas en los diferentes
tramos entre mujeres y hombres, salvo en los grupos de edad inferiores (correspondientes a personal procedente
de Escuelas Taller, por la escasa presencia femenina, relacionada con las especialidades disponibles en dichas
Escuelas). La situacion de edad de la plantilla tiene también como consecuencia el reducido niimero de hijos e
hijas menores de 14 afios de las personas trabajadoras del Ayuntamiento, situacion que se da para el 28% de las
‘mujeres y mismo porcentaje para los hombres. '

El 57% de la plantilla lleva mas de 5 afios en el Ayuntamiento. Entre el personal funcionario, las mujeres son
minoria en todas las franjas de antigliedad, e incluso van perdiendo presencia conforme aumenta la antigliedad.
En el caso del personal con contrato administrativo, donde las mujeres son mayoria, la situacion de antigiiedad es
l6gicamente la opuesta.

4.2, Seleccion y promocion profesional

El ingreso, la seleccion y la provision de puestos de trabajo en el Ayuntamiento de Pamplona se regula conforme
a la normativa nacional, foral y municipal que es de aplicacion para cada una de las tipologias de relaciones
laborales (personal funcionario, personal laboral y personal con contrato administrativo). La informacion sobre los
procesos de acceso esta disponible en la web del Ayuntamiento, en una seccion especifica de Empleo publico.
Tanto para el personal de contratacion administrativa como laboral, se recogen medidas similares en lo relativo al
llamamiento u ofertas en los casos de licencia por maternidad, paternidad o adopcion.

En el analisis cualitativo de los procesos de seleccion realizados en 2020 para cubrir plazas de personal con
contrato administrativo no se han identificado acciones que fomenten la contratacion del sexo infrarrepresentado.
Si se recogen, en cambio, la incorporacion a los temarios de contenidos de igualdad, sobre todo vinculados con
el ambito de trabajo de la plaza a la que se acceda. El andlisis cuantitativo de candidaturas y éxito de las mismas
para las mujeres ha revelado, en conjunto, una menor tasa de éxito, si bien se observan notables diferencias en
el nimero de candidaturas dependiendo de si el puesto es masculinizado o feminizado. En relacion con la
composicion de las mesas de contratacion (considerando solo personas titulares y cuando estaban designadas de
manera nominativa), se observa, en conjunto, un adecuado equilibrio entre mujeres y hombres.

La mayoria de las mujeres (93%) consideran que se les tratd por igual que a los hombres en el proceso de
seleccion, por un porcentaje inferior para los hombres (75%), con un 15% que se manifiesta abiertamente contrario.
Un 34% de los hombres y solo un 18% de las mujeres han sefialado esta area como prioritaria para el Plan Interno
de lgualdad.
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N\ Los comentarios sugieren medidas para incrementar la presencia de mujeres en areas masculinizadas, y puestos
directivos, y por parte de los hombres se sefialan varios contrarios a la discriminacion positiva de las mujeres en
las pruebas de policia.

P 4,3. Formacion

El Ayuntamiento de Pamplona integra parte de su Plan de Formacion en el Plan elaborado por la Federacion

Navarra de Municipios y Concejos, FNMC, con cargo al presupuesto gestionado en el marco del Plan Nacional de

Formacién Continua de las Administraciones Publicas. En el afio 2020 se realizaron 24 acciones formativas a

/ través de la FNMC en las que participaron 88 hombres y 122 mujeres, obteniendo el correspondienteé certificado

~ :)f\ f 67 hombres y 94 mujeres (por tanto, las mujeres, siendo el 44% de la plantilla, supusieron el 58% de las personas
participantes). '

En materia de igualdad, en 2018 se llevo a cabo un “Diagnostico de necesidades formativas del Ayuntam:ento de
Pamplona en materia de igualdad”. A partir de sus resultados, y siguiendo lo dispuesto tanto en el lll Plan para la
Igualdad como en la Ordenanza de Igualdad, desde la Unidad de Igualdad se han venido impulsado acciones de
capacitacion y asesoramiento en diferentes materias, observandose una mayor participacion de mujeres en todas
las actuaciones realizadas.

La normativa contempla licencias retribuidas para concurrir a exdmenes y permisos de hasta 50 horas al afio para
la asistencia a cursos. Quienes hayan disfrutado de licencias o permisos para el cuidado tienen preferencia para
optar a cursos, y el personal en excedencia tiene derecho a participar en cursos convocados. Ademas, quienes
cursen con regularidad estudios de un titulo oficial, académico o profesional, tendran preferencia para elegir el
turno de trabajo que resulte mas beneficioso para sus estudios.

El 93% de quienes respondieron a la encuesta, estuvieron de acuerdo en que la formacion interna esta disponible
por igual para los hombres y las mujeres. Solo un pequefio porcentaje de hombres (4%, 6 en total, 3 de ellos de
Policia Municipal) manifestaron su desacuerdo. El area de Formacion fue seleccionada por el 25% de las mujeres
y el 29% de los hombres como relevante para su abordaje en el Plan Interno de Igualdad. La inmensa mayoria de
<. aportaciones hacen referencia a la formacion en igualdad, general, y aplicada al ambito de trabajo, tanto para el
personal técnico como para el directivo. Se incluyen otros comentarios relacionados con la disponibilidad (mas
formacion para todo el personal), el acceso (en cuanto a horarios, y opciones formativas), y la formacion orientada
al desarrollo profesional de las trabajadoras. '

S
© 4.4, Conciliacion de la vida personal y laboral

. La normativa local y foral y los convenios de aplicacion al personal del Ayuntamiento mejoran varios de los

permisos, licencias, excedencias y reducciones de jornada, que establece la legislacion vigente de referencia

(Estatuto Basico del Empleado Publico?).

En el Ayuntamiento de Pamplona las mujeres se acogen a las medidas de conciliacion en mucha mayor medida

que los hombres en sus mismas situaciones, teniendo exactamente los mismos derechos. Esto puede ser muestra
dJ

de la persistencia de los roles sociales, y la realimentacion de esta realidad social hacia el interno del propio
Ayuntamiento de Pamplona.

Respecto a los resultados de la encuesta, destaca el bajo nivel de conocimiento declarado de las medidas de
conciliacion, que solo conocerian el 58% de los hombres y el 60% de las mujeres.

