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El presente documento ha sido elaborado por Red2Red Consultores para Instituto Navarro para la
Igualdad (INAI) / Nafarroako Berdintasunerako Institutua (NABI) del Gobierno de Navarra, en el marco
de la primera fase diagnostica del proceso de elaboracion del anteproyecto de la nueva ley de igualdad
de Navarra.

Este diagnéstico centrado en la situacién de mujeres y hombres en las plantillas de la Administracion
Foral de Navarra (ACFN) y de las Empresas publicas de Navarra, constituye otro de los eslabones
centrales para el analisis de la situacion de partida de la igualdad entre hombres y mujeres sobre los
que la Ley puede y ha de actuar.

El objetivo de este diagndstico es conocer la realidad de las mujeres y hombres que la componen y
como se organizan y gestionan esos recursos humanos, e identificar posibles brechas o sesgos de
género al objeto de posibilitar la deteccion de espacios de mejora a favor de la igualdad entre hombres
y mujeres en la Administracion.

El alcance de este diagnostico se circunscribe al anélisis de una foto fija de la situacion actual (2017)
a partir de toda la informacién disponible en estas fechas, y su comparacion, cuando ha sido posible
con los resultados de un diagnostico anterior realizado en 20141,

Dependiendo de la informacién disponible, las dos principales dimensiones de analisis de este
diagnéstico son:

e Las caracteristicas generales de la plantilla: distribucion de la plantilla por sexos, edad,
departamentos, tipos de personal, antigledad, niveles y cargos, representacidn sindical, etc.

e Algunos aspectos relacionados con las condiciones laborales y la gestion del personal
tales como la jornada, retribuciones, conciliaciéon y corresponsabilidad, promocion interna,
acoso sexual, formacién, promocion profesional, etc.

Este diagnostico esta alimentado fundamentalmente de fuentes primarias y secundarias de
caracter estadistico y documental.

Asi, por un lado la informacion que en este diagndstico se recoge y analiza procede, entre otras, de
los datos facilitados por el INAI/NABI a partir de las siguientes fuentes:

e Bases de datos del Departamento de Funcion Publica, Interior y Justicia.

o Decreto 251/1993, Estatuto del personal al servicio de las Administraciones publicas de
Navarra.

e Orden Foral 126/2016, de 24 de junio, de la Consejera de Presidencia, Funcién Publica,
Interior y Justicia, por la que se dispone la publicacidn de la plantilla organica y de la relacién
del personal fijo y eventual que desempefia cargos directivos de libre designacion en la
Administracién de la Comunidad Foral de Navarra y en sus organismos autbnomos, a 31 de
diciembre de 2015.

o Datos de plantillas de las Empresas publicas de Navarra.

! Gobierno de Navarra / Instituto Navarro para la Familia y la Igualdad-Nafarroako Berdintasunerako Institutua: “Diagndstico sobre el
Grado de Integracion del principio de Igualdad en la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra” elaborado por Likadi, 2014



o INAI/NABI: “Diagnéstico sobre el grado de integracion del principio de igualdad entre mujeres
y hombres en la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra”, elaborado por Likadi
para el Instituto Navarro para la Familia e Igualdad (2014).

La informacion de caracter estadistico ha sido completada con el trabajo de campo desarrollado para
la profundizacion de determinada informaciéon de tipo cualitativo, consistente en una bateria de
entrevistas a informantes clave del &mbito de la Administracion.

El siguiente cuadro resume el planteamiento realizado:

AREA

Diagndstico de
igualdad en la
ACFNYy las
Empresas
publicas Navarra

Cuadro 1: Enfoque metodolégico

EJES Y DIMENSIONES DE ANALISIS

Enfoque: Andlisis de la situacion actual y comparacion con la
informacion disponible para 2014 respecto a los siguientes

Ambitos de analisis:

= Caracteristicas de la plantilla: distribucion de la plantilla
por sexos, departamentos, niveles, etc.

= Algunos aspectos de gestion del personal: retribuciones,
formacion, promocion profesional, tipo de jornada, etc.

PRINCIPALES FUENTES

Datos estadisticos
proporcionados por la DG
Funcién Publica

Datos plantillas
EMPRESAS PUBLICAS
DE NAVARRA

Diagndstico INAINABI
(2014)

Documentacion sobre
condiciones de trabajo

Entrevistas a informantes
clave (Funcién Publica)
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2. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD EN LAACFN

“La falacia androcéntrica, elaborada en todas las construcciones mentales
de la civilizacion patriarcal no puede ser rectificada afiadiendo
simplemente a las mujeres”

GERDA LERNER

2.1. Delimitacion y alcance de la plantilla de la ACFN

Se incluye en este analisis al personal al servicio de los centros directivos y organismos autbnomos
de la Administracién Foral.

Este personal puede cuantificarse en 26.993 personas segun las estadisticas de la Direccion General
(DG) de Funcién Publica. Esta cifra representa un 9% del conjunto de la Poblacién Activa de Navarras.

Cuadro 2.-Configuracién Departamental de la ACFN, Ario 2017

DGS Y SECRETARIAS ORGANISMOS ADSCRITOS
o DG Politica Econémica y Empresarial y
Trabajo
DEPARTAMENTO o DG Turismo y Comercio
DE DESARROLLO e DG Industrlaj E‘nerg|a e Innovacién
ECONOMICO e DG Obras Publicas
e Secretaria General Técnica
o Servicio de gestion econémica-
presupuestaria y control del gasto
DG Inclusién y Proteccion Social o Servicio Navarro de Empleo — Nafar
DEPARTAMENTO Observatorio de la Realidad Social, de Lansare
DE DERECHOS Planificacion y de Evaluacion de las o Agencia Navarra de Autonomia y
SOCIALES Politicas Sociales Desarrollo de las Personas
Secretaria General Técnica
DEPARTAMENTO o Hacienda Tributaria de Navarra
DE HACIENDA Y DG Presupuesto o |Instituto de Estadistica de Navarra
POLITICA Secretaria General Técnica o Tribunal Econdmico-Administrativo Foral
FINANCIERA de Navarra
DG Presidencia y Gobierno Abierto
DEPARTAMENTO DG Justicia
DE PRESIDENCIA, DG Funcion Publica
FUNCION PUBLICA, DG Interior
INTERIOR Y DG Informatica, Telecomunicaciones e
JUSTICIA Innovacion Publica
Secretaria General Técnica
DEPARTAMENTO DG Comunicacion y Relaciones
DE RELACIONES Institucionales * INAINABI _
CIUDADANAS E DG Paz, Convivencia y Derechos o FEuskarabidea — Instituto Navarro de
INSTITUCIONALES Humanos Euskera

2 Se excluye de este andlisis al personal que depende de la Administracion General del Estado al servicio de la Administracion de
Justicia de Navarra y el personal al servicio de las Entidades Locales navarras.

