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1. INTRODUCCION

El Ayuntamiento del Valle de Aranguren, en los ultimos afos, ha dado un impulso a las
politicas de igualdad con la creacion del Area de Igualdad en el afio 2019 dando respuesta a
las obligaciones que se expresan en la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre
mujeres y hombres y que refiere en su Articulo 12 como "Las Entidades Locales integrardn el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ejercicio de sus competencias" y
establece sus funciones en su ambito territorial respectivo y en el ejercicio de las
competencias que les atribuye el ordenamiento juridico.

La citada Ley recoge, en su articulo 44, la obligatoriedad de las Administraciones Publicas
que tengan 50 o mas trabajadores/as de la elaboracion de Planes de Igualdad destinados a
su personal. Asi mismo se concretan aquellos aspectos en matera de gestion de personal
que deben garantizarse (Articulo 24):

Las Administraciones publicas de Navarra garantizardn en materia de gestion de personal:

1. La incorporacion de la perspectiva de género en la definicion de puestos, acceso,
clasificacion profesional, promocion, retribuciones, formacion, salud y seguridad laboral y
derechos laborales en general.

2. La elaboracion de planes de igualdad del personal a su servicio de acuerdo con la normativa
que les es de aplicacion. Los planes deberdn ser evaluados periddicamente.

3. El uso de un lenguaje no sexista en la denominacion de los puestos de trabajo y la
adaptacion de los sistemas de informacion de gestion del personal.

4. El fomento de la corresponsabilidad dentro de la funcion publica, incluyendo medidas de
sensibilizacion que favorezcan un cambio de la cultura organizacional.

5. La implantacion de medidas para facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

6. Elaboracion de protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo.

7. Las ofertas de empleo publico irdn acompanadas de un informe de impacto de género e
incluirdn un 2% de las plazas para mujeres victimas de violencia de género, siempre que
superen los procesos selectivos y acrediten su condicion.

8. La formacion especifica en materia de igualdad entre mujeres y hombres y gestion del
personal al personal encargado de la misma.

9. Los poderes publicos deben elaborar periodicamente un andlisis de puestos para valorar el
grado de cumplimiento del principio de igualdad de retribucion de mujeres y hombres, y tomar
las medidas correctoras para erradicar las diferencias salariales.

10. El Gobierno de Navarra instaurard mecanismos de control de las diferencias salariales
entre mujeres y hombres en las Administraciones Publicas, en el dmbito de sus competencias.
Se analizardn las diferencias en el acceso a complementos salariales dentro de un mismo nivel,
valorando entre los indicadores minimos en este dmbito las retribuciones globales y en cada
grupo retributivo desagregado por sexo.

Desde el afio 2019 el Ayuntamiento del Valle de Aranguren ha desarrollado un intenso
trabajo para la creacion de herramientas y estructuras que garanticen el desarrollo de las
politicas de igualdad con un caracter estratégico y transversal a toda la accion municipal.
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Han sido, fundamentalmente, estrategias dirigidas a la aplicacion de la transversalidad en la
planificacién de acciones que se desarrollan para y con la ciudadania.

En este momento, se expresa la necesidad de incorporar en la gestién del personal de la
organizacién la perspectiva de género por coherencia con su compromiso explicito con la
igualdad entre mujeres y hombres y para dar respuesta a los requerimientos legales a nivel
estatal y foral.

Este proceso de trabajo se disefid siguiendo las orientaciones de la legislacion vigente que
ha ido avanzando en el nivel de exigencia y concreciéon y que pone el foco de manera
especifica en la vida interna del Ayuntamiento como organizaciéon y supone un esfuerzo de
coherencia de cara a la ciudadania. Se asume el papel relevante del Gobierno Municipal en la
creacion de estructuras y relaciones laborales que conviertan al Ayuntamiento en un modelo
y referente en la aplicacién de criterios de igualdad.

Esta accién se inici6 con la firma del COMPROMISO DEL AYUNTAMIENTO con la igualdad
para la elaboracion del Diagnéstico y el Plan de Igualdad Interno el 13 de mayo de 2021 y la
firma del ACUERDO DE CONSTITUCION DEL GRUPO MOTOR del Plan de Igualdad Interno
del Ayuntamiento del Valle de Aranguren del 17 de mayo de 2021.

Tal como se recoge en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombre en su articulo 46 se planteaba la obligatoriedad de realizar previamente
un diagnéstico de la situacion para garantizar el disefio de planes de igualdad adaptados a
cada realidad municipal.

El diagnostico se interpreta como un primer paso para poder incorporar de manera eficaz la
perspectiva de género en la gestién de los recursos humanos y poner de relieve las
condiciones en que realizan sus tareas las personas que integran la Plantilla municipal
trabajando con datos desagregados por sexo que permitan un anadlisis de género y
extrayendo conclusiones sobre el estado de la cuestion.

El Grupo Motor, constituido por representantes de la Corporaciéon Local y representantes de
las trabajadoras y trabajadores y en el ejercicio de sus funciones, ha realizado un extenso
Diagnostico de Igualdad, cuyo resumen se incluye en este documento y que ha facilitado la
elaboracion de este | PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL VALLE DE ARANGUREN.

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

El Plan establece ambitos y lineas de trabajo, sus objetivos y las medidas que se deberan
poner en marcha para la eliminacién de cualquier discriminacion por razén de sexo en la
organizacién. Su contenido se organiza en los siguientes 10 apartados:

| PLAN DE IGUALDAD INTERNO DEL VALLE DE ARANGUREN.

1. Introduccién. 7. Diagnostico de Igualdad en el

2. Marco normativo. Ayuntamiento.

3. Partes suscriptoras del Plan de Plan de accion.

Igualdad. 9. Sistema de seguimiento,

4. Ambito de aplicacion evaluacion y revision periodica.

Modelo organizativo. 10. Anexos.

6. Metodologia.
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El Diagnostico de Igualdad y el | Plan de Igualdad Interno han sido elaborados por el Grupo
Motor que ha estado constituido por representantes de la Corporaciéon del Ayuntamiento del
Valle de Aranguren: Consuelo Gallego Lapefia (concejala de Servicios Sociales, Igualdad y
Sanidad), José Javier Arguifidriz Larrdyoz (concejal de Personal y Proteccion Ciudadana),
Maria de las Mercedes Rabago Catalina (concejala de Educacion) y Daniel Gonzalez
Uhlending (concejal de Juventud y Nuevas Tecnologias) y por representantes sindicales: Elena
Diaz Arranz, Rosa Luz Huerga Rodriguez, Santiago Litago Lumbreras y Raul Vazquez Amaya.
Ademas se ha contado con la participaciéon de un importante nimero de trabajadoras y
trabajadores de la Plantilla municipal cuyas aportaciones han resultado fundamentales para
el desarrollo de este proyecto.