El 71% de las mujeres que respondieron la encuesta y el 69% de los hombres manifestaron que su trabajo actual
les permite conciliar su vida laboral con su vida personal y familiar. Mas proporcién de hombres que de mujeres

manifiestan no poder conciliar, un 13% frente al 10% de ellas. El porcentaje de mujeres que tiene menores y/o
y

2 Dg conformidad con el Real Decrelo Jgislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Bésico del Empleado Publg)c}u modifi¢ado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de laigualdad

de tralo y de oponumdada entre mMujeres y hombres en el empleo y la ocupacion
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dependientes a su cargo y afirman poder conciliar es 20 puntos menos que las que no los tienen. Para los hombres,
no se observan cambios.

El area de Conciliacion fue la mas seleccionada en cuanto a relevancia para su abordaje en el Plan Interno de
Igualdad, siendo elegida por el 74% de los hombres y el 73% de las mujeres.

Las aportaciones realizadas en materia de conciliacion muestran la necesidad de fomentar la corresponsabilidad,
el reconocimiento de la feminizacion del cuidado, la solicitud de mayor flexibilidad de la jornada laboral y la
posibilidad de realizar teletrabajo, la preocupacion por la sobrecarga que genera en los equipos de trabajo el contar
con personas acogidas a medidas de conciliacion, entre otros aspectos.

4.5, Politica retributiva

La Politica retributiva viene fijada por la Relacion de puestos de Trabajo (RPT) publicada, que determina tanto los
puestos, como el nlimero de personas en cada uno, su nivel, y los importes aplicables a su salario base y los
complementos. En este sentido, las diferencias retributivas que pudieran observarse se corresponden con causas
objetivas y son consecuencia directa de la aplicacion de esta politica retributiva.

A partir de los datos efectivos de retribuciones al personal satisfechas durante el gjercicio 2020, se ha realizado
un analisis que arroja los siguientes resultados:

® |as mujeres se encuentran menos presentes (incluso teniendo en cuenta su participacion en el conjunto
de la plantilla) en las bandas salariales superiores (mas de 55.000), y sobrerrepresentadas en las que
van de los 20.000 a 40.000 euros.

= |adiferencia salarial global alcanza el 8%.

= Las mayores diferencias se dan en los niveles B (19%), A (17%) y C (12%), y en los niveles Dy E la
diferencia es inferior y a favor de las mujeres (-7%).

Por ofro lado, en la Plantilla Organica del afio 2021 se aprecia que los puestos masculinizados perciben
complementos de mayor cuantia que los feminizados.

El area de Retribucion solo ha sido considerada relevante para su abordaje en el Plan Interno de Igualdad por el
13% de los hombres y el 16% de las mujeres. En el caso de ellas, practicamente no varia con la relacion laboral,
pero si en el de ellos, adquiriendo més relevancia para los hombres con contrato administrativo (21%) y menos
para los funcionarios (9%).

Los comentarios al respecto de la politica retnbutwa tienen que ver con la valoracion de los puestos de trabajo y
- la asignacion de complementos y con las condiciones salariales asociadas a las medidas de conciliacion.

4.6. Culturay comunicacion internas

La elaboracion de un Plan Interno de Igualdad en el Ayuntamiento de Pamplona se contempla, tanto en Ill Plan
para la Igualdad de Pamplona, como en la Ordenanza de Igualdad del Ayuntamiento, asi como en los convenios
y acuerdos de aplicacion al personal del Ayuntamiento.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, y aunque en su difusion y en el propio cuestionario se hacia mencion
expresa al proceso de elaboracion del Plan, sélo el 42% de quienes respondieron afirmaron haber recibido
informacion al respecto. El colectivo mas informado seria el de personal con contrato laboral y, salvo en este grupo
las mujeres estarian mas informadas.

La mayoria de la plantilla (72%) cree que el Plan de Igualdad contribuira a mejorar la igualdad, resultando que el
personal funcionario es el mas escéptico (alrededor del 34% de las funcionarias y el 35% de los funcionarios).

La percepcidn sobre si “En el conjunto del Ayuntamiento de Pamplona, las mujeres y los hombres somos tratados
de manera equitativa’, es en conjunto positiva para mas del 70% de las mujeres y mas del 80% de los hombres.
Menos del 10% (mujeres y hombres) se muestran en desacuerdo con esta afirmacion. Se de@an-difegencias por
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tipo de relacion laboral (las mujeres con contrato laboral estan mas de acuerdo que el conjunto de mujeres), y por
nivel (opiniones més positivas en el nivel A). Ademas, las personas con personal a su cargo, estan mas de acuerdo
que el resto (pasando de 65% a 80% para las mujeres, y de 75% a mas de 85% para los hombres).

La percepcion de igualdad mejora en el entorno mas cercano, las respuestas son ligeramente méas positivas al
referirse a la propia unidad / departamento (sobre todo para las mujeres, con 10 puntos mas).

Segmentando por area, no se observan diferencias significativas (en muchos casos, por el elevado nimero de
areas consideradas y, por tanto, el reducido nimero de respuestas). Destaca Gnicamente la Policia Municipal
(pese a la escasa participacion y, por tanto, representatividad de sus respuestas) donde 6 de los hombres que
responden se manifiestan en contra de la afirmacion.

La percepcion sobre la sensibilizacion y el compromiso del equipo directivo para que la igualdad sea una realidad,
es positiva para poco méas del 55% de las mujeres y casi el 65% de los hombres. Casi un 20% de unas y otros se
declaran en contra de esta afirmacion. Las respuestas son mas favorables entre las personas con personal a cargo
y en el Nivel A. Por grupos de edad, son hasta 10 puntos mas criticas las y los menores de 40 afios.

El area de Cultura corporativa, comunicacion y sensibilizacion fue seleccionada por el 41% de las mujeres y el
30% de los hombres como relevante para su abordaje en el Plan Interno de Igualdad.

Los comentarios al respecto se centran en la importancia de la sensibilizacion y formacion en materia de igualdad,
y en promover la utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas.

Los canales habituales para informar a la plantilla son el “Portal de las Personas” de acceso desde la web municipal
(denominandose aqui “portal del empleado”), la Intranet, y el correo electronico corporativo. Procede recoger un
.comentario de la encuesta que indica que hay puestos de trabajo que no tienen acceso a la Intranet.

En materia de igualdad, en la Intranet se encuentra disponible un médulo formativo realizado en el marco del I
Plan de Igualdad, del que no se dispone de informacién de acceso.

4.7. Seguridad, salud laboral y equipamientos

El Ayuntamiento de Pamplona cuenta con un Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales propio, dentro del
Departamento de Gestion de Personal del Area de Servicios Generales, que asume las especialidades de
Seguridad, Higiene, Ergonomia y Psicosociologia aplicada y Medicina del Trabajo, con personal especialista y
dedicado en exclusiva a estas tareas. Al inicio de cada legislatura se realiza una revision de las evaluaciones de
riesgos de cada Area y, de forma continuada, se evalian los puestos de trabajo o servicios que puedan verse
afectados por cambios.