3 Seglin la Encuesta de Poblacion Activa (INE) el total de personas activas en Navarra en 2016 es de 305.600, de las cuales 163.300
son hombres y 142.400 son mujeres.
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AREA ‘ DGS Y SECRETARIAS ORGANISMOS ADSCRITOS

o Secretaria General Técnica o Delegacion del Gobierno de Navarra en
Bruselas
o DG Educacion .
DEPARTAMENTO A . o Consejo Escolar de Navarra
DE EDUCACION o DG Universidades y Recursos Educativos

e Secretaria General Técnica

e Servicio Navarro de Salud -

DEPARTAMENTO e DG Salud Osasunbidea

DE SALUD e Secretaria General Técnica e Instituto de Salud Piblica y Laboral de
Navarra

DEPARTAMENTO

DE CULTURA, o DG Cultura - Institucion Principe de Viana « Instituto Navarro de Deporte v Juventud

DEPORTE Y e Secretaria General Técnica poriey

JUVENTUD

DEPARTAMENTO e DG Desa'rrollo rural, Agricultura y

DE DESARROLLO Ganaderia

RURAL, MEDIO e DG Administracion Local

AMBIENTEY ¢ DG Medio Ambiente y Ordenacion del

ADMINISTRACION Territorio

LOCAL

e Secretaria General Técnica

2.2. Laplantilla de la ACFN

A partir de los datos proporcionados por la Direccién General de Funcidn Publica relativos a junio de
2017, se muestra una panoradmica general de las principales caracteristicas de la plantilla de la ACFN.

La plantilla en la ACFN es mayoritariamente femenina. De las 26.993 personas
que la componen, un 70,2% son mujeres y un 29,8% hombres (70/30).

Segun los datos manejados en el documento de Diagnéstico de 2014 la plantilla de la ACFN ascendia
en esos momentos a 25.271 personas* de las cuales 17.404 (68,9%) eran mujeres y 7.867 (31,1%)
eran hombres. La evolucion experimentada por la plantilla en los ultimos tres afios es de aumento de
su feminizacién, en tanto en cuanto se ha incrementado la proporcion que representan las mujeres
en el conjunto de la misma (en 1,3 puntos porcentuales).

La distribucion departamental por sexos es sin embargo dispar, tal y como se vera en el grafico
siguiente en el cual se han incluido los datos de los 9 Departamentos y aparte los datos de Presidencia
de Gobierno. Mencién particular debe hacerse a los datos que aluden a Presidencia de Gobierno que
estan referidos a 7 personas (6 mujeres y 1 hombre) y que no tienen representatividad estadistica.

De entre los 9 Departamentos algunos de ellos destacan por una sobrerrepresentacion de las
mujeres como sucede en el caso de Salud (80,21%) o en el de Derechos Sociales (75,42%),

4 Hay que tener en cuenta que en el Diagndstico de 2014 se utilizaron los datos proporcionados por Funcion Publica a febrero de ese
afio, mientras que para el presente Diagnostico se han utilizado datos facilitados en junio de 2017. Por lo tanto, el aumento de plantilla
que pueda percibirse de este informe no responde al indicador de plantilla media anual, sino al dato proporcionado en foto fija en cada
una de estas dos fechas mencionadas.



considerandose areas vinculadas a ocupaciones socialmente - feminizadas. En 2014 ocurria algo
similar con un 79,4% de muijeres en el Departamento de Salud y de 73,9% en el de Politicas Sociales.

Por el contrario, es significativo el reducido peso que las mujeres tienen en el Departamento de
Presidencia, Funcion Publica, Interior y Justicia, y el Departamento de Desarrollo Rural, Medio
Ambiente y Administracion Local, donde representan el 31,99% y el 44,97% respectivamente,
perpetuando una situacién ya detectada tres afios antes, que pone en evidencia también la
masculinizacién de determinados ambitos de actividad en la sociedad que se traslada a la
Administracién. En 2014 ello sucedia en el Departamento de Presidencia Justicia e Interior y en el de
Desarrollo rural, Medioambiente y Administracion local (con una representacion de mujeres del 31,5%
y del 43,4%, respectivamente).

Gréfico 1.- Distribucion de la plantilla en los Departamentos de la ACFN, por sexo. Aho 2017

D. DESALUD & 80;21% #--19,79%-4

D. DE RELACIONES CIUDADANAS E INSTITUCIONALES S b 0;055% d 39,05 |
D. DE PRESIDENCIA, FUNCION PUBLICA, INTERIOR Y... @ 62,29%-— |

D. DE HACIENDA Y POLITICA FINANCIERA  § 55,40% ) 345602 |
D. DE EDUCACION 2 20,04%wd
D. DE DESARROLLO RURAL, MEDIO AMBIENTE Y... ﬁ 55,03% |
D. DE DESARROLLO ECONOMICO  § 56,08% a 43,929 |
D. DE DERECHOS SOCIALES = 75,42% B 24758 %
D. DE CULTURA, DEPORTE Y JUVENTUD &= BA72% — 35,28% |
PRESIDENCIA DE GOBIERNO 85,71% §14529%i

0% 25% 50% 75% 100%

H Mujeres 2017 @ Hombres 2017
FUENTE: Direccion General de Funcién Publica.

Una mirada a la concentracion de las mujeres en la estructura departamental de la ACFN
refrenda este mismo analisis sectorial: el 85% de todas las mujeres de la ACFN se concentra en los
Departamentos de Educacion y de Salud. Los hombres sélo son mayoritarios en el Departamento de
Presidencia, Funcién Publica, Interior y Justicia y en el Departamento de Desarrollo Rural,
medioambiente y Administracion Local (representando entre estos dos departamentos a la cuarta
parte de todos los hombres en la Administracion Foral).

La concentracion de hombres y mujeres en diferentes Departamentos vinculados
con areas de actuacion tradicionalmente masculinas o femeninas muestra una
clara segregacion sectorial en la ACFN y confirma los datos de 2014.

En términos evolutivos cabe sefialar que, independientemente del sexo, se ha producido en los
ultimos tres afios un ligero envejecimiento de la plantilla, al disminuir la proporcién que representa
la plantilla menor de 44 afios y aumentar la que cuenta con una edad superior, efecto previsiblemente
producido por la reduccion de la oferta publica y la consiguiente falta de renovacion de la plantilla.



Gréfico 2.- Distribucion de la plantilla de la ACFN por tramos de edad. Afios 2014y 2017

40,00% 33,70% 33,50%
0,
20.00% 29,40% 37 71%

,00% 19,70% 22,79%
20,00% 17,20% 16 00% )
10,00% i

0,00%

Menores de 35 afios De 35 a 44 afios De 45 a 54 afios De 55 y mas afos
2014 ®=2016

FUENTE: Direccion General de Funcidn Publica

Mas en concreto para 2017 de acuerdo a los datos disponibles, se observa que se trata de una
plantilla de edad media/alta, situada en los 45,68 anos, siendo 45,28 la edad media de las mujeres
y algo superior la de los hombres, 46,63; concentrandose el 56,29% de la plantilla en los tramos de
edad superiores a los 45 afios.

Gréfico 3.-Distribucién de la plantilla de la ACFN por sexo y tramos de edad. Afio 2017

L. |1.953
D
§ o Y s A0S ] 4,108

O s 6 225
De 35 a 44 ainos { — '_iﬂ__ I
“ 5.150
Menores de 35 afios L_I 945
] 337
0 1.000 2.000 3.000 4.000 5.000 6.000 7.000

M Hombres HMujeres

FUENTE: Direccion General de Funcidn Publica

Se produce una sobrerrepresentacion femenina en los tramos de menor edad (menores
de 35 afos) y una sobrerrepresentacion masculina en los tramos de mayor edad
(especialmente a partir de los 55 afios).