2. MARCO NORMATIVO

La legislacién que orienta y dirige este proceso de trabajo es extensa desde la promulgacién
de la Constitucion Espanola en 1978, en la que se introduce la igualdad como uno de los
principios que deben afectar a toda la accién publica. Se relacionan a continuaciéon los
documentos mas relevantes con las principales aportaciones.

Normas de caracter internacional y europeo

Tratado de Roma (25 de }} Se refiere a la igualdad de género y a la necesaria garantia de la
marzo de 1957) igualdad retributiva de mujeres y hombres.

Disefian un marco juridico favorable a la igualdad de género en
el empleo.

Por una parte, al legitimar la posible implantacién de medidas
Tratado de Maastricht de accion positiva orientadas a compensar y equilibrar la
(1993) y Tratado de }} desigualdad de la mujer en aras de alczlamzar utla igualdad real
Amsterdam (1997) de unos y otras; y por otra, con un caracter mas ambicioso, fija
como objetivo transversal comunitario el reconocimiento de la
igualdad exigiendo la “obligacién de adoptar medidas
adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos de
sexo, y entre otros, de orientacién sexual’. (Art. 13).

En un espacio temporal de poco mas de 25 afios se han
adoptado hasta 17 directivas comunitarias especificas de
igualdad centradas en las areas de acceso al empleo,
retribucion, proteccién social, dignidad en el trabajo y
participacion equilibrada en la toma de decisiones.

Directivas europeas en }}
materia de igualdad
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Realiza una importante labor de recopilacién de lo fijado en
tratados, convenciones e interpretado por la jurisprudencia,
dotando de mayor visibilidad a los derechos reconocidos por la
Unién hasta el momento de su adopcién. En su Articulo 23
referido a la igualdad entre mujeres y hombres expresa:

"La igualdad entre mujeres y hombres deberd garantizarse
en todos los dmbitos, inclusive en materia de empleo,

Carta de los Derechos }} trabajo y retribucion.

Fundamentales de la
Unién Europea (2020) El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la

adopcion de medidas que supongan ventajas concretas en
favor del sexo menos representado”.

La labor de la Unién Europea y su compromiso con la igualdad
real ha sido determinante en la evolucion normativa en materia
de igualdad de género tanto por su legislacion en igualdad de
trato; transversalidad de género o integracion de la perspectiva
de género en todas las politicas.

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

Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible.

Asamblea General de la ] ] . .
ONU Impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el

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

Normas de caracter estatal

Reconoce como valor superior de su ordenamiento juridico la
igualdad como principio que los poderes publicos deben
observar en su actuacion.

Constitucion Espafiola }} . ] . B »

de 1978. Asi como el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion
u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracién suficiente, sin que en ningln caso pueda hacerse
discriminacién por razén de sexo.

Real Decreto Legislativo Pone el foco en la no discriminacion en las relaciones laborales,

1/1995, de 24 de incluyendo la remuneracion.

marzo, por el que se

aprueba el texto }}

refundido de la Ley del
Estatuto de los
Trabajadores.
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Ley 39/1999 de 5 de

noviembre para la

promocién de la }}
conciliacion de la vida

familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

Introduce cambios legislativos relacionados con los permisos
de maternidad y paternidad y los cuidados de la familia.

Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, para la }}
igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

Establece los criterios de actuacion por parte de los poderes
publicos, incorporando el principio de igualdad de trato y
oportunidades de manera transversal a toda accion
gubernamental y en todos los dmbitos.

Supone la obligacion para toda empresa de adoptar cuantas
medidas sean necesarias para alcanzar la igualdad real entre
hombres y mujeres en las relaciones de trabajo.

Ley 7/2007, de 12 de

abril, del Estatuto }}
Basico del Empleado
Publico

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

Ley 19/2013, de 9 de
diciembre, de

transparencia, acceso a >>
la informacion publica y

buen gobierno.

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

Ley 27/2013, de 27 de
diciembre, de
racionalizaciéon y
sostenibilidad de la
Administracién Local.

Modifica de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las
Bases del Régimen Local y su articulo 27. Se establece como
competencia delegable en los municipios la “Prestacion de
servicios sociales, promocién de la igualdad de oportunidades
y la prevencién de la violencia contra la mujer”.

Real Decreto Legislativo

5/2015, de 30 de

octubre, por el que se

aprueba el texto }}
refundido de la Ley del

Estatuto Basico del

Empleado Publico.

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

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

"Su conducta se basard en el respeto de los derechos
fundamentales y libertades publicas, evitando toda
actuacion que pueda producir discriminacion alguna por
razon de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo,
orientacion sexual, religion o convicciones, opinion,
discapacidad, edad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social".
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Real Decreto Ley
6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes
para garantia de la
igualdad de trato y de
oportunidades entre
mujeres y hombres en
el empleoy la
ocupacion.

»

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

Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el
que se regulan los
planes de igualdad y su
registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de
convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

»

Se articula en torno a cuatro capitulos:

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

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

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

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

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

»

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

Normas de caracter autonomico

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

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

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

10
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
INTERNO

El Plan de Igualdad es suscrito tanto por la Corporacién Local como por la Representacion
Legal de las trabajadoras y trabajadores a través del Grupo Motor. Este Grupo Motor ha
conocido y analizado, de forma conjunta, el Diagnéstico de situacion realizado y ha
aprobado mediante negociacién el presente Plan.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en
el presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso
entre las partes, sustituyendo lo aqui previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticién de
una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos
necesarios para la expresa sustitucién de una de las medidas originales de este Plan de
Igualdad por otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion,
como resultado de la negociacién colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran
surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por el Grupo Motor quedaran anexados al presente Plan
de lgualdad: acta de constitucién del Grupo Motor y acta de aprobacién del Plan de Igualdad.

4. AMBITO DE APLICACION

El Plan de Igualdad atiende a los requisitos contenidos en el articulo 44 de la Ley Foral
17/2019, de 4 abril de Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como los criterios de
actuacion de las Administraciones publicas (recogidos en el Art.51 de la LOIE) que son
fundamentalmente los previstos por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro.