En materia de vigilancia de la salud se ofrece periédicamente la realizacién, de manera voluntaria, de
reconocimientos médicos. En enero de 2020 se comenzaron a realizar valoraciones de riesgo psicosociales, no
se ha comprobado si los cuestionarios incluyen preguntas relacionadas con igualdad. En materia de riesgos
psicosociales, existe un cuestionario que se utiliza para su valoracion. Se trata de un cuestionario validado por
OSALN y recomendado por INSPLN. Existe un Protocolo de actuacion para trabajadoras en situacion de embarazo
o lactancia natural. Las Memorias anuales del Servicio de Prevencion incluyen informacion desagregada por sexo.
El personal cuenta con equipamientos adecuados, ergonomia adaptada al trabajo, vestimenta, tanto para hombres
como para mujeres, asi como con sistemas de proteccion adecuados para el desarrollo de su trabajo.

El 4rea de Seguridad y Salud fue la tercera seleccionada en cuanto a relevancia para su abordaje en el Plan
Interno de 1gualdad, elegida por el mismo porcentaje de mujeres y hombres, en torno al 36%, sefialada
especialmente por los hombres funcionarios y por las mujeres contratadas laborales.

Los comentarios realizados por quienes respondieron a la encuesta se refieren al equipamiento, y también
maquinaria, adecuada para ambos sexos, importancia de la salud mental, y reconocimientos médicos mas
espec:/fé s, entre ofras cuestiones.




4.8. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razoén sexo

El Ayuntamiento de Pamplona cuenta con un Protocolo de Prevencion y Actuacion contra el Acoso Sexual y el
Acoso por Razdn de Sexo, actualizado en octubre de 2020, que contempla medidas preventivas de comunicacion
interna, formacion e investigacion, y articula un procedimiento de garantia, con la asignacion de una Asesoria
confidencial y una Comisién investigadora. El Protocolo esta disponible para su consulta en la Infranet, y desde el
Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales, del Area de Servicios Generales, se informa sobre el mismo al
personal que inicia relacion laboral con el Ayuntamiento. '

El Protocolo fue activado en una ocasion en 2019 y otra en 2020, siguiéndose los procedimientos previstos.

Los resultados de la encuesta muestran que mas del 30% de mujeres y hombres declara no conocer el
procedimiento a seguir si son victimas de acoso sexual o de acoso laboral por razon de sexo, o tienen conocimiento
de alguna de estas situaciones. Menos del 40% de las mujeres y del 50% de los hombres manifiesta conocerlo,
para quienes tienen personal a su cargo, estos porcentajes aumentan hasta el 46% y 66%, respectivamente.

El area de Acoso fue la segunda seleccionada en cuanto a relevancia para su abordaje en el Plan Interno de
lgualdad, elegida por el mismo porcentaje de mujeres y hombres, 48%. Se observa, ademas, que el personal con
contrato administrativo es el mas preocupado por el acoso sexual y por razon de sexo, con notable diferencia (61%
de las mujeres y 68% de los hombres encuestados lo seleccionaron como relevante).

Las aportaciones realizadas por las personas que respondieron la encuesta se centran, principalmente, en
acciones para promover el conocimiento del Protocolo, asi como actuaciones de sensibilizacion y formacion.

4.9, Proteccion frente a la violencia de género

La normativa foral y local establece los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Hasta la fecha de realizacion del diagndstico, no se tiene constancia de la presencia de wctlmas de violencia de
género que formen parte de la plantilla municipal.

El Ayuntamiento de Pamplona dispone de recursos dirigidos a informar y sensibilizar a la ciudadania sobre la
violencia de género, y de servicios especificos para ofrecer atencion a las victimas (incluyendo, en su caso, a
trabajadoras municipales). No se realiza difusion interna de estos recursos y tampoco de las actuaciones
realizadas en la materia dirigidas a la ciudadania.

5. OBJETIVOS GLOBALES DEL PLAN

El objetivo general de este | Plan Interno de Igualdad es mantener la igualdad de trato y oportunidades,
eliminando cualquier posible discriminacién por razon de sexo en el Ayuntamtento de Pamplona. Para ello,
el | Plan Interno de Igualdad perseguira:
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Incorporar la perspectiva de género en todos los aspectos de la gestion de personal.
Garantizar una verdadera conciliacion de la vida personal y laboral que contribuya al desarrollo personal
y profesional de quienes trabajan en el Ayuhtamiento de Pamplona, e impulsar la corresponsabilidad.
Garantizar un entorno de trabajo basado en el respeto y la no discriminacion, proporcionando un entorno
libre de acoso sexual y acoso por razon de sexo. '
Difundir el compromiso del Ayuntamiento de Pamplona a favor de la igualdad, y contribuir a erradicar la
violencia de género.
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6. OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS Y ACCIONES DEL PLAN POR AMBITO DE
INTERVENCION

En consonancia con los &mbitos de andlisis del diagnostico se establecen los siguientes ambitos de intervencion,
con sus objetivos especificos y medidas y acciones para alcanzarlos. Para la implementacion de las acciones del
Plan Interno de Igualdad, se seguiran las pautas e indicadores establecidos en las fichas técnicas de cada una de
las medidas que se definan en el Sistema de Seguimiento y Evaluacion del Plan (véase modelo de Ficha en Anexo
Il), asi como la planificacion temporal orientativa marcada en el cronograma (Anexo |).

- 4 Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de responsabilidad, niveles y
departamentosfunidades y areas de trabajo.

v Resullados solicitudes Porcentaje de

: AGENTE(S)
MERIDA ACCION CALENDARIO INDICADORES RESPOSABLE(S)
1.1. Analisis bienal | 1.1.1. Realizar un Bienal v Realizacion de andlisis bienal (Si/No). | Dpto. Personal.
de la composicion | anélisis bienal de la v' Porcentaje de indicadores
de la plantilla. composicion de la implementados respecto de los
plantilla y'la previstos.
representacion de
$Eex0s y mostrar su
evolucion
1.2. Fomentodela | 1.2.1. Fomentarla Segundo afio de | v Disefio de acciones de difusion. Escuelas Taller, en
participacion de parlicipacion de vigencia del - (Si/No). . colaboracion con el
mujeres en las mujeres en los cursos | Plany ¥ Difusion incluyente: Equilibrioen las | Sgryicio Navarro de
Escuelas Taller. disponibles a través | siguientes. imagenes de mujeres y hombres Empleo.
de la difusion y ‘(f ci{ E;‘)‘, Olj(l'sl;fﬁg')on e Apoyo técnico de
publicidad. ; Igualdad.