Este hecho podria explicarse por la progresiva incorporacion de las generaciones mas jovenes
de mujeres al mercado de trabajo en general y especialmente al sector publico en las ultimas
décadas, buscando un espacio en el que el acceso al empleo sea objetivo, inclusivo, no
discriminatorio y participativo y se cuente con unas mejores condiciones de seguridad laboral, que
permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

2.23. Distribucion de la plantilla segtin tipos o categoria de personal

El personal de la ACFN se estructura en base a tres tipos o categorias de personal: el personal
fijo incluye al personal funcionario y al laboral fijo; el personal temporal se corresponde con el
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personal laboral contratado de forma temporal, y el personal eventual en el que se incluye al personal
de libre designacién (personal titular de Presidencia, Departamentos, Direcciones Generales o
asimilados y otro personal de confianza).

En la siguiente tabla se detalla la distribucion por sexo del conjunto de la ACFN por tipo de personal
en los afios 2005, 2010, 2014 y 2017, constatando la mayoritaria presencia de mujeres en todas
las categorias, pero atendiendo a una dispar feminizacion en funcion del tipo de personal.

Tabla 1.- Distribucion de la plantilla por sexo y tipo de personal segtn contrato. Afios 2005, 2010 y 2014, 2017

BEIE  6020%  39.80%  7820%  21,80%  4350%  5650%  6640%  33,60%
BT 6330%  3670%  7950%  20,60%  53,30%  46,70%  6890%  31,10%
BT 6500%  3500%  7790%  2210%  5050%  49,50%  6890%  31,10%
6561%  34,39% 23,15% : - 7020%  29.80%
FUENTE: INAI/ NABI.

(1): Esta categoria ha sido asumida en el tipo “Temporal” en 2017

Un analisis de la concentracion de las mujeres en la estructura de la ACFN por tipo de personal
permite observar que se produce una sobrerrepresentacion de las mujeres en los empleos de
caracter temporal (por encima del 75% del total de los empleos temporales de la plantilla durante
todos afios analizados los ocupan mujeres). Teniendo en cuenta que la presencia de las mujeres en
el conjunto de la plantilla es actualmente del 70% (70/30), los casi 7 puntos porcentuales de diferencia
hasta la cifra de 76,85% de mujeres con contrato temporal confirman esta sobrerrepresentacion. Si
bien, la situacion parece haber mejorado un poco al compararla con los datos totales de plantilla de
2014 (69/31) pues la sobrerrepresentacion de las mujeres como personal temporal era aun mayor (de
9 puntos porcentuales).

Esta feminizacion del empleo temporal se correlaciona con la menor estabilidad de las plantillas y
menor oferta publica de los ultimos afios, el hecho de que haya sobre todo una mayor presencia de
mujeres en los Departamentos como Educacion y Salud, donde a su vez hay un indice de
personal temporal elevado, en una horquilla de entre el 30 y el 40%, lo cual explica en buena medida
esta sobrerrepresentacion de las mujeres en este tipo de puestos.

La plantilla de la ACFN no se escapa del generalizado fenémeno que se detecta en el
mercado laboral de feminizacion del trabajo de caracter temporal, indicador de una
situacion global de desigualdad en el empleo.

Por otro lado, la persistencia de estereotipos de género que asocian los puestos de responsabilidad
a cualidades masculinas y circunstancias derivadas de su supuesta disponibilidad perpetiia un
sistema de asignacion de puestos de responsabilidad (eventuales o por libre designacién) que
tiende a pensar en los hombres para los mismos.

No obstante, el paso de los afios hace albergar esperanzas, en tanto la brecha de género generada
en torno a la distribucion del empleo de las mujeres en las categorias analizadas va disminuyendo
con el tiempo, reduciéndose progresivamente su peso entre los empleos méas “precarios” y ganando
peso entre los puestos fijos.



2.24. Distribucion de la plantilla atendiendo a la antigtiedad

Tal y como refleja el gréfico siguiente, pese a la mayor presencia de mujeres en la ACFN, los
hombres se concentran en los tramos de antigiiedad mas altos (superiores a los 20 afios de
permanencia en la Administracion), constatando diferencias por sexo en la incorporacion al trabajo
en décadas anteriores. Asi en 2017 se observa como el 36,81% de los hombres acumulan mas de 20
afos de antigiedad, frente al 32,14% de muijeres.

Grafico 4.-Distribucion de plantilla de la ACFN por sexo y antigiiedad. Afios 2014 y 2017.
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FUENTE: Direccion General de Funcidn Publica.

Las carreras laborales o trayectorias laborales de los hombres, a tenor de los datos de
antigiiedad, han tendido a ser mas largas y previsiblemente mas continuadas.

Esta situacion se explica en la medida en que tradicionalmente las mujeres se han incorporado al
mercado laboral mas tarde, lo han abandonado antes y/o han tenido periodos de trabajo mas
discontinuos.

2.25. Distribucion de la plantilla por niveles administrativos o funcionales
El personal de la ACFN se estructura en base a cinco niveles administrativos, definidos por el nivel
de cualificacién y los tipos de ocupaciones, cuyo acceso depende de la titulacion requerida para el

ingreso y las diferentes funciones que se desempefian. La siguiente tabla muestra la distribucion de
mujeres y hombres en cada uno de estos niveles para los afios 2005, 2010, 2014 y 2017.
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Tabla 2.- Distribucion de la plantilla por sexo y niveles administrativos (A, B, C, D y E) .Afios 2005, 2010, 2014 y
2017

49,70% 50,30% 75,80% 24,20% 49,00% 51,00% 83,00% 17,00% 63,00% 37,00%
55,40% 44,60% 78,80% 2120% 48,80% 51,20% 84,00% 16,00% 66,00% 34,00% - -
58,60% 41,40% 80,00% 20,00% 4680% 53,20% , 1740% 57,80% 42,20% 68,87% 31,13%

PP 61,31% 38,69% (81,07% 18,93% [46,32% 63@3 82,98% 17,02% |56,21% 43,79%) 70,20% 29,80%

FUENTES: Direccion General de Funcion Pablica e INAI/ NABI

Del analisis de dicha tabla se concluye que en ninguno de los niveles se produce una distribucion
similar por sexo a la que se produce en el conjunto de la plantilla (70/30).

En dos de los niveles administrativos (B y D) se produce una sobrerrepresentacion relativa de
las mujeres (81,07% y 82,98% respectivamente); niveles en los que se ubican ocupaciones
altamente feminizadas como enfermeria, personal de magisterio y personal administrativo.
Unicamente en el nivel C, que incluye ocupaciones altamente masculinizadas como las del
‘cuerpo de bomberos™, la policia o la guardia forestal, se produce una sobrerrepresentacion relativa
de hombres (de un 53,68%), pese a encontrarse mas cercana a los margenes de la representacion
equilibrada (60%,40%)e.

Asi, la presencia de mujeres es especialmente alta en los niveles que se corresponden con
actividades de apoyo, colaboracion y gestion (nivel B) y tareas auxiliares y administrativas
(nivel D), mientras que los hombres aumentan su presencia en aquellos niveles correspondientes
a labores de tipo directivo y toma de decisiones (nivel A), cuerpos de seguridad y emergencias
(nivel C) y asistencia subalterna (nivel E).

Si como se veia anteriormente, la evolucion de los datos de contratacién de caracter temporal apunta
a una reduccién de la brecha de género existente, los datos de tendencia en relacion con los niveles
administrativos muestran una reduccién en el tiempo de la brecha existente vinculada a la
cualificacion de los niveles funcionales que ocupan hombres y mujeres en la ACFN. Este cambio
es especialmente significativo al observar el progresivo aumento de la presencia de las mujeres
en el nivel A (pasando del 49,7% en 2005 a representar el 61,3% en 2017) posiblemente debido al
hecho de que las mujeres ya son mayoria entre la poblacidn con estudios universitarios y la reduccién,
por otro lado, de su presencia en el nivel E (al pasar de representar el 63% en 2005 al 56,2% en
2017).