El Plan de Igualdad tendra como ambito funcional y territorial de aplicaciéon el Ayuntamiento
del Valle de Aranguren.

El ambito de aplicaciéon personal es la Plantilla del Ayuntamiento del Valle de Aranguren que
desempefa sus funciones en todas las areas municipales:

Areas municipales

Cultura Juventud y Nuevas tecnologias
Deportes Medio Ambiente y Jardineria
Educacién Proteccion Ciudadana y Personal
Euskera Servicio Social, Igualdad y Sanidad
Industria, Obras y Empleo Urbanismo

11
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El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro determina el periodo de vigencia que deberd ser de 4 anos como minimo, tal
como se expresa en su articulo 9.

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

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

Este periodo se inicia en el momento en el que el Plan sea aprobado por el Grupo Motor. El
Sistema de Seguimiento y evaluacion determina la elaboracién de Informes de Seguimiento
anuales y un Informe de Evaluacién final que debera incluir orientaciones para la elaboracién
del Il Plan de Igualdad Interno.

5. MODELO ORGANIZATIVO

Para la elaboracion del Diagnéstico de Igualdad y del Plan de Igualdad Interno del Valle de
Aranguren se constituyd una Comision Negociadora, denominada Grupo Motor el 17 de
mayo de 2021 conformada por cuatro representantes de la Corporaciéon Local y cuatro
representantes sindicales. Este es un organo paritario que asumié las siguientes
competencias:

a) Negociacion y elaboracién del Diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el Plan de igualdad.

b) Elaboracién del informe de los resultados del Diagnéstico.

¢) ldentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del Diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d) Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento.

e) Definicion de los indicadores de evaluacién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas y de los procesos
puestos en marcha para su desarrollo.

f) Remisién del Plan de Igualdad a la autoridad laboral competente, a los efectos de
registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

f) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, o se acuerden por el propio Grupo Motor.

12
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El paso siguiente a la aprobacién del | Plan de Igualdad Interno serd la inscripcién en registro
publico tal como viene reglamentado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Su articulo 11 detalla los procedimientos de registro:
Articulo 11. Registro de planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad serdn objeto de inscripcion obligatoria en registro publico,
cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no
adoptados por acuerdo entre las partes.

2. A estos efectos se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el
registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, creados y regulados por las comunidades
autéonomas, en el dmbito de sus competencias.

3. La citada inscripcion en el registro permitird el acceso publico al contenido de los
planes de igualdad.

4. En la solicitud de inscripcion de los planes de igualdad, estos tendrdn que ir
acompanados de la hoja estadistica recogida en el correspondiente modelo
establecido en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo.

Una vez cumplidas sus funciones se debera constituir el Comité de Seguimiento del Plan
Interno de Igualdad (Comité de Seguimiento del Pll) siguiendo las directrices marcadas por
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depo6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

En su Articulo 8, que concreta el contenido minimo de los planes de igualdad, se incluye un
punto referido a la "Composicién y funcionamiento de la comisién u érgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacién y revision periodica de los planes de igualdad".

El Articulo 9 recoge la obligatoriedad de incluir una comisiéon u érgano concreto de vigilancia
y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que
deberan participar de forma paritaria la representaciéon de la empresa y de las personas
trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres.

La Comisién de Seguimiento del Pll sera designada por el Grupo Motor con la composicién y
atribuciones que en él se establezcan. Este érgano recibira y analizara la informacion relativa
a la ejecucion de acciones, acordando su revisién cuando sea necesario.

La Comision de Seguimiento del Pll tendra dentro de sus COMPETENCIAS:

= Velar por el cumplimiento de la legislacién vigente en materia de igualdad efectiva de
mujeres y hombres, por el principio de igualdad de trato y oportunidades y la no
discriminaciéon por razén de sexo.
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= Acompafar e impulsar la implementacion del Plan de Igualdad Interno, informando y
asesorando sobre los procedimientos para la aplicacion de las medidas, y vigilar su
cumplimiento.

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

= Realizar el seguimiento de la aplicacién y evolucién del Plan de Igualdad Interno con la
elaboracion de informes anuales de seguimiento sobre el grado de consecucién de los
objetivos y resultados.

= Elaborar un informe de evaluaciéon a la finalizacion del periodo de vigencia del | Plan
de Igualdad Interno que aporte informacién sobre su nivel de ejecucién, las
estructuras de gestién y los logros alcanzados.

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

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

= Elaborar propuestas de mejora para futuras intervenciones.

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

= Representantes de la Corporacion Local.
= Representantes del Comité de Empresa.
= Representantes del Area de Personal.
= Representantes del Area de Igualdad.

La persona responsable de la coordinacion serda la Técnica de Igualdad que tendra las
siguientes funciones:

= Convocar las reuniones y levantar actas y enviarlas a las y los miembros de la
Comision.
= Custodiar y difundir la documentaciéon y la informacion del seguimiento y la

evaluacion.

= Ser enlace entre la Comisién de Seguimiento del Pll y la Plantilla.

Se debera establecer el FUNCIONAMIENTO de la Comisiéon de Seguimiento que se concreta
en la celebracion de reuniones cuatrimestrales con caracter ordinario, y de forma
extraordinaria siempre que sea solicitado por cualquiera de las partes.

Se recogeran en acta los temas tratados en las reuniones, los acuerdos a los que se llegue y
los documentos presentados. En caso de desacuerdo se recogeran las distintas posturas.

El I Plan de Igualdad Interno define las areas responsables de la ejecucién de cada una de las
acciones que son fundamentalmente Alcaldia y responsables de: Personal, Formacion, web y
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Prevencion. También se incluyen algunas acciones en las que la responsabilidad recae en
todas las areas municipales.

En resumen, las funciones de las y los diferentes agentes seran las siguientes:

ESTRUCTURA/AGENTES FUNCIONES

EQUIPO DE GOBIERNO

Responsables
politicos/as

1.
2.
3.

Aprobacion del | Plan de Igualdad Interno.
Seguimiento del cumplimiento del Plan.

Participacién en los espacios de formacion sobre igualdad y
perspectiva de género.

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

COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL
| PLAN DE IGUALDAD
INTERNO

Velar por el cumplimiento de la legislacién vigente en materia de
igualdad efectiva de mujeres y hombres, por el principio de
igualdad de trato y oportunidades y la no discriminacion por razén
de sexo.