OBJETIVO

MEDIDA

v 2.1. Garantia del
principio de
igualdad de
oportunidades y no
discriminacion,

ACCIONES

2.1.1. Cuidar de que
exista una
composicion
equilibrada por sexo
en los fribunales
(salvo por razones
fundadas y objetivas,
debidamente
motivadas) y realizar
seguimiento anual.

6.2. Acceso al empleo y promocion profesional

CALENDARIO l

Siempre que se
realice una
convocatoria.

mujeres) :

INDICADORES

v "Porcentaje de tribunales con
composicion equilibrada.

v’ Porcentaje de tribunales con
composicidn no equilibrada, pero
justificada.

4 Garantizar el respeto del principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion en los procesos de seleccion,
promocién y desarrollo profesional.

AGENTE(S)
RESPOSABLE(S)
Dpto. Personal.
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INDICADORES

- |

AGENTE(S)
RESPOSABLE(S)

2.1.2. Capacitar alas | Primerafo de ¥" N° de acciones formativas Dpto. Personal.
personas implicadas | vigencia del especializadas en igualdad de mujeres | Unidad de Igualdad.
en los procesos de Plan.’ y hombres en el proceso de seleccion
seleccion (personal | Formaciones, | sc‘?r';":g:; do mujeres y de hombres
técnico que .elabora cada vez qut_a con formacion en materia de igualdad,
las bases, 'lnbunalg's, Sea necesaro. respecto del total que intervienen en
etC.) en Ia lﬂtEQraCIOH los procesos‘ :
de la perspectiva de v/ Grado de satisfaccion con la formacion
género. recibida.

v" Dosier general para los miembros de

los tribunales.

2.1.3. Mejorar la Siempre que se | v Nimero de OPES comunicadas con Dpto.
difusion de las realice una perspectiva de género. Comunicacion.
Ofertas Piblicas de | oferta. ¥ Resullados solicitudes (% mujeres, % | Apoyo técnico de
Empleo para que sea hombres). Iqualdad.
inclusiva para :
mujeres y hombres.
2.1.4 Elaborar, para Siempre que se | v* Porcentaje de OPES con Informe de Dpto. Personal.
cada Oferta Pablica | realice una Impacto de Género Unidad de Igualdad.
de Empleo, un oferta.

informe de impacto de
género.

6.3. Formacion
OBJETIVOS

4 Garantizar la iguéldad de oportunidades en el acceso a la formacion de toda la plantilla.
4 Formar en materia de igualdad.
4 Lograr la concienciacion e incorporacion de la perspectiva de género y la igualdad de forma transversal.

MEDIDA

ACCIONES

CALENDARIO

INDICADORES

AGENTE(S)

RESPOSABLE(S)

registro, desagregado
por sexo, de las
formaciones
impartidas, tanto de
quienes las imparten
como de quienes
participan.

v Porcentaje de indicadores
implementados respecto de los
previstos.

]

3.1. Igualdad de 3.1.1. Comunicar la Desde la ¥ “Formaciones que son comunicadas Dpto. Personal.
oportunidades en la | oferta formativa aprobacion del oportunamente, con perspectiva de
formacion. asegurando que llega | Plan. genero. e Ol
atoda la plantilla. ‘ v" Porcentaje de ;_)Ianttlla ob]ett\{o
) (hombres y mujeres) que recibe
informacién sobre la oferta formativa.
3.1.2. Promover que | Primerafiode | v* Realizacion de un listado de pautas Dpto. Personal.
en las acciones vigencia del (SifNo). Unidad de Igualdad
formativas se utilice Plan y v Contenidos fornjaiivcs revisados y, en
lenguaje e imagenes | siguientes. Su caso, corregidos.
inclusivas, y que no
se perpetlen
estereotipos de
género en los
contenidos. 7 _
3.1.3. Mantener el Anual. v Realizacion de registro anual (SifNo). | Dpto. Personal.

AN
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ACCIONES

3.1.4. Facilitar la
participacion en las
formaciones de las
personas con
necesidades de
conciliacion.

‘ CALENDARIO

Desde la
aprobacion del
Plan.

wdy
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INDICADORES

v’ Porcentaje de personas a quienes se
facilita la participacion.

' AGENTE(S)

RESPOSABLE(S)
Dpto. Personal.

3.2, Formacién en
igualdad en
coordinacion con
las actuaciones del
Plan para la
Igualdad de
Pamplona vigente.

3.2.1. Realizar
formacion especifica
en igualdad para
cargos publicos,
equipo directivo,
personas con
personal a cargo

Progresiva a lo

largo del Plan, a
partir del primer
afo de vigencia.

¥" Nlmero de formaciones realizadas

v" Porcentaje de mujeres y de hombres
que reciben formacion en maleria de
igualdad respecto del total de cargos
publicos, equipo directivo, y personas
con personal a cargo.

¥" Grado de satisfaccién con la formacion
recibida.

Unidad de Igualdad

3.2.2. Continuar con
las acciones de
capacitacion y
asesoramiento desde
la Unidad de
Igualdad, procurando
una mayor
participacion de los
hombres.

Progresiva alo
largo del Plan, a
partir del primer

afio de vigencia. |-

v" N° de acciones de capacitacion y
asesoramiento realizadas.

v" N° de mujeres y hombres participantes .
por area.

¥" Grado de satisfaccion con las
acciones.

Unidad de Igualdad.

fl

'3.2.3. Aclualizar la

formacion bésica en
igualdad disponible
para fodo el personal,
y mejorar su difusion.

Progresiva a lo

largo del Plan, a

partir del
segundo afio de
vigencia.

v Porcentaje de personas (mujeres y
hombres) con formacion bésica en
materia de igualdad por drea.

v" Grado de satisfaccion con la formacion
recibida.

v" N° de horas impartidas

Unidad de Igualdad.
Dpto. Personal.

6.4. Conciliacion de la vida personal y profesional

OBJETIVOS

4 Favorecer la armonizacion de la vida laboral y personal (conciliacién) de la plantilla, de manera que exista un
equilibrio adecuado entre las necesidades personales y el desarrollo profesional de trabajadores y trabajadoras,
compatible con las necesidades de la organizacian.