Las pautas de segregacion horizontal por género en términos de cualificacion
presentes en el conjunto del mercado laboral también tienen su manifestacion en el
interior de la plantilla de la ACFN, si bien van suavizandose en el tiempo.

El analisis de las ocupaciones en la plantilla de la ACFN permite profundizar en la identificacién de
la segregacion horizontal. En la tabla que figura a continuacién aparecen las ocupaciones que

5 En los Ultimos afios se han adoptado medidas que establecen un baremo en las pruebas fisicas diferente para mujeres y hombres al
objeto de evitar discriminacién en el acceso a estos cuerpos especiales.

6 A lo largo de este informe hablaremos de “presencia equilibrada” a los efectos de lo que se entiende en la Ley 3/2007 de 22 de
marzo, de Igualdad de Mujeres y Hombres, en su disposicion adicional primera, que entiende por composicion equilibrada la presencia
de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del
40%.



concentran mayor volumen de plantilla, que en su mayoria cuentan con la sobrerrepresentacion de
uno u otro sexo.

Tabla 3.- Distribucion de hombres y mujeres en las ocupaciones que cuentan con sobrerrepresentacion femenina
y masculina. Afo 2017

947%  53% 1722
808%  192% 537
826%  174% 1650
918% 8% 857
06%  994% 315
47%  953% 148
411%  589% 567
868%  132% 349
695%  305% 341
94,0%  60% 1624

G0% 0% 104
B1.3%  187% 4463
I Togn 204% &
96%  904% 7%
655%  45% 2974
T.C.A.E. (Técnico-Técnica en cuidados Auxiliares de Enfermeria) 92,8% 7,2% 795
T.E.L. (Técnico- Técnica Especialista de Laboratorio) 91,9% 8,1% 223

T.E.R. (Técnico- Técnica Especialista en Radiodiagnéstico) 83,1% 16,9% 225

TRABAJADOR/ TRABAJADORA SOCIAL 92,4% 7,6% 118

FUENTE: Direccion General de Funcién Publica
(NOTA): Las denominaciones originales se han corregido en esta tabla ya que no aparecen redactadas en
lenguaje inclusivo, sino que emplean la nomenclatura ministerial oficial.

La perpetuacion de los roles femeninos y masculinos tradicionalmente instaurados en
la sociedad han operado claramente en la eleccion de las ocupaciones en el mercado
laboral, lo que se traduce en un acceso a la Administracion de mujeres y hombres
segmentado conforme a estos patrones.

Asi, las mujeres estan claramente sobrerrepresentadas (ocupando mas del 80% de los puestos de
las ocupaciones sefialadas), en los puestos relacionados con las tareas administrativas, en los
vinculados en el &mbito de la salud a la enfermeria, en el ambito educativo como docentes y en el
ambito del trabajo social. Todas estas ocupaciones estan relacionadas con el &mbito de los cuidados,
asociado en la sociedad patriarcal al rol femenino.

También cuentan con un peso muy relevante (superior al 80%) otros puestos, claramente
relacionados con los cuidados, como los puestos especializados de escalas superiores del ambito
sanitario, como las especialistas en radiodiagnéstico y las especialistas en laboratorio. En otros
puestos, también del ambito de la salud, la distribuciéon se asemeja més a la de la plantilla, por
ejemplo el personal médico que ocupa los denominados puestos del “MIR” (70/30) o “Facultativos y
Facultativas especialistas de Area” (74/36).
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Los hombres llegan por su parte a ocupar determinados puestos de trabajo en ocasiones casi en
exclusividad, como es el caso de los bomberos y de la policia foral, ambitos en los que el acceso de
las mujeres a estos espacios ha estado muy restringido hasta afios recientes.

Mencion aparte puede hacerse al uso del lenguaje que se hace a la hora de nombrar los puestos y
que viene a ser reflejo de esta perpetuacion de estereotipos. Asi se observa que en la denominacion
original que se utiliza en la nomenclatura ministerial y que se ha trasladado a la Relacion de Puestos
de Trabajo (RPT) de la ACFN, las denominaciones aparecen todas en masculino, incluso en aquellos
puestos que tradicionalmente se nombraba en femenino como puede ser el de “enfermera” para
referirse al personal de enfermeria.

Las ocupaciones de la plantilla, que en la RPT de la ACFN estan redactadas desde
Funcién Publica siguiendo la nomenclatura ministerial oficial, no respetan el lenguaje
inclusivo.

El analisis de los datos relativos a los cargos que ocupa la plantilla permite inferir cmo se distribuyen
mujeres y hombres en los espacios de toma de decisiones de la ACFN.

Las categorias a analizar apuntan a diferentes cargos que llevan asociados niveles de
responsabilidad diversos: en las escalas mas bajas se situarian las plazas basicas y en las mas
altas las eventuales, pertenecientes a puestos de libre designacion; entre medias se situarian de
abajo-arriba los puestos de jefatura de negociado-, de seccion, otras jefaturas y los puestos de
direccién. Para el analisis se ha optado por mantener la clasificacion que se realiz6 en el Diagnéstico
de 2014 a fin de poder observar la evolucion en la ocupacion de cargos por parte de mujeres y
hombres. Aquella clasificacion constaba de los 6 tipos de cargos siguientes: Plazas béasicas; Direccidn
(englobando aqui a Direcciones generales, Direcciones de servicios, etc.); Jefaturas de Seccion;
Jefaturas de Negociado; Otras jefaturas (englobando aqui a Jefaturas de Area, de Unidad, de
Agencia, y otras responsabilidades) y Eventuales (o cargos de libre designacion).

Graéfico 5.-Distribucién de la plantilla de la ACFN por sexo y tipo de cargo. Afios 2014 y 2017
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FUENTE: Direccion General de Funcién Publica.

La distribucion por sexo segun niveles de responsabilidad no se corresponde con la distribucion
general del conjunto de la plantilla (con la proporcion 70/30), unicamente en el caso de las “plazas
basicas” donde las mujeres suponen un 71% y los hombres un 29% del total.



Conforme se avanza en los niveles de responsabilidad, los hombres van incrementando su
representacion proporcional respecto a las mujeres. En las Jefaturas de seccién la proporcién de
mujeres y hombres es de 58% y 42% respectivamente, y en Otras Jefaturas (incluidas las Jefaturas
de Negociado) la proporcidn de hombres alcanza ya el 44% del total. Pero es sobre todo en los niveles
de Direccion donde esta relacién se invierte ocupando los hombres el 56% de los cargos directivos
frente al 44% de puestos de este nivel que ocupan las mujeres. En estos tres casos podria hablarse
de “presencia equilibrada” segun el concepto que maneja la Ley 3/20077, pero teniendo en cuenta de
que partimos de un grupo social donde la distribucion del total de la plantilla es 70/30, es
especialmente llamativo que las mujeres queden menos representadas en los puestos de mayor
responsabilidad.

El dato positivo es que se aprecia una evolucion desde 2014 hasta 2017 en el sentido de que va
aumentando la presencia de las mujeres en puestos como los de Direccion y Jefaturas de seccion, y
en especial en los Puestos de Libre designacion donde las mujeres han pasado de ocupar el 50% en
2014 al 60% en 2017.