Acompandar e impulsar la implementacién del Plan de Igualdad
Interno, informando y asesorando sobre los procedimientos para la
aplicacion de las medidas, y vigilar su cumplimiento.

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

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

Elaborar un informe de evaluacién a la finalizacién del periodo de
vigencia del | Plan de Igualdad Interno que aporte informacion
sobre su nivel de ejecucion, las estructuras de gestién y los logros
alcanzados.

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

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

Elaborar propuestas de mejora para futuras intervenciones.

AREA DE IGUALDAD

Equipo técnico del
Area de Igualdad

Convocar las reuniones y levantar actas y enviarlas a las y los
miembros de la Comisién.

Custodiar y difundir la documentacion y la informacion del
seguimiento y la evaluacién a la Comision de Seguimiento.

Ser enlace entre la Comision de Seguimiento del Pll y la Plantilla.

AREAS MUNICIPALES

Equipo técnico de
todas las Areas

Ejecucién de las actuaciones en su area de responsabilidad.

Informacién de las acciones de las que es responsable para la
realizacion de la evaluacion.

Participacién en los espacios de formacion continua sobre igualdad
y perspectiva de género.
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6. METODOLOGIA

El proceso se inicié con la firma del COMPROMISO DEL AYUNTAMIENTO con la igualdad
para la elaboracién del Diagnéstico y el Plan de Igualdad Interno y la CONSTITUCION DEL
GRUPO MOTOR del Plan de Igualdad Interno, como Comision Negociadora que ha procedido
a la elaboraciéon del DIAGNOSTICO de la situacién siguiendo los pasos establecidos por la
normativa creada al efecto.

Se disefi6 un METODO DE TRABAJO participado en el que esta implicada toda la Plantilla y
que permitid crear espacios compartidos e individuales de reflexion, descubrimiento,
analisis y creaciéon de alternativas adaptandose los formatos a las diferentes disponibilidades
y condiciones.

Las FUENTES DE INFORMACION que se han consultado han sido las siguientes:

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

2. Documentos aportados por el Ayuntamiento: Convenio colectivo, registros, etc.
3. Aportaciones de diferentes agentes.

Se desarroll6 una sesion de presentacidén del proceso de trabajo en la que participaron 16
personas (8 mujeres y 8 hombres) pertenecientes a la Corporacién Local (4), representacién
sindical (2) y Plantilla (8).

Las herramientas utilizadas han sido analisis documental, encuesta on line y sesiones
grupales y entrevistas individuales a agentes clave.

Han respondido a la encuesta on line 27 mujeres y 12 hombres, lo que supone un 84,4% de
las mujeres de la Plantilla y un 36,4% de los hombres. En las sesiones grupales han
participado 18 mujeres y 7 hombres que pertenecen a la Corporacion Local (1 mujer y 2
hombres), representantes sindicales (1 mujer y 1 hombre) y Plantilla (16 mujeres y 4
hombres). Han sido un 53,1% de las mujeres de la Plantilla y un 15,2% de los hombres y un
total del 33,8% de la Plantilla.

Asi mismo, se realizaron entrevistas a responsables de Igualdad y Personal, asi como a las
responsables de Intervencién y Secretaria.
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7. PLAN DE ACCION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
concreta —en el Articulo 46— el concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la iqualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de sequimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

También la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres en su
Articulo 44. Planes de igualdad de mujeres y hombres en el sector publico presta atencién a
los requisitos que deben cumplir los planes de igualdad de mujeres y hombres del sector
publico:

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

b) Tener en cuenta, entre otros, los dmbitos de actuacion relativos a las
representatividad de las mujeres, acceso, seleccion, promocion y desarrollo
profesionales, condiciones laborales, conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar, violencia machista, prevencion de riesqgos laborales con perspectiva de
género, comunicacion inclusiva y uso del lenguaje no sexista, asi como una estrategia
y organizacion interna del organismo.

¢) Incluir medidas especificas para la adecuacion, en su caso, a las peculiaridades del
personal docente, sanitario, investigador, asi como de bomberos, agentes rurales y
policia foral.

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

e) Este plan formard parte, como anexo, del convenio colectivo de la correspondiente
Administracion Publica u organismos auténomos, empresas publicas, consorcios,
fundaciones y otras entidades con personalidad juridica propia en que sea
mayoritaria la representacion del Gobierno de Navarra.
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En este marco se elabora el Plan de Accién que se organiza en cuatro ambitos de trabajo y
trece lineas de trabajo. Se han definido en cada caso los objetivos que se proponen. Cada
una de las lineas agrupa las medidas para la consecucién de los objetivos, concretando las y
los agentes responsables de su desarrollo y calendario orientativo.

AMBITOS DE .
TRABAJO LINEAS DE TRABAJO
L1.1. Estructuras de dinamizacion y seguimiento del Plan de Igualdad
Interno.
Al. CULTURA L1.2. Informacién y divulgacion del Plan de Igualdad Interno.

INSTITUCIONAL

L1.3. Formaciéon en materia de igualdad.
L1.4. Comunicacién, lenguaje e imagen corporativa.

L1.5. Promocién de las mujeres en puestos de responsabilidad.

A2. PROCESOS DE
GESTION DE PERSONAS
Y POLITICA
RETRIBUTIVA

L2.1. Clasificacién profesional.
L2.1. Seleccién, contratacién y promocion.

L2.3. Politica retributiva.

A3. ORDENACION DEL
TIEMPO DE TRABAJO Y
CONCILIACION

L3.1. Conocimiento y sensibilizacién para el uso .de las medidas de
conciliacion.

L3.2. Estrategias para la mejora de la aplicacion de medidas de
conciliacion.

A4. SALUD LABORAL

L4.1. Prevencion de riesgos laborales y vigilancia de la salud.

L4.2. Informacion, sensibilizacion y formaciéon sobre acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

L4.3. Atencién a mujeres supervivientes de violencia contra las
mujeres.
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AMBITO 1. CULTURA INSTITUCIONAL.

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

Institucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

OBJETIVO L L. .
) como principio basico y transversal del Ayuntamiento del Valle de Aranguren.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Elaboracién del Reglamento de la Comision de Comisién de 2022
Seguimiento’, en el que figuren sus criterios de Seguimiento

organizacién, mecanismos de coordinacion y funciones
detalladas entre las que se encuentran: ejercer de
Observatorio de situaciones de igualdad/desigualdad, asi
como realizar la dinamizacién, seguimiento y evaluaciéon
del Plan de Igualdad.