&

Difundir las medidas de conciliacion existentes entre la plantilla para fomentar su conocimiento y utilizacion por parte

de las trabajadoras y trabajadores, asf como desarrollar actuaciones de sensibilizacion en la materia, impulsando la
corresponsabilidad.

MEDIDA

4.1, Comunicacién y
sensibilizacion en
materia de
conciliacion.

ACCIONES

4.1.1. Elaborar un
documento
informativo, de facil
consulta, sobre las
medidas de
congciliacion
disponibles, y
difundirlo
oportunamente.

CALENDARIO

Primer afio de
vigencia del
Plan.

INDICADORES

v Elaboracion de un documento
informativo sobre las medidas de
conciliacion (Si/No).

¥" Porcentaje de la plantilla que recibe
informacion.

AGENTE(S)
RESROSABLE(S)
Dpto. Personal.

Dpto.
Comunicacion.

1"
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AGENTE(S)

MEDIDA RESPOSABLE(S)

ACCIONES INDICADORES

GALENDARIO ;

4.1.2. Desarrollar Segundo afio v" N° de acciones de comunicacion y Unidad de Igualdad.
actuaciones de _de vigencia del sensibilizacion realizadas en materia Dpto.

comunicacion y Plan y de conciliacion corresponsable. Comunicacion.
sensibilizacion siguientes. : '

dirigidas a todala
plantilla, con especial
atencion a los
hombres, con el
objetivo de fomentar
la corresponsabilidad
y el uso de estas
medidas entre ellos.

4.2. Aplicacion de 4.2.1. Mantener el Anual. ¥ Realizacion de registro anual (Si/No). Dpto. Personal.

medidas de registro, desagregado v Porcentaje de indicadores
conciliacion. ~ | porsexo, de las lmplgmentados respecto de los

personas acogidas a previstos.

medidas de

conciliacion.

4.2.2. Continuar con | Desde la v' Realizacion del Decalogo. Dpto. Personal.

una politica de - | aprobacion del | ¥ Porcentaje de la plantilla que recibe

reuniones internas Plan. | informacion.

respetuosa con la
situacion de las

personas
participantes. : .
4.2.3. Estudiar e Segundo afio ¥ Realizacion del estudio (Si/ No). Dpto. Personal.
implementar, ensu | de vigenciadel | Porcentaje de mujeres y hombres que,
caso, medidas Plan. potencialmente, se beneficiarfan.
adicionales de v Aplicac!c'ﬁn del telgirp_bajq (Si/No).
G i v" Aplicacion de flexibilizacion de la
flexibilizacion de la ; » :
; ; jornada (Si / No)
jornada y teletrabajo.

6.5, Politica retributiva
OBJETIVOS

4 Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad salarial y la transparencia de la politica retributiva.

[ AGENTE(S)

MEDIDA AGCIONES CALENDARIO INDICADORES RESPONSABLE(
S)

Dpto. Personal.

5.1. Perspectivade | 5.1.1. Realizarla Segundo afio v Porcentaje de puestos descritos.

género en las descripcion de los de vigencia del

relaciones de puestos de trabajo de | Plan.
puestos de trabajo | laRPT, con
(RPT). . perspectiva de

género.
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ACCIONES

5.1.2. Realizar una
revision de las
disposiciones y las
recomendaciones que
sobre la valoracion de
puestos vayan
haciendo las
autoridades
competentes para las
entidades locales de
la Comunidad Foral.

CALENDARIO

Anualidad 2 y 4.

oy
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INDICADORES

" Revision documental (Si/No).

AGENTE(S)

RESRONSABLE(
S)
Dpto. Personal.

5.1.3. Aplicar las
disposiciones en
materia de valoracion
de puestos de frabajo

En la tercera
anualidad, tras
la descripcion
de los puestos

v" Puestos de trabajo valorados.

v’ Agrupaciones de puestos de igual
valor (Si/No).

v Traslado a las mesas de negociacién
de los convenios (Si/No).

Dpto. Personal.

por parte de la
Camara de Comptos
de Navarra.

4 ol Ayuntamiento, y | de trabajo. v Puestos de trabajo con retribucion
ajus_;lar, fn su caso, la seg(in convenio ajustada a su valor.
refribucion.
5.2, Transparencia | 5.2.1. Confinuar Anual. v Realizacion de la auditoria anual de Camara de
retributiva, | realizando la auditoria nominas. (SiiNo). Comptos de
anual de las néminas Navarra.

Dpto. Personal.

6.6. Cultura y comunicacion interna

OBJETIVOS

que trabajan en la organizacion.

un sistema de comunicacion fluido.

MEDIDA

6.1. Difusion del
Plan Interno de
Igualdad.

ACCIONES

6.1.1. Difundir interna
y externamente el
Plan Interno de
Igualdad, utilizando
los canales
habituales.

Sensibilizar en materia de igualdad a la plantilla.

’ CALENDARIO |

Una vez
aprobado el
Plan.

INDICADORES

v Difusion interna del Plan Interno de
|gualdad (Si/No).

v Porcentaje de la plantilla que recibe el
Plan Interno de Igualdad.

v" Difusion externa del Plan Interno de
Igualdad (SiNo).

Visibilizar el compromiso del Ayuntamiento de Pamplona en la consecucion de la |gua|dad entre mujeres y hombres

Garantizar que la informacién en materia de igualdad sea accesible y llegue al conjunto de la plantllla manteniendo

AGENTE(S)

RESPONSABLE(S)
Dpto. Personal.
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AGENTE(S)

MEDIDA ACCIONES CALENDARIO INDICADORES RESPONSABLE(S!
6.1.2. Difundir Primer afiode | v Difusion de informacion sobre el Dpto. Personal.
internamente las vigencia del organo que se constituya para el Unidad de Igualdad.
funciones y Plan. desarrollo y seguimiento del Plan (Si / Organo que se
compusiElin el v ggz&:entaje de la plantilla que recibe ConSiilyet pera
Orga?ct) quese | informacion sobre el 6rgano que se desa‘r rql!o Y
constituya para e constituya para el desarrollo y seguimiento del
desarrollo y seguimiento del Plan. Plan.
seguimiento del Plan.