Otro tipo de analisis permite comprobar en qué tipos de puestos se concentran los hombres y las
mujeres respecto al total de puestos en los que desempefian su actividade. En las estadisticas que
facilita Funcion Publica sobre la distribucion de la poblacion por puestos aparece una clara
concentracion en los puestos de plazas basicas, que ocupan el 95% de las mujeres y el 91%
de los hombres.

Pero los datos mas llamativos se reflejan en el grafico siguiente donde el anélisis de la concentracion
de hombres y mujeres en la estructura de la ACFN por el resto de tipos de cargo permite
confirmar que entre los hombres es relativamente mayor su ubicaciéon en los puestos de
confianza y toma de decisiones respecto a lo que sucede en las mujeres.

Asi, el 0,41% de ellas ocupa puestos de Direccién frente al 1,21% de los hombres en 2017, lo que en
términos absolutos se traduce en 20 personas mas (cifra significativa para un total de 174 personas
que ocupan puestos de Direccion); diferencia similar a la que se observa en el caso de los puestos
eventuales (el 1,71% de las mujeres, frente al 2,65% de los hombres).

Similares diferencias, se observan también en los niveles medios de decision, especialmente en
las jefaturas de negociado y en otras jefaturas.

7 Ver Nota n° 6 al pie de pagina.
8 La “concentracion’ se mide a partir de la proporcion que representan en el conjunto de la plantilla de hombres y de mujeres cada
uno de los cargos.



Grafico 6.-Concentracion de la plantilla de la ACFN por sexo, segtn tipo de cargo. Afio 2017
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FUENTE: Direccidn General de Funcién Publica.
NOTA: No se ha incluido la categoria de plazas basicas debido a la gran diferencia de
escala (se concentran en estas plazas el 95,16% de las mujeres y el 91,20% de los hombres

Los puestos mas elevados en la escala de latoma de decisiones tienden a ser ocupados
en mayor proporcion por hombres, mientras en la escala media de responsabilidad y
toma de decisiones se produce una representacion mas equiparada entre mujeres y
hombres; situacion que apunta a una segregacion vertical similar a la que se produce
en el conjunto del mercado laboral.

El analisis retrospectivo de los datos, apunta a una ligera correccion de esta brecha en el ultimo
afo del que se dispone de informacion estadistica (2017) especialmente en lo relativo a los puestos
de Direccién, a los Eventuales y a las Jefaturas de seccion.

El patrén de distribucion por sexos de la representacion de los trabajadores no sigue las
proporcionalidades de la plantilla del total de la Administracién (70/30), sino que la representacion
sindical se encuentra en margenes de representacion equilibrada® (conforme al criterio 60/40),
alcanzando un 58% la presencia de mujeres y un 42% la de los hombres.

La presencia de las mujeres en el conjunto de la representacion sindical es mayor que
la de los hombres, dato positivo considerando que el sindicalismo tiene un origen de
participacion fundamentalmente masculina y se trata de un ambito social
histéricamente copado por hombres.

Tampoco se perciben diferencias significativas desde las ultimas elecciones sindicales de 2015 con
respecto a los datos del Diagndstico de 2014.

9 Ver Nota n°6 al pie de pagina.



Tabla 4.- Distribucion por sexo de la representacion sindical en la ACFN. Arios 2014 y 2015

53,20% 158 57,66%
46,80% 116 42,34%
TOTAL 100,00% 274 100,00%

FUENTES: Direccion General de Funcion Publica

2.3. Gestion de personal

En este apartado se abordan aspectos basicos relacionados con la gestion de recursos humanos
a fin de analizar en qué medida se incorpora a ella el principio de igualdad de mujeres y hombres.

En este epigrafe se indaga, por un lado, en algunos de los principales elementos que definen las
condiciones de trabajo y la situacion que ocupan las mujeres y los hombres de la ACFN, completando
el anterior apartado referido a las caracteristicas generales de la plantilla y, por otro lado, se abordan
las principales lineas de gestion de recursos humanos en los ultimos afios en la ACFN.

Los datos procedentes del estudio realizado en 2014 sobre la situacion de la plantilla ofrecen
informacion sobre las diversas modalidades de jornada laboral que pueden clasificarse de la siguiente
manera:

Cuadro 3.-Tipos de Jornadas en la ACFN y su equivalencia en nimero de horas, Afio 2017

Tipo de Jomada

Intensiva 1.592
Nocturna 1.535
Partida 1.569
Por Turnos 1457; 1512; 1554
Otra (Justicia) 1.657

FUENTE: Direccién General de Funcion Publica

Segun los datos disponibles para 2017, la mayor parte de la plantilla (tanto de hombres como de
mujeres) se concentra en la jornada intensiva que caracteriza a la generalidad de la Administracion
publica y que parece ser la que en mejor medida permite la mayor conciliacion de vida laboral,
personal y familiar.

o



Gréfico 7.- Distribucion de la plantilla de la ACFN por sexo y tipo de jornada. Nimeros absolutos. Afio 2017
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FUENTE: Direccion General de Funcién Publica

En términos relativos, en funcién de la presencia de mujeres y hombres en el total de la plantilla
(70/30) el numero de muijeres que se acogen a la jornada intensiva es proporcionalmente mayor al de
hombres, representando un 73%.

También es relevante la proporcion de personas que tienen una jornada por turnos, si bien aqui la
distancia entre la representacion de mujeres y hombres se estrecha (son mujeres el 61% de las
personas que se acogen a la jornada por turnos). En el resto de tipos de jornada, ya mucho mas
minoritarias, se mantiene la proporcionalidad cercana al 70/30 del conjunto de la plantilla, en particular
entre las escasas 28 personas que asumen la jornada partida (un 71% de mujeres y un 29% de
hombres).

Puede llamar la atencion los datos relativos a la jornada nocturna, donde el 83% de quienes se acogen
a esta jornada son mujeres (probablemente del ambito sanitario), lo que romperia el estereotipo
asociado a ocupaciones tradicionalmente masculinas cuyo desempefio exige este tipo de horario
(como por ejemplo el “cuerpo de bomberos”, guardas forestales, policia, etc.). Sin embargo, lo
minoritario de esta situacion (que afecta a 222 personas) hace que tampoco sean representativos
estos datos.

Grafico 8.- Distribucion de la plantilla de la ACFN por sexo y tipo de jornada. Porcentaje. Afio 2017
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FUENTE: Direccion General de Funcién Publica
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Los horarios de trabajo no difieren significativamente entre mujeres y hombres, si bien
se observa una mayor concentracion de mujeres en la jornada intensiva y de hombres
en la jornada por turnos.

El siguiente andlisis parte de la informacién facilitada por la Direccion General de Funcidn Publica
sobre las retribuciones del afio 2016 y su comparacion posterior con los datos que se analizaron en
el Diagndstico de 2014, por lo que se han mantenido los mismos criterios metodoldgicos que se
aplicaron entonces.