2. Seguimiento de la aplicacion del Reglamento de la Comisién de 2022-2025
Comision de Seguimiento. Seguimiento
3. Incorporacion del puesto de Técnica de Igualdad en la Alcaldia 2022

Plantilla Organica municipal. Personal

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

Garantizar el acceso a la informacion sobre el desarrollo y seguimiento del Plan

OBJETIVO
! de Igualdad Interno a toda la Plantilla.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Plan de comunicacién e informacion del Diagnéstico y Comision de 2022
del Plan de Igualdad a toda la Plantilla, que contemple el Seguimiento

uso de diferentes formatos: presencial, online, en soporte
escrito y visual y que garantice que la informacién sea
accesible a toda la Plantilla y grupos de interés.

2. Informacion puntual al personal politico del Igualdad 2022-2025
seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad Interno.

3. Creacion de un espacio en la web municipal —de uso Responsable 2022
interno— con informacion actualizada del desarrollo y web

seguimiento del | Plan de Igualdad Interno.

4. Inclusion en el Protocolo de Acogida de nuevas Personal 2022
contrataciones del | Plan de Igualdad Interno. Igualdad

! Segun el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo el Plan de Igualdad Interno debera definir la "composicién y funcionamiento de la comi-
sién u érgano paritario encargado del seguimiento, evaluacidn y revision periédica de los planes de igualdad".
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Garantizar la sensibilizacién y formacién de la Plantilla orientada a la igualdad

OBJETIVO . T
) entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

1. Implantacién de una consulta anual a la Plantilla sobre Responsable 2023-2025

las necesidades formativas ligadas a su puesto y en de Formacion

relacion al trabajo con perspectiva de género.
2. Incorporacion de las necesidades y demandas Responsable 2023-2025

profesionales ligadas al puesto en la planificacion y de Formacion

organizacién de la formacién continua.

3. Elaboracion de un Plan de Formacién en igualdad para el 2022-2025
personal técnico y politico de caracter anual y con
actuaciones especificas para las distintas funciones
asignadas a cada puesto. [Medida incluida en el | Plan de
Accién para igualdad entre mujeres y hombres del Valle
de Aranguren]

4. Creacién de espacios formativos que permitan al 2022-2025
personal politico y técnico la reflexién sobre sus
intervenciones y poder compartir buenas practicas y/o Igualdad
generar alternativas de manera conjunta. [Medida incluida Personal
en el | Plan de Accion para igualdad entre mujeres y
hombres del Valle de Aranguren]

5. Talleres de lenguaje e imagenes inclusivos dirigidos a 2022
personal politico y técnico que elaboren documentacion 2024
para la poblacion, de manera que pueda participar todo el
personal a lo largo del desarrollo de este Plan. [Medida
incluida en el | Plan de Accién para igualdad entre mujeres
y hombres del Valle de Aranguren]

6. Desarrollo de formacion especifica en materia de Igualdad 2023
igualdad de oportunidades al personal responsable de Personal
Personal y de Prevencién de riesgos laborales.

7. Informacion a toda la Plantilla de las acciones Igualdad 2022-2025
formativas planificadas por el Area de Igualdad.

8. Informacion a toda la Plantilla de las acciones de Igualdad 2022-2025
sensibilizacion planificadas por el Area de Igualdad en
torno al 8 de marzo y 25 de noviembre o en otros
momentos puntuales.

9. Informacion a toda la Plantilla sobre acciones formativas Igualdad 2022-2025
y de sensibilizacion sobre género e igualdad
desarrolladas por otras entidades.

10. Incorporacion de la perspectiva de género en todas las Igualdad 2023-2025
acciones de formacion interna planificadas por el Personal
Ayuntamiento.

11. Creacion de mecanismos para facilitar la participacion Igualdad 2022-2025
de las y los trabajadores en las acciones de formacion Personal

organizadas desde el Area de Igualdad incluyendo la
flexibilizacién de horarios.
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LiINEA 1.4. COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN CORPORATIVA.

Institucionalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las

OBJETIVO L . .
imagenes, formales e informales, en todo el Ayuntamiento.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Creacion de mecanismos que garanticen la incorporacion Igualdad 2023-2025
de un lenguaje e imagenes inclusivos en todos los Todas las areas

documentos internos de la Corporacion Local
(ordenanzas, directrices, etc.). [Medida incluida en el |
Plan de Accion para igualdad entre mujeres y hombres del
Valle de Aranguren]

2. Revision y adecuacion de la documentacion del Igualdad 2023-2025
Ayuntamiento para garantizar su neutralidad en el
lenguaje (en comunicaciones internas: denominacién de
puestos de trabajo, etc. y en comunicaciones externas:
publicidad, ofertas de empleo, formularios e impresos,

Todas las areas

etc.).
3. Creacion de procedimientos de comunicacion en Comisién de 2022
materia de igualdad, entre la Plantilla y la Comision de Seguimiento

Seguimiento; y difusiéon de los mismos.

4. Creacion de procedimientos y canales para la Igualdad 2022
comunicacion interna de asuntos relacionados con la
igualdad y con los abordados en este Plan entre la
Plantilla y el Area de Igualdad; y difusién de los mismos.

5. Informacion permanente a la Plantilla de novedades Igualdad 2022-2024
relacionadas con la igualdad y la conciliacién que puedan
afectar a su puesto de trabajo.
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LINEA 1.5. PROMOCION DE LAS MUJERES EN PUESTOS DE RESPONSABILIDAD.

= Garantizar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en las

OBJETIVO diferentes estructuras de responsabilidad politica atendiendo a posibles

discriminaciones verticales u horizontales.

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO

Creacion de mecanismos para garantizar un reparto Alcaldia 2023-2025
equilibrado horizontal y vertical de los puestos de

responsabilidad politica?: Concejalias, Comisiones

Informativas y Concejos y fomentar la participacion de

mujeres y hombres en los espacios en los que hay

infrarrepresentacion.

Actuaciones dirigidas a la motivacién para la Alcaldia 2023-2025
participacion ciudadana de las mujeres de los Concejos

para posibilitar y aumentar su participacién activa en los

mismos.

AMBITO 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS.

LiNEA 2.1. CLASIFICACION PROFESIONAL.

Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la aplicacion de

OBJETIVO ,
J criterios objetivos libres de sesgos de género.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Disefio del Sistema de Valoracion de Puestos de Personal 2023

Trabajo® con perspectiva de género dirigido a determinar
el valor que aporta cada uno de los puestos de trabajo a
la organizacién y ajustar los niveles y complementos en
funcion de los resultados.