6.1.3. Habilitar y Primer afio de | v Habilitacion del Buzon de lgualdad (Si | Unidad de Igualdad.
gestionar un Buzén vigencia del INo). , Organo que se
L L v g?)rlggr?tlgjidd(eslg [l)\:g?{tilla que recibe desamolay  *
del_ buzon. informacion sobre el Buzon de- Spelkgwmlenlo del
Igualdad. 2L
v" Porcentaje de respuesta a los correos
recibidos en el Buzén de Igualdad.
6.1.4. Difundir Anualmente. v" Publicacién de informes de Dpto. Personal.
internamente un seguimiento e informes de evaluacién
resumen de los del Plan Interno de Igualdad (Si/ No).
informes anuales de v Porcentaje de la plantilla que recibe
seguimiento del Plan L -~
Interno de Igualdad, y
de los informes de
evaluacion que se
realicen.
6.2. Sensihilizacion | 6.2.1. Difundir Anualmente. v N° de campafias que se difunden. Unidad de Igualdad.
en materia de internamente las .| ¥ Porcentaje de la plantilla que recibe
igualdad. campafias y eventos informacion.
relacionados con la
igualdad entre
mujeres y hombres
-organizados por el
propio Ayuntamiento
dirigidos a'la
ciudadania.
6.2.2. Incorporar Primer afiode | v Dossler de Igualdad en el Plan de Dpto. Personal.
contenidos de vigencia del Acogida (Si/No). Unidad de Igualdad.
i igualdad al Plan de Plan y ¥ Porcentaje de nuevas incorporaciones
Acogida mantenimiento. que reciben formacion de igualdad.

proporcionado al
nuevo personal.
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4 Hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en relacion a la seguridad y salud laboral.

MEDIDA

7.. Principio de
igualdad de mujeres
y hombres en
relacibnala .
seguridad y salud
laboral (Art. 24 de |a
Ordenanza de
Igualdad).

ACGIONES

7.1.1. Analizar si
existen desigualdades
de género en las
condiciones de
trabajo, en la
exposicion a los
riesgos laborales
psicosociales
(incluyendo los
asociados con las
necesidades de
conciliacion),
ergondmicos,
higiénicos y en la
salud, y, en caso
necesario, establecer
mecanismos de
prevencion.

CALENDARIO

Anualmente.

INDICADORES

v" Evaluacién de riesgos laborales que
incluya el género como elemento de
valoracion (Si / No).

v" Andlisis de datos desagregados por
sexo respecto a bajas laborales, salud
y siniestralidad laboral (Si / No)

AGENTE(S)
RESRONSABLE(S)
Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

7.1.2. Creary
mantener ambientes
de trabajo exentos de
riesgos parala
integridad fisica y
psiquica,

Permanente.

v" Porcentaje de puestos de trabajo o
servicios evaluados.

Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

7.1.3. Analizar la
incidencia de las
bajas laborales de la
plantilla en relacion al
puesto de trabajo
desempefiado, para
prevenir posibles
situaciones en las que
los dafios derivados
del trabajo puedan
aparecer vinculados
al sexo de las
personas.

Permanente.

v Anélisis realizado con enfoque de
género (Si/ No).

Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

7.1.4. Impulsar
investigaciones
relativas a las
enfermedades
laborales desde la
perspectiva de género
y su incidencia en
hombres y mujeres.

Tercer afio de
vigencia del
Plan.

v" Realizacién de la investigacion (Si/
No).

Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

7.1,8. Garantizar la
evencion de la
salud reproductiva, el

embarazo y la
lactancia de sus
trabajadoras.

Desde la
aprobacion del
Plan.

v Folleto informativo (Si / No).

v Porcentaje de trabajadoras en
siluacion de embarazo y/o lactancia
que reciben el folleto.

Serviciode
Prevencion de
Riesgos Laborales.

15
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ACCIONES

7.1.6. Fomentar la

Segundo afio

GALENDARIO
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INDICADORES

v""N° de acciones de comunicacion y

AGENTE(S)
RESPONSABLE(S)
Servicio de

Salud con enfoque

los Examenes de

de vigencia del

total de la plantilla a quienes se

corresponsabilidad de | de vigencia del sensibilizacion realizadas en materia | Prevencion de
los hombresenel , | Plany de CO“CW"C“’)" corresponsable. Riesgos Laborales.
cuidado y la siguientes. Unidad de Igualdad.
conciliacion de la vida '
laboral, personal y
familiar,
7.1.7. Formar al Tercer afiode | v" Nimero de acciones formativas Servicio de
personal en vigencia del realizadas. Prevencion de
prevencion de riesgos | Plan. v Porcentaje de mujeres y hombres que | Rigsgos Laborales.
laborales desde la reciben formacion respecto del total de | \jnijaq de Igualdad.
perspectiva de el del Sonidlo de { fararmit, Dpto. Personal.
: ‘| v Grado de satisfaccion con la formacion
HEnelo; recibida. '
7.2. Medidas de 7.2.1. Continuar Permanente. v Porcentaje de puestos paralos que se | Servicio de
seguridad, equipos | asegurando la realiza verificacion de adecuacion. Prevencion de
de proteccion, adecuacion para ' Riesgos Laborales.
vestimenta y mujeres y hombres de
herramientas equipamientos,
adaptadas a las ergonomia adaptada "
necesidades y al trabajo, vestimenta, '
ergonomia de sistemas de '
mujeres y hombres. | proteccion y
maquinaria.
7.3. Vigilanciade la | 7.3.1. Incorporacién a | Segundo afio v' Porcentaje de mujeres y hombres del | Servicio de

Prevencion de

Laboral.

de género. salud de un Plan y realizan los Examenes con estas Riesgos Laborales.
diagnéstico de los siguientes. pruebas.
Trastornos Musculo-
Esqueléticos, para su
valoracion y deteccion
precoz, atendiendo a
las diferencias por
SeX0.
7.3.2. Promocién de Segundo afio v Acciones realizadas. Servicio de
la salud con enfoqué | de vigencia del Prevencién de
degéneroatravés | Plany Riesgos Laborales.
del Portal Salud siguientes.

6.8. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

OBJETIVOS

4 Garantizar un clima laboral de respeto a la dignidad de las personas, que favorezca la deteccion y tratamiento
adecuado de las conductas de acoso sexual y por razon de sexo.
4 Asegurar que todas las personas que trabajan en el Ayuntamiento de Pamplona estén protegidas frente al acoso
sexual y el acoso por razén de $ex0 y conozean las medidas que la organizacion dispone para prevemr y eliminar
estas situaciones.




MEDRIDA

8.1. Mejora de los
procedimientos de
actuacion.
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8.1.1. Sensibilizar y
formar sobre
prevencion, deteccion
y tratamiento de las
situaciones de acoso
laboral, acoso sexual
y por razon de sexo a
personas implicadas
en la aplicacion del
Protocolo y
responsables de
equipos de trabajo y
plantilla en general,
incluyendo el acoso
de baja intensidad
(micromachismos).