Asi, los datos referidos a retribuciones se presentan como retribucién bruta media anual, teniendo
en cuenta el numero promedio de personas empleadas de cada tramo salarial y la suma de sus
retribuciones para jornadas equivalentes. Si bien seria deseable contar con informacién armonizada
sobre el salario por hora, tal y como se recomienda en los estandares internacionales para analizar
la posible brecha salarial, en este caso no ha sido posible contar con tal informacion. No obstante, en
las cifras disponibles estaria descontado el efecto de las posibles reducciones de jornada, pues como
se indica en la nota 1 de la tabla que figura a continuacion, las personas son contabilizadas conforme
a una fraccion de unidad por el tiempo de servicio efectivo. De esta manera, la existencia de
diferencias en la retribucién salarial entre hombres y mujeres que se observa en la ACFN vendra
explicada por otros elementos, como los diferentes complementos de los que se vienen beneficiando
en mayor medida los hombres que las mujeres.

Con la informacion disponible se ha partido de los siguientes tramos retributivos medios anuales para
el afo 2016.

Tabla 5.-Retribucion media anual en la ACFN por tramos retributivos y promedio de personas empleadas, Afo
2016

TRAMO N° PROMEDIO DE PERSONAS SUMA DE RETRIBUCIONES RETRIBUCION MEDIA

EMPLEADAS (1) (2) ANUAL (3)

Entre 10.000 y 20.000 905,61 17.144.502,45 18.931,37
Entre 20.000 y 30.000 6.745,08 175.552.471,01 26.026,74
Entre 30.000 y 40.000 9.189,66 319.858.847,53 34.806,38
Entre 40.000 y 50.000 4.548,94 200.569.306,29 44.091,47
Entre 50.000 y 60.000 1.340,40 72.903.795,11 54.389,56
Entre 60.000 y 70.000 771,98 49.809.194,16 64.521,28
Entre 70.000 y 80.000 360,23 26.778.038,52 74.336,73
Entre 80.000 y 90.000 156,62 13.194.949,06 84.245,98
Entre 90.000 y 100.000 59,54 5.604.986,72 94.145,52
Més de 100.000 37,57 4.202.049,99 111.843,36
TOTAL 24.115,63 885.618.140,34 36.723,82
FUENTE: Direccion General de Funcion Publica
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N° PROMEDIO DE PERSONAS SUMA DE RETRIBUCIONES

RAME EMPLEADAS (1) 2)

unidad por el tiempo de servicio efectivo.

RETRIBUCION MEDIA
ANUAL (3)

(1) Numero de personas empleadas al servicio de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus Organismos
Autdnomos. Aquellas cuya relacion laboral no haya abarcado el afio completo o la jornada completa, constituiran una fraccion de

(2) Suma de retribuciones correspondientes al afio 2016 del conjunto de empleadas y empleados publicos de la columna anterior.
(3) Media anual resultante de dividir el pago total efectuado entre el nimero de perceptores y perceptoras

NOTA: No se ha incluido la devolucién del 26,23 % de la extra dejada de abonar en 2012 (15.398.298 euros) ni el 49,73%
adicional de la paga extraordinaria dejada de abonar en 2012 al personal de la Administracion de Justicia (458.953 euros)

Cuando la informacidn de tramos salariales se pondera por el nimero de empleadas y empleados y
se desagrega por sexo, se observa que las mujeres tienen una mayor presencia en los primeros
tramos de retribuciones, hasta que se llega a los tramos de mayor retribucion (60.000 €), donde

la pauta se invierte.

Gréfico 9.-Porcentajes de mujeres y hombres de la plantilla de la ACFN por tramos salariales promedio, Ejercicio
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Cuando se analiza la informacion de la retribucion media anual por tramos de hombres y mujeres,
tal y como se observa en el siguiente gréfico, esta es bastante similar en casi todos los tramos.
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Grafico 10.-Comparacion entre la retribucion media de la plantilla de la ACFN por sexo y tramos salariales,
Ejercicio 2016
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FUENTE: Direccion General de Funcién Publica

Si bien la presencia de las mujeres en los tramos salariales medios y bajos
correlaciona con su distribucién en el conjunto de la Administracion (70/30), en los
tramos de mayor sueldo (a partir de 60.000€) se produce una infrarrepresentacion de
las mujeres y una sobrerrepresentacion de los hombres.

Esta tendencia ya se venia observando en los datos de 2014.

Grafico 11.- Distribucion de la plantilla de la ACFN por sexo y tramo de las retribuciones promediadas. Ejercicios
2013 y 2016
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FUENTE: Direccion General de Funcién Publica.
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A continuacién se procede a analizar las retribuciones medias anuales de mujeres y hombres
pertenecientes a cada uno de los niveles administrativos que, como se ha sefialado con
anterioridad, anularia el efecto de las reducciones de jornada.

La retribuciéon media anual de la ACFN es de 36.723,82€, sin embargo, la retribucién media de las
mujeres es un 2,63% mas baja (se situa en los 35.759,05€) y la de los hombres, un 5,77% mas alta
(esta en los 38.844€).

La retribucion media anual de las mujeres en la ACFN es menor en cuatro de los cinco
niveles administrativos. La diferencia retributiva entre mujeres y hombres no es
homogénea, varia entre los 667,51€ en el nivel B hasta los 3.986,82€ en el nivel A, donde
se produce la mayor brecha salarial.

La categoria D, es la Unica de los niveles considerados donde la media retributiva es superior en las
mujeres, en concreto en 923,37€ de media.

Grafico 12.- Retribucién media anual por sexo y nivel en la ACFN. Ejercicios 2013 y 2016

60.000
50.000
40.000
30.000 |
20.000 ‘
10.000
0 L] PR .
A B C D E
4 Mujeres 2013 47.372,10 € 36.916,00 € 29.113,60 € 24.780,60 € 22.071,20€
H Mujeres 2016 47.100,00 € 36.955,52 € 29.622,40€ 24.574,59 € 22.052,73 €
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M Hombres 2016 51.086,82 € 37.623,03 € 33.523,86 € 23.585,97 € 22.976,10 €

FUENTE: Direccion General de Funcion Publica.

NOTAS al gréfico:

** La retribucién media anual es la resultante de dividir el pago total efectuado entre el nimero de personas perceptoras,
teniendo en cuenta gue éstas se contabilizan en funcidén de una fraccién de unidad por el tiempo de servicio efectivo.
**No se ha incluido la devolucion del 26,23 % de la paga extraordinaria dejada de abonar en 2012 (15.398.298 euros) ni
el 49,73% adicional de dicha paga dejada de abonar en 2012 al personal de la Administracion de Justicia (458.953 euros).

En el contexto de la ACFN, donde la retribucién por el mismo trabajo realizado es igual, los datos
expuestos informan de que las retribuciones percibidas por mujeres y hombres varian en funcién de
las pautas de segregacion tanto horizontal como vertical, donde légicamente afecta a la retribucion el
ocupar diferentes niveles administrativos, las trayectorias de menor antigiiedad, los menores
complementos en determinados sectores (segun los datos que se reflejaron en el epigrafe 2.2), asi
como la distinta valoracion de los puestos de trabajo.



Puede hablarse de la existencia de una cierta brecha salarial de género segun niveles
administrativos y puestos de responsabilidad ocupados, afios de antigliedad, u otros
factores como la mayor temporalidad en los contratos; brecha, que en todo caso, se va
suavizando en los ultimos afios.

b.3)  Diferencias retributivas por puesto de trabajo

Atendiendo al puesto que ocupan en las diversas areas las diferencias retributivas entre mujeres y
hombres de la ACFN son desfavorables para las mujeres en 16 de los 17 puestos analizados.

Las mujeres perciben de media un salario inferior en un 7,94% con respecto al de los
hombres que ocupan su mismo puesto de trabajo.