Adaptacion de la denominacion de los puestos de Igualdad 2023

trabajo a un lenguaje inclusivo. Personal

2 Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres. Articulo 26. Empoderamiento y participa-
cion politica de las mujeres. Los poderes publicos deben atenerse al principio de empoderamiento y de represen-
tacién equilibrada de mujeres y hombres en el reparto del poder politico, y fomentar la participacion de las muje-
res y nifias en los ambitos en que estan infrarrepresentadas.

3 Medida recogida en:

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

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

Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres.
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LiINEA 2.2. SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION.

= Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contrataciéon, fomentando
el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de
contratacién.

Fomentar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los

OBJETIVOS L . . .
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén
sub-representadas/os, combatiendo asi la segregacion horizontal.

» Garantizar la igualdad de oportunidad de hombres y mujeres en la promocién
y ascensos en base a criterios objetivos y cuantificables.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Disefo de las solicitudes de empleo desde la 6ptica de Personal 2022-2025

la igualdad de oportunidades y con un lenguaje
inclusivo, eliminando requisitos que puedan excluir a
personas de uno u otro sexo y especificando las
funciones, condiciones laborales y los requisitos basicos
del puesto ofertado.

2. Constitucién de tribunales de seleccion en los que se Igualdad 2022-2025
garantice la participacion de personas con formacion en
género y/o el Area de Igualdad.

Personal

3. Desarrollo de criterios objetivos y homogéneos para Personal 2022-2025
ambos sexos en las pruebas de seleccion convocadas
por el Ayuntamiento.

4. Establecimiento de acuerdos de colaboracion con Personal 2023-2025
universidades y otros centros de formacién profesional,
con centros de orientacion laboral y con organizaciones
gue promueven la igualdad de oportunidades.

5. Difusion de las ofertas de promocion entre toda la Personal 2022-2025
Plantilla especificando las condiciones y requerimientos
del puesto.

6. Creacion de procedimientos e instrumentos de Personal 2022
promocion de personal transparentes y objetivos para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades
eliminando las posibles barreras para acceder a la
promocién con motivo de las responsabilidades
familiares y/o personales.
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LiNEA 2.3. POLITICA RETRIBUTIVA.

OBJETIVO

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

RESPONSABLES CALENDARIO

1. Desarrollo de una auditoria retributiva de acuerdo con Personal

2023

lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y

hombres.

2. Sistematizacion en los criterios de aplicacion de los Personal

2022

complementos a cada puesto de manera transparente y

precisa.

3. Homogeneizacion para todas las areas de los Personal 2022
procedimientos para la realizacién de horas extras y su
retribucién o compensacion horaria.
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AMBITO 3. ORPENACI()N DEL TIEMPO DE TRABAJO
Y CONCILIACION.

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

Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacién de

OBJETIVO .
forma corresponsable entre mujeres y hombres.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Difusion de las medidas de conciliacion a las que se Personal 2022-2025

tiene derecho segun se recoge en el Convenio Colectivo
y la normativa vigente.

2. Informacién sobre las medidas de conciliacion en vigor Personal 2022-2025
a las personas que accedan al Ayuntamiento a través de
nuevas contrataciones (Protocolo de Acogida).

3. Inclusidn en las acciones formativas de mensajes que Personal 2022-2025
favorezcan la corresponsabilidad y la utilizaciéon de
medidas de conciliacién por parte de los hombres
visibilizando el uso y dandole valor.

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

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

OBJETIVO . . . L .
que garantice un disfrute igualitario para mujeres y hombres.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Registro y seguimiento del uso de las medidas de Personal 2022-2025

conciliacion por parte de la Plantilla (area, sexo, tipo y
duracion de las medidas).

2. Regulacién del teletrabajo como una medida que Alcaldia 2023
facilite la conciliacion de los tiempos personales y
laborales y la mejora las condiciones laborales.

3. Mantenimiento de la flexibilidad de horarios Personal 2022-2025
laborales de entrada y salida y de los descansos.

4. Implantacion de una politica de sustitucién: sustituir Alcaldia 2023-2025
de manera sistematica a las personas que se ausenten
temporalmente de la empresa para evitar sobrecarga de
trabajo en el personal que permanece, en la medida de
lo posible.
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AMBITO 4. SALUD LABORAL.

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

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

MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Revisién de la Planificacion preventiva y vigilancia de Responsable de 2022
la salud desde la perspectiva de género. Prevencion
2. Desarrollo de formacion en prevencién de riesgos Igualdad 2023
laborales con perspectiva de género dirigida a Personal
responsables de riesgos laborales y al conjunto de la
Plantilla.
3. Realizacién de un analisis de los puestos de trabajo Responsable de 2022
para la prevencion de posibles riesgos para la salud en Prevencion
los casos de embarazo, maternidad, lactancia y previsién
de puestos de trabajo alternativos.
4. Elaboracion de estadisticas periddicas, desagregadas Responsable de 2022-2025
por sexo, sobre clima laboral recogiendo y valorando Prevencion

aspectos de salud laboral.
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LiNEA 4.2. INFORMACION, SENSIBILIZACION Y FORMACION SOBRE ACOSO SEXUAL Y ACOSO
POR RAZON DE SEXO.

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

OBJETIVO
de sexo.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Elaboracién de un Protocolo para la prevencion, Igualdad 2023
deteccién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por Personal
razén de sexo del Ayuntamiento del Valle de Aranguren.
[Medida incluida en el I Plan de Accién para igualdad
entre mujeres y hombres del Valle de Aranguren]
2. Difusién del Protocolo para la prevencion, deteccion y Igualdad 2023
actuacién frente al acoso sexual y acoso por razén de Personal
sexo del Ayuntamiento del Valle de Aranguren entre
toda la Plantilla e inclusién en el Protocolo de Acogida.
3. Campafnas de sensibilizacion, en materia de acoso Igualdad 2023-2025
sexual y acoso por razén de sexo, para la prevencion, Personal
deteccién y actuacién dirigidas al conjunto de la Plantilla
que incluyan la identificacion y visibilizacién de los
escenarios, contextos y actuaciones que se han
denunciado como situaciones de desigualdad, para
establecer procedimientos que faciliten su eliminacion.
4. Mantenimiento de un registro actualizado de las Personal 2023-2025
situaciones identificadas de acoso sexual y acoso por
razén de sexo en el Ayuntamiento del Valle de
Aranguren.
5. Formacion al equipo responsable del seguimiento y Igualdad 2023
actuacién de los casos de acoso sexual y acoso por Personal

razén de sexo en el Ayuntamiento del Valle de
Aranguren.