I CALENDARIO

Primer afio de
vigencia del
Plan y
siguientes.

i
T 1 Annterieatods | [rufiek
u Pamplond | usaa

“

INDICADORES

v" N° de acciones de formacion
realizadas.

v Porcentaje de mujeres y de hombres
que reciben formacion del total de
personas implicadas en la aplicacion
del Protocolo.

v" Grado de satisfaccion con la formacion
recibida.

AGENTE(S)
RESRONSABLE(S)
Unidad de Igualdad.
Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

8.1.2. Revisar el

Cuando se den

v" Modificacion del Protocolo (Si/ No).

Unidad de Igualdad.

trabajan en el
Ayuntamiento

“conozcan el

Protocolo.

Protocolo de manera | las Servicio de

bienal, cada tres circunstancias Prevencion de

denuncias ylo mencionadas. Riesgos Laborales.

siempre que se

produzcan cambios

legales o mejoras en

los conocimientos

técnicos al respecto

en el ambito laboral

municipal.
8.2. Sensihilizacion | 8.2.1. Establecer Primer afiode | v Difusion del Protocolo (SifNo). Unidad de Igualdad.
y comunicacién en | medidas para vigencia del v Porcentaje de la plantilla que recibe Servicio de
materia de acoso. | garantizar que todas | Plany informacion sobre el Protocolo. Prevencion de

| las personas que siguientes. Riesgos Laborales.

6.9. Proteccion frente a la violencia de género

OBJETIVOS

4 Asegurar proteccion y atencion adecuada a las trabajadoras victimas de violencia de género.
4 Fomentar la insercion laboral de las mujeres victimas de violencia de género.

MEDIDA

9.1. Derechos
lahorales de las
victimas de
violencia de género.

ACCIONES

9.1.1. Ofrecer
atencion
individualizada a las
trabajadoras en
situacién de violencia
de género,
adaptandose a sus
circunstancias
personales.

CALENDARIO

Cuando sea de
aplicacion.

INDICADORES

v" N° de casos de violencia de género
que han recibido atencion
individualizada.

AGENTE(S)
RESPONSABLE(S)
Servicio de
Prevencion de
Riesgos Laborales.
SMAM.
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MEDIDA

Plan Interno de Igualdad de

ACCIONES

9.1.2 Incluir en las
ofertas de empleo
publico un 2% de las
plazas para mujeres
victimas de violencia
de género, siempre
que superen los
procesos selectivos y
acrediten su
condicion.

[ CALENDARIO |

Siempre que se
realice una
oferta.

Irufiek
Udola

yady
Ayuntomisntoda
Pamplona

INDICADORES

v" Porcentaje de plazas de empleo
publico asignadas a mujeres viclimas
de violencia de género.

AGENTE(S)
RESEONSABLE(S)
Dpto. Personal.

e
by

9.2. Informacion y
sensibilizacion en
materia de violencia
de género.

9.2.1. Difundir
internamente los
servicios especificos
para ofrecer atencion
alas victimas de
violencia de género.

Semana del 25
de noviembre
cada afio.

v' Campaiias.
v Porcentaje de la plantilla que recibe
informacion.

Unidad de Igualdad, |
Servicio de
Prevencion de

“Riesgos Laborales.

9.2.2.: Formacién en -

atencion a las
victimas de violencia
de género

Progresiva a lo
largo del Plan, a
partir del
segundo afio de
vigencia.

v N° de acciones de formacion
realizadas.

v" Porcentaje de mujeres y hombres que -

reciben formacion respecto del total
que atiende a victimas de violencia de
género. -

v Grado de satisfaccion con la formacion
recibida. ‘

Dpto. Personal.
Unidad de Igualdad.

6.10. S’eguimiento y evaluacion del Plan Interno de Igualdad

OBJETIVOS

b6 4

MEDIDA

ACCIONES

GALENDARIO

Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan.
Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas
correctoras si fuera necesario.

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del plan ejecutadas.
Mantener el compromiso con la igualdad de trato y oportunidades en el Ayuntamiento de Pamplona.

INDICADORES

AGENTE(S)
RESRONSABLE(S)

10.1. Seguimiento. | 10.1.1. Reuniones del | Semestralmente | v Nimero de reuniones realizadas. Organo
organo responsable ' responsable del
del seguimiento del seguimiento del
Plan. Plan.
10.1.2. Informes de Anualmente. v Realizacion del informe (Si / No). Dpto. Personal.
seguimiento. Organo
responsable del
seguimiento del
_ Plan.
10.2. Evaluacion. 10.2.1. Evaluacion Trascurridos 2 | v* Realizacion de la evaluacion Dpto. Personal.
intermedia. afios de intermedia (Si/ No). - Organo
vigencia del responsable del
Plan. seguimiento del
Plan.
10.2.2. Evaluacion Alafinalizacion | v Realizacion de la evaluacion final (Si/ | Dpto. Personal.
final. del Plan. No). Organy <

respphsable del
seguimiento del
Plad.
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MEDIDA
10.3. Nuevo Plan

Interno de Igualdad.

Plan Interno de Igualdad de

ACCIONES

10:3.1. Elaboracién y
negociacion del
Diagnéstico de
Igualdad,

CALENDARIO ’

A la finalizacién
del | Plan.

udy
Apntoriestode | [rufiek
Pamplond | veca

INDICADORES
v Realizacion del Diagnostico (Si / No).

AGENTE(S)
RESPONSABLE(S)
Dpto. Personal.
Comisién Directora
del Plan Interno de
Igualdad.

10.3.2. Elaboracion y
negociacion del Il
Plan Interno de
Igualdad.

Ala ﬁnaiizacién
del diagndstico.

v Realizacion del Il Plan (Si/ No).

Dpto. Personal.
Comision Directora -
del Plan Interno de
Igualdad.
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7. DESARROLLO, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN ' i
La Comision Directora del Plan Interno de Igualdad sera responsable del impulso del desarrollo de las medidas QS \
incluidas en este Plan y de su seguimiento y evaluacion, contando para su ejecucion con la participacion activa E::&

del Departamento de Personal y la Unidad de Igualdad, asi como ofros departamentos (Comunicacion, Prevencion
de Riesgos Laborales, etc.), en funcion de las medidas a implementar.

El Ayuntamiento de Pamplona se compromete a garantizar los medios econdmicos, personales y técnicos
necesarios para el desarrollo de las medidas incluidas en el presente Plan Interno de Igualdad.