Las diferencias més acusadas se producen en los puestos de Jefaturas de las areas de
Administracion y Sanitaria, donde las mujeres perciben un -10,18% y un -23,82% de salario
respectivamente; y en el cuerpo de Bomberas y Bomberos (con un 14,16% menos).

También es significativa la diferencia que se produce en los puestos de Educadoras y Educadores
y de Cuidadoras y Cuidadores favorable a las mujeres, percibiendo éstas un salario un 20,57%
superior al de los hombres en el area Sanitaria.

Tabla 6.- Retribucién media anual por sexo y puesto: % de mujeres y hombres y variaciéon en mujeres.
Ejercicio 2016

SUESTO RETRIBUCION MEDIA ANUAL (1) VARIACION

- 4242040€  4722721€  -10,18%
= 3774033€  30.61605€  -473%
iz 2527523€  2540221€  -0,50%
£ 2474685€  25.13967€  -156%
= 2259392€  2442014€  T48%
BSISSTE 71358626
50.28392€  64.93921€  -8,71%
3951105€  30637,72€  -0,32%
3752890€  37.86284€  -0,88%
namme  BsE
2933546€  2068233€  -1,17%
2655882€  27.14931€  217%
2295377€  2413385€  -4,89%
@ 35.943,20 € 37.992,64 € -5,39%
SR 34.70365€ 37.838,22 € -8.28%
2081791€  34THB0€
S 28.581,85 € 28.962,76 € 1.32%
DO 3575005€  38844,00€ -7,94%

FUENTE: Direccion General de Funcion Publica.
NOTA (*) Los puestos han sido renombrados con un lenguaje inclusivo, en la actual RPT los puestos se
denominan siguiendo la nomenclatura ministerial oficial.
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Los datos relativos a la retribucidn media por edad y sexo del ultimo afio hacen albergar esperanzas
en toro a la brecha salarial. Asi entre las generaciones mas jovenes que se han incorporado a la
ACFN (hasta los 35 afos) se detectan unos niveles salariales medios entre las mujeres
superiores a los de los hombres, [o que que cambia claramente en el sentido contrario para edades
mas avanzadas y con mayor antigiedad. En paralelo, esos mejores niveles salariales van asociados
a que ellas van ocupando progresivamente mas puestos de responsabilidad. Para indagar mas sobre
esta cuestion seria interesante poder cruzar los datos de retribucién, ademas de con las variables
sexo y edad, con el nivel administrativo que se ocupa o con el tipo de ocupacion desempefiada.

Tabla 7.- Retribucién media por sexo y edad. Ejercicio 2016

TRAMO DE RETRIBUCIONES PROMEDIADAS
Retribucion media anual (1) Retribucion media anual (1)

31.051,16 € 29.668,43 €
33.368,42 € 32.818,23 €
34.112,45€ 34.702,91 €
37.152,95 € 41.684,25 €
38.923,71 € 53.394,59 €

TOTAL 35.759,05 € 38.844,00 €

FUENTE: Direccion General de Funcion Publica.
(1) Media anual resultante de dividir el pago total efectuado entre el nimero de personas perceptoras.

Las diferencias salariales entre hombres y mujeres se deben a factores derivados del
ejercicio profesional entendidos como circunstancias coyunturales (antigliedad, tipo
de puesto, guardias sanitarias, area de trabajo...) y a otros factores estructurales
derivados del sistema social tales como la segregacion vertical o la division sexual del
trabajo. La desigualdad salarial esta relacionada con los roles de género y se deriva de
la situacién que mujeres y hombres ocupan en la sociedad.

En definitiva, son muchos los factores que configuran la brecha salarial de género. En el caso de
la ACFN las cifras dan cuenta de las diferencias salariales entre las mujeres y hombres de la plantilla
debidas a la diferente posicidn que ambos ocupan. Pero una cosa son las diferencias salariales y otra
la discriminacion salarial; no toda diferencia salarial es atribuible a una discriminacidn. En este sentido,
la informaci6n obtenida por diversas vias de la ACFN permite constatar que:

e La retribucion salarial esta publicada en el boletin oficial de la CFN, es producto de la
negociacion colectiva y es absolutamente transparente. No hay ningun tipo de incentivo
especifico que sea opaco. Los distintos conceptos que conforman las néminas remiten a la
categoria, la antigliedad, la dificultad para realizar la actividad de que se trate, etc. Es decir,
responden a criterios objetivos, pactados y normados.

En este sentido, no hay ningin aspecto que haga pensar que con esos baremos puedan
establecerse diferencias por razén de sexo. Todas las personas consultadas coinciden ademas
en este aspecto, no hay posibilidad de que haya discriminacion en la plantilla de la CFN por razén
de sexo.

e Las variables que introducen las mayores diferencias retributivas son, fundamentaimente,
las personales vinculadas al grado de antigiiedad (superior como se ha comprobado entre los
hombres), el nivel de responsabilidad y complementos como el de turnicidad, al ser mayor la
presencia de hombres en esta modalidad de jornada. Y por ultimo, la mayor presencia de
hombres en los puestos mas cualificados del sector sanitario con largas carreras profesionales



que vienen asociadas a complementos por nivel también explican otra parte de estas diferencias
salariales.

e Ha de prestarse atencion a la l6gica que subyace en la valoracién de las ocupaciones (en
funcion de prestigio, competencias, etc.) que presenta o puede presentar un sesgo de
género. En la medida en que la mayor concentracién de mujeres se situan en los puestos de
trabajo de menor cualificacion (auxiliares en el ambito administrativo, enfermeras o ATS en el
ambito de la salud, etc.) cabe preguntarse en qué medida se reproducirian las mismas
condiciones laborales si en dichas ocupaciones se produjera una concentratacion mayoritaria de
hombres.

Ante este escenario en materia de retribuciones, seria deseable para el futuro, en primer lugar, contar
con informacion desagregada por sexos relativa a la retribucion media por hora descontando el efecto
de la jornada de trabajo, al objeto de contar con informacion que permitiera establecer comparaciones
con los estandares de medicién de la brecha salarial europea. Y, de otro lado, la elaboracion del futuro
plan de igualdad de la ACFN deberia abordar las brechas salariales detectadas entre hombres y
mujeres.

En la ACFN, como en otras administraciones, se dispone de diversas medidas en materia de
igualdad y conciliacion asimilables a las que existen en la Administracion General del Estado. Las
principales se refieren a la posibilidad de contar con horario flexible, a reducciones de jornada por
tema de cuidados, a excedencias por guarda legal y/o cuidado de familiar dependiente y permisos o
licencias retribuidas o no retribuidas.

Los datos recogidos en el informe Diagndstico de 2014 sefnalaban que en mas del 92% de los
casos tanto las reducciones de jornada, como las excedencias y las medidas de flexibilidad de
la jornada son adoptadas por mujeres. Situacion que venia derivada directamente del anclaje de
las mujeres de la ACFN, como sucede en el conjunto de la sociedad, al rol de cuidadoras.

Si bien no se dispone de informacién actualizada a 2017 desagregada por sexo de las personas
que se benefician de unas u otras medidas, a través de las entrevistas con informantes clave se
recoge la percepcion de la mayoria de las personas trabajadoras de la ACFN que asumen la
responsabilidad de los cuidados familiares y de personas dependientes, siguen siendo las mujeres,
lo que denota la falta de asuncién de corresponsabilidad por parte de los hombres, y por tanto,
quienes concentran la mayoria de solicitud de los permisos destinados a la conciliacion son las
mujeres trabajadoras en la Administracion. Asi, la supuesta mayor flexibilidad que da la
Administracién publica es un incentivo sin embargo aparentemente sélo para ellas. Esta situacion
parece mas frecuente sobre todo cuando en la pareja, es la mujer la que trabaja en la Administracion
publica y el hombre quien trabaja en la empresa privada (donde se supone que las medidas de
conciliacién son menores).