LINEA 4.3. ATENCION A MUJERES SUPERVIVIENTES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES.

= Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia

OBJETIVO contra las mujeres pertenecientes a la Plantilla del Ayuntamiento del Valle de
Aranguren.
MEDIDAS RESPONSABLES CALENDARIO
1. Informacion a toda la Plantilla sobre los Derechos Igualdad 2023
laborales de las mujeres supervivientes de violencia Personal
contra las mujeres.
2. Inclusion entre la documentacion que se facilita a la Igualdad 2023-2025
Plantilla en el momento de su incorporaciéon de Personal

informacién sobre los Derechos laborales de las
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres
(Protocolo de Acogida).
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3. Aplicacion de las medidas recogida en la Ley Foral Personal 2022-2025
14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia
hacia las mujeres que hacen referencia a los Derechos
de las empleadas publicas.

8. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA

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

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

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

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

El 1 Plan de Igualdad Interna del Ayuntamiento del Valle de Aranguren incorpora una
evaluacion continua y sumativa, planificada y puesta en marcha desde el inicio, con los
siguientes OBJETIVOS:

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

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

El OBJETO de evaluacion, es decir aquello que se va a evaluar, se concreta en las siguientes
dimensiones y elementos:

DIMENSIONES ELEMENTOS A EVALUAR
= MEDIDAS DEL | PLAN.
PROCESOS . .
= PROCESOS DE GESTION: COMISION DE SEGUIMIENTO.
= OBJETIVOS EXPRESADOS EN EL | PLAN.
RESULTADOS

= EFECTOS NO PREVISTOS.
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Para cada uno de los elementos se definen los indicadores, asi como las herramientas y
agentes que aportaran la informacién que se precise en cada caso. Se evaluaran tanto las
medidas incluidas en las lineas de trabajo como los procesos de coordinacion previstos en el
modelo de gestién y seguimiento del Plan, y los resultados.

29




PLAN INTERNO DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DEL VALLE DE ARANGUREN. 2022

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

La fase inicial consiste en la elaboracion del

INICIAL Informe del Sistema de Seguimiento y INFORME DEL SISTEMA

Evaluacion. Este Informe incluird el detalle de  mm) DE SEGUIMIENTO Y
2022 los indicadores, herramientas, procedimientos EVALUACION.

y agentes.

Esta fase se reproduce cada afo. El
CONTINUA seguimiento de las acciones y la gestion del INFORME DE

Plan a través de los indicadores establecidos SEGUIMIENTO ANUAL
2022-2025 daran una visién del Plan que se recogera en =) 2022Y SIG.

un Informe Anual.

Este momento implica la conjuncion de los

diferentes pasos dando a la evaluacion la

globalidad necesaria y valorando la
FINAL informacién anual de forma conjunta. - INFORME FINAL DE
2025-2026 Se elaborara el Informe Final que permitira EVALUACION

conocer los cambios atribuibles y/o como
contribucion del Plan, conocer lo que se ha
realizado y elaborar propuestas de futuro.

Los indicadores a los que se deberan dar respuesta son los que se relacionan a continuacion
para cada una de las dimensiones y elementos.
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Indicadores de Procesos. Medidas del Plan.

INDICADOR DESCRIPCION

IPMO1. Nivel de ejecucién de  Descripcion de la acciéon (formatos, contenidos, calendario,
las acciones (incluyendo duracion...)

nuevas y con Datos de participacion desagregados por sexo.
modificaciones) Formato de la accién.

Agentes/entidades que colaboran en su desarrollo.
Agentes/entidades que participan.

Elaboracion de materiales (detalle, n®, personas a la que se

accede..)
IPMO2. Ajuste de las Acciones realizadas, no realizadas y acciones nuevas.
acciones a lo previsto en el Motivos del no desarrollo de acciones.
Plan.
IPMO03. Elementos que han Elementos facilitadores del desarrollo de las actuaciones.

facilitado el desarrollo de las
actuaciones.

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

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

horarios, espacios, uso de

los tiempos...]
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Indicadores de Procesos. Gestion del Plan.

INDICADOR DESCRIPCION

IPGO1. Relacién de Relacién de estructuras de coordinacion.
estructuras de coordinacion.

IPGO2. Nivel de Percepciones del nivel de cumplimiento de las funciones y del
cumplimiento de las desarrollo de los espacios de coordinacion.

funciones asignadas por la

Comisién de Seguimiento.

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

IPGO4. Grado de Percepciones del grado de participacion por parte de los
participacién de diferentes diferentes agentes en el desarrollo del Plan (personal politico,
agentes en el desarrollo del personal técnico municipal y Comision de Seguimiento).

Plan.

IPGO5. Grado de implicacion  Percepciones sobre la implicacién por parte de los diferentes

de diferentes agentes en el agentes en el seguimiento y evaluacién del Plan (personal politico,
desarrollo y seguimiento del  personal técnico municipal y Comisién de Seguimiento).

Plan.

IPGO6. Puntos fuertes y Puntos fuertes y débiles de los procesos de coordinacién.
débiles de los procesos de
coordinacioén.
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Indicadores de Resultados

AMBITO 1. CULTURA INSTITUCIONAL

» |nstitucionalizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
como principio basico y transversal del Ayuntamiento del Valle de Aranguren.

= Garantizar el acceso a la informacion sobre el desarrollo y seguimiento del Plan
de Igualdad Interno a toda la Plantilla.

» Garantizar la sensibilizacién y formacién de la Plantilla orientada a la igualdad
Objetivos entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

» |nstitucionalizar practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje y las
imagenes, formales e informales, en todo el Ayuntamiento.

» Garantizar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las
diferentes estructuras de responsabilidad politica atendiendo a posibles
discriminaciones verticales u horizontales.

= Percepcion de la Plantilla sobre el grado en que la igualdad de género forma
parte de los procesos de toma de decisiones, de la gestién de personas y de las
acciones que afectan al personal municipal.

= Percepcién de la Plantilla sobre el grado en qué se han reducido las
desigualdades en la vida interna de la organizacién.

= Nivel de informacion de la Plantilla sobre los objetivos y medidas del Plan de
Igualdad Interno.

= Nivel de sensibilizacién de la Plantilla para la identificacion de desigualdades en
Indicadores la organizacién.