Para el desarrollo, seguimiento y evaluacion de las acciones del Plan Interno de Igualdad, se seguira la
planificacion temporal orientativa marcada en el cronograma (Anexo |), asi como las pautas e indicadores definidos
en las fichas técnicas de cada una de las medidas (véase modelo de Ficha en Anexo Il) que formaran parte del
Sistema de Desarrollo, Seguimiento y Evaluacion que se establezca para este Plan.

En este sentido, la Comision Directora del Plan Interno de Igualdad se reunira con periodicidad semestral, y
anualmente realizara un informe de seguimiento sobre la ejecucion de las medidas y acciones del Plan para el afio
de referencia, para conocer su desarrollo efectivo y la eficacia en la consecucion de los resultados. Ademas del
seguimiento de cada una de las acciones, el informe anual incluira un resumen de la evolucién del Plan con los
siguientes indicadores:

= Cuantitativos: n® de Acciones segun su estado (no iniciada, en desarrollo [indicando %], finalizada,
aplazada, eliminada).

= Cualitativos: calidad de la ejecucion (alta, media, baja).

®  De impacto: a la finalizacion del periodo de vigencia del Plan se realizara la evaluacion del mismo, con la
finalidad de evaluar su impacto, recoger los resultados del seguimiento, valorar el grado de eficacia y
eficiencia en la obtencion de los resultados perseguidos, asi como la adecuacion de las acciones
realizadas y su contribucion a la consecucion de los objetivos propuestos.

Para ello se llevaran a cabo las siguientes tareas:
) Recdpilacién de la documentacion e informacion generada durante la ejecucion del Plan.
" Realizacion de encuesta especifica a la plantilla (en la evaluacion final). A
= Andlisis y valoracion de la informacion obtenida, con el objetivo de detectar debilidades y fortalezas.

= Elaboracion de una bateria de recomendaciones y propuestas para el siguiente Plan Interno de Igualdad,
con el objetivo.de consolidar y profundizar la integracion del principio de igualdad de trato y oportunidades 12)
en el Ayuntamiento de Pamplona. J

El desarrollo del Plan Interno de Igualdad tendra su reflejo en el Plan Operativo Anual de Igualdad que cada
afo es aprobado por la Comision Politica de Igualdad a propuesta de la Comision Técnica de Igualdad en la
que participan todas las areas municipales.

Cada afio se incorporaran en el Plan Operativo Anual de Igualdad, las acciones a desarrollar de este Plan Interno
de Igualdad y que seran propuestas por el area de Personal, el Area de Igualdad u otras areas implicadas, a través
de la Comision Técnica de Igualdad.

Al final de cada afio, a través de la Comision Técnica de Igualdad, las areas responsables de las medidas,
informaran de su ejecucion a través de las herramientas de seguimiento disponibles a tal efecto.

La informacion recogida, pasara a formar parte del Informe Anual de Seguimiento de Igua;;i/ﬁud I
Ayuntamiento de Pamplona, emitido por el Area de Igualdad en el que se muestra anualmente el de ryll del
compromiso con la igualdad de todas las areas municipales. Y
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion realizados, la Comision Directora del Plan
Interno de Igualdad podréa acordar la revision y adecuacion de las medidas y acciones que integran el Plan, siempre
que exista acuerdo al respecto entre ambas representaciones.
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APROBACION DEL | PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL

PAMPLONA

En representacion de la plantilla

Pamplonad | vsoia

En representacion del Ayuntamiento

AYUNTAMIENTO DE

Fernando Nuin Gurbindo

Maria Garcia-Barberena

ELA Concejala de Cultura e Igualdad
Gloria Sangiiesa Ortega Mari:;??ﬁvarri Mifiano
AFAPNA-SPMP Coneéjala de Servicios Generales

J/

Jorge Urdanoz Apezteguia

LAB 'Director de Cultura e Igualdad
— % ol il
Mbnica Sanchez Ibafiez 2/5{/7:“{" — M2, Aranzazu Arias Leiro
CCOO o 2 .| Directora de RRHH
—
[¢
i———— & N

Fermin Ustarroz Garcia
- SPPME

Pilar Mayo Falque
Técnica d;z lgualdad

-

e

Olga Izquierdo Jiménez
ueT W

Beatriz Martinez Buldain
Técnica de RRHH y Organizacion

Kee i

7.
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ANEXO I: CRONOGRAMA

Se realizara una vez aprobadas las acciones y su calendarizacion.

ANEXO II: MODELO DE FICHA

Medida 1.1. [NOMBRE DE LA MEDIDA]

Acciones

[NOMBRE DE LA ACCION]
[NOMBRE DE LA ACCION]

. ImplenentaciGnidellas acclones
Objetivos que persigue [Objetivos de la medida]
Descripcion detallada de la [Secuencia de descripcion paso a paso de la(s) accion(es)]
accion
Personas a las que se dirige [Personas y colectivos destinatarios de la medidal

Cronograma para su puesta | Fecha de inicio: [Ajustada conforme al calendario global del | Plan]

en marcha Fecha de finalizacion: [Ajuslada conforme al calendario global del | Plan]
Persona(s) responsable(s) [Responsables de la ejecucion de la medida]
Recursos asociados Recursos personales y técnicos necesarios para la puesta en marcha de la medida)
=10 SN0 UE Ids d QIE
d pdalle ue id d Se colresponae conelsed SN0 Ale Se dgie ledliLa () dlfdGlel d cl 0% dalifc
AA AL D O)(D] AS A 0 para cadaano
Responsable [En principio, sera siempre el Grupo de Igualdad] '

| Ficha cumplimentada [Persona que cumplimenta la ficha | Fecha [Fecha] i

Indicadores de seguimiento

Estado

[N iniciada / En desarrollo (indicando %) / Finalizada / Aplazada /

Eliminadal
Fecha de inicio [Fecha]
Fecha de finalizacion [Fecha]
Avances [Resumen]
[Indicadores que permiten cuantificar el avance e e [Linea de Base: valor del indicador del que se parte (al inicio,
impacto de las medidas] para el primer seguimiento, sera el inicial para el Plan, pero en
afos sucesivos se debe partir de la siluacion alcanzada el afio
anterior) '

o Resultado a fecha: valor para la fecha de seguimiento
correspondiente a la ficha

o Valor Meta: objetivo a alcanzar para el indicador

u  Fuente de Verificacion: documentos que dan fe de que el
indicador se ha realizado.]

Calidad de la ejecucion [Alta / Media / Baja]
Dificultades encontradas y soluciones emprendidas | [Resumen]
Mejoras propuestas [Propuestas a considerar en sucesivos ejercicios]
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