= Nivel de formacién de la responsables politicos y la Plantilla para la
incorporacion del eje de la perspectiva de género en el desarrollo de sus
funciones.

= Grado de integracion de practicas inclusivas y no sexistas en el uso del lenguaje
y las imagenes, formales e informales, en todo el Ayuntamiento.

= Evolucién en la representacion equilibrada de mujeres y hombres en las
diferentes estructuras de responsabilidad politica atendiendo a posibles
discriminaciones verticales u horizontales.
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AMBITO 2. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAS.

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

Objetivos

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

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén sub-
representadas/os, combatiendo asi la segregacion horizontal.

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

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

Indicadores

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

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

Evolucién de la brecha salarial de género.

Percepcion de las personas de la Plantilla sobre la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres en el Ayuntamiento.

AMBITO 3. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.

= Generar una cultura que favorezca el uso de las medidas de conciliacion de forma
corresponsable entre mujeres y hombres.
Objetivos
= Consolidar una politica de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que
garantice un disfrute igualitario para mujeres y hombres.
= Reduccion en las diferencias del uso de medidas de conciliacién por parte de las
mujeres y hombres de la Plantilla.
. = Nivel de conocimiento de las medidas de conciliacion por parte de las mujeres y
Indicadores

hombres de la Plantilla.

Percepciones de las mujeres y hombres de la Plantilla en relacién con la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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AMBITO 4. SALUD LABORAL

Objetivos

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

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

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de
género pertenecientes a la Plantilla del Ayuntamiento del Valle de Aranguren.

Indicadores

Percepcion de las trabajadoras y trabajadores con relacién a si el Ayuntamiento
tiene en consideracién las distintas necesidades de las mujeres y de los hombres
en materia de prevencion laboral en el trabajo

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

Evoluciéon del nUmero de casos de acoso sexual comunicados o denunciados.

Evolucién del nimero de casos de acoso por razén de sexo comunicados o
denunciados.

Percepciones de las mujeres y hombres de la Plantilla en relacién con el acoso
sexual y por razon de sexo en el Ayuntamiento.

Medidas puestas en marcha para dar respuesta a los Derechos laborales de las
mujeres supervivientes de violencia contra las mujeres.
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9. ANEXOS
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ANEXO |. COMPROMISO DEL AYUNTAMIENTO
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ANEXO II. ACTA DE CONSTITUCION DEL GRUPO MOTOR
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ANEXO IIl. ACTA DE APROBACION DEL | PLAN DE IGUALDAD
INTERNO
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ANEXO IV. GLOSARIO DE TERMINOS

Acciones positivas.

Las acciones positivas son el conjunto de medidas correctoras que, aplicadas con caracter
temporal, producen un efecto beneficioso sobre la condicién y la posicion de las mujeres en
el mercado de trabajo con el fin de favorecer la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Asi mismo
constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propo6sito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
(Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Analisis de género.

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacién, acceso a los
recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y
mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Brecha de género.

La diferencia entre las tasas masculina y femenina que pone de manifiesto la desigual
distribucién de recursos, acceso y poder de las mujeres y hombres en un contexto
determinado. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres).

Conciliacion.

Equilibrio de los usos del tiempo y recursos que las personas tienen en las distintas facetas
de la vida, particularmente en el ambito personal, laboral, profesional o familiar. (Ley Foral
17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres).

Corresponsabilidad.

La responsabilidad que mujeres y hombres tienen en cuanto a similares deberes y
obligaciones para que la vida sea viable y sostenible desde una perspectiva de equidad y
justicia social. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres).
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Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidon a su sexo, de ma-nera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una dispo-sicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en des-ventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo. (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres).

Discriminacion multiple.

Situacién en la que se encuentra una mujer o grupo de mujeres por concurrir diversas
situaciones de discriminacion, tales como la edad, clase social, nacionalidad, etnia,
discapacidad, identidad sexual, orientacion sexual y otras. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril,
de igualdad entre mujeres y hombres).

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Se refiere a la necesidad de corregir las desigualdades que existen entre hombres y mujeres
en la sociedad. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmicas, politica, participaciéon social, de toma de decisiones) y
actividades (educacién, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

Igualdad sustantiva.

El acceso al mismo trato y oportunidades para el reconocimiento, goce o pleno ejercicio de
los derechos humanos vy las libertades fundamentales. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de
igualdad entre mujeres y hombres).
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Perspectiva o enfoque de género.

Analisis de la realidad que se basa en la consideracién de los diferentes roles y funciones
que socialmente se asigna a mujeres y hombres, el valor que se les adjudica a los mismos y
las interrelaciones existentes entre ambas, que permite identificar, cuestionar y valorar la
discriminacién, desigualdad y exclusién de las mujeres, asi como las acciones que deben
emprenderse para actuar sobre los factores de género y crear las condiciones de cambio que
permitan avanzar en la construccién de la equidad de género. (Ley Foral 17/2019, de 4 de
abril, de igualdad entre mujeres y hombres).

Segregacion ocupacional.

Situacién por la que las mujeres y hombres ocupan mayoritariamente determinadas
profesiones, eligen determinados estudios o se distribuyen el uso del tiempo o del espacio,
entre otros ambitos, debido a roles y estereotipos de género. Dicha segregacion se entiende
horizontal cuando se produce concentracion en un abanico restringido de profesiones o
areas de actividad, y vertical cuando se producen desigualdades en el acceso a categorias
directivas y cargos con poder de decision. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad
entre mujeres y hombres).

Sostenibilidad de la vida.

Paradigma que entiende el proceso de la vida teniendo en cuenta las necesidades tanto de
recursos materiales como de contextos y relaciones de cuidado y afecto. (Ley Foral 17/2019,
de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y hombres).

Transversalidad de género.

La organizacién, la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos, de modo
que unha perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los
niveles y en todas las etapas. (Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre mujeres y
hombres).

Violencia contra las mujeres.

Se entiende por violencia contra las mujeres la que se ejerce contra estas por el hecho de
serlo o que les afecta de forma desproporcionada como manifestacion de la discriminacion
por motivo de género y que implique o pueda implicar danos o sufrimientos de naturaleza
fisica, psicoldgica, sexual o econémica, incluidas las amenazas, intimidaciones y coacciones
o la privacién arbitraria de la libertad, en la vida publica o privada.

Se entienden comprendidas dentro del concepto de mujeres victimas de violencia las nifias
menores de edad. (Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia
las mujeres).

50