En términos de las medidas mas recientemente adoptadas por la ACFN destacan:

e El permiso de maternidad, que en la CFN es mejorado si la madre es funcionaria respecto a
la normativa estatal en una semana mas que la legislacion estatal (hasta la semana 17) y es
disfrutado, como en el sector privado, en la casi totalidad de los casos, segln se percibe por
Funcién Publica, por las mujeres.



Un permiso algo innovador en materia de conciliacion, que sin embargo no naci6 con ese
objetivo en primera instancia, es el permiso de reparto de empleo, pensado para mujeres con
trabajos gravosos, por turnos, en el area de salud sobre todo, que llegada determinada edad
se jubilaban por la imposibilidad de conciliacion con su vida privada. En la practica, tampoco
existen aun registros desagregados por sexo, pero segun se sefiala desde Funcion Publica sin
embargo, no solo han sido estas mujeres mayores quienes han solicitado este permiso, sino
que se ha utilizado también para conciliar en el caso de mujeres de cualquier edad,
especialmente en la época estival de vacaciones de sus hijos e hijas menores de edad. Se trata
de un permiso condicionado a la contratacion por parte de la ACFN de alguien que sustituya a
la persona que solicita este permiso durante la duracion de éste.

Por otro lado, recientemente se ha modificado el decreto que modifica el Reglamento de
vacaciones, licencias y permisos. Los cambios se introducen para adaptar la normativa de
Navarra a la estatal, al Estatuto de los empleados publicos y al Estatuto de los Trabajadores,
pues la ACFN se habia quedado muy atras, en un contexto de crisis economica. Asi, entre otras
medidas, se amplia el abanico de porcentajes de reduccién de jornada sobre el que ya estaba
en vigor; se permite acumular la citada reduccion en un plazo de tres meses y se admite este
derecho para las personas con contratos de duracion prevista menor de tres meses; se otorga
el permiso para asistir a acciones formativas. Por otro lado, el decreto introduce numerosos
cambios que afectan a derechos ya existentes, ampliandolos o modificandolos, e incorporando
otros nuevos.

Entre las multiples medidas que se incluiran ahora en el Reglamento de vacaciones, licencias
y permisos se encuentran la prolongacion del periodo de disfrute de las vacaciones hasta el 31
de enero del afio siguiente, la posibilidad de disfrutar de la licencia por matrimonio o pareja
estable antes de la celebracidn del acto, el establecimiento de una licencia retribuida por
gestacion desde la semana 37, mejoras en los permisos por adopcion, ampliacion del permiso
por paternidad hasta cuatro semanas y la concesion de permisos retribuidos para una variada
gama de situaciones.

Otras medidas que, sin embargo, no han corrido la misma suerte en términos de implantacion:

El teletrabajo es una formula de conciliacion que hasta ahora ha sido descartada en la ACFN
por la DG de Funcién Publica atendiendo a la naturaleza y caracteristicas del empleo publico,
con muchos puestos de trabajo vinculados a la atencidn al publico que se ha considerado
dificultan su implantacion y, por otro lado, debido a las dificultades de control de la dedicacién.

La disposicion del recurso de las guarderias para facilitar la conciliacién de las familias del
personal de la ACFN, que en algun momento se sugirieron por parte de los sindicatos, ha sido
una medida que no se ha adoptado finalmente.

Tal y como recogen las aportaciones del INAI (26/04/2017) a la modificacion del Reglamento
de Vacaciones, Licencias y permisos de personal Funcionario de las Administraciones Publicas
de Navarra, en el bloque relativo a la gestion del personal se alude también a una situacion que
se mantiene en la actualidad, respecto al diagnéstico de 2014, relativa a la extension de la

10 Con este permiso el Gobierno de Navarra perseguia fomentar el reparto de trabajo en la Administracion. Se trata de la concesion de
permisos temporales de 3 0 6 meses para las y los funcionarios y la extension a la Administracion nucleo de la posibilidad de realizar
contratos de jornada a tiempo parcial, opcién que ya existia en el &mbito sanitario y de educacion. La finalidad original surgida a partir
de un acuerdo aprobado en 2013 en la Mesa general de negociacién de las Administraciones publicas de Navarra, era reducir el
desempleo propiciando la realizacién de nuevas contrataciones temporales para sustituir a las y los empleados que los disfrutan.



jornada flexible al conjunto de la Administracion, a excepcion del Departamento de Salud y al
profesorado®:.

Teniendo en cuenta que la adopcion de medidas de conciliacion pueden llegar a interferir
negativamente en el progreso de la carrera profesional, resulta fundamental avanzar en el
fomento de la corresponsabilidad al objeto de que su adopcién sea mas compartida e igualitaria y no
se castigue primordialmente a las mujeres generando barreras para su promocidn profesional.

La ACFN cuenta con numerosas y variadas medidas, mejoradas en el tltimo afio, para
facilitar la conciliacion de hombres y mujeres con su vida personal y familiar. Sin
embargo, la perpetuacion de los roles de género en el ambito privado, con la falta de
corresponsabilidad que ello implica, genera un mayor uso de estas medidas entre las
mujeres.

En el tiempo de confeccion de este diagnostico no se ha dispuesto de datos sistematizados
actualizados acerca de las actuaciones de la ACFN en materia de promoci6n interna que pudieran
ser objeto de analisis desde la perspectiva de género. Los unicos datos disponibles proceden del
Diagndstico realizado en 2014, que incluia datos de los afios 2012 y 2013 desagregados por sexo.

Segun los datos facilitados por esa fuente, y tal y como se comprueba en el siguiente grafico, el
numero de promociones internas entre mujeres y hombres respondié a un patrén similar al de
la distribucién de sexos para el conjunto de la plantilla. Si bien, puede apreciarse una pequefia
diferencia en el numero de promociones a favor de las mujeres, que podria estar respondiendo a su
sobre cualificacion de partida para poder promocionar desde los niveles C y D que es donde més se
convocan las promociones.

11 “para implantar medidas que incorporen la igualdad de género es esencial la recogida de datos y el analisis especifico de los mismos
con perspectiva de género. Un ejemplo de esto podria ser conocer qué servicios de la Administracidn se estan viendo afectados por la
no sustitucién de personal cuando en el servicio se dan reducciones de jornada de bajo porcentaje, especialmente entre sus
trabajadoras, y proponer medidas para solventar esto como por ejemplo: permitir contrataciones de personal a causa de la acumulacién
de varias reducciones de jornada de bajo porcentaje en un mismo servicio. (...). La imposibilidad de sustitucion, en estos casos, esta
promoviendo que muchas mujeres soliciten una reduccion de jornada mayor, con lo que ello conlleva en pérdida de poder adquisitivo,
de posibilidades de promocion, formacién y de contribucidn para futuras pensiones.”



Grafico 13.- Porcentaje de mujeres y hombres entre la plantilla promocionada entre los afios 2012 y 2013, frente
al porcentaje de plantilla general.
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FUENTE: INAI/NABI

La promocidn interna puede ser un indicador importante sobre el que hacer seguimiento en un futuro
por lo que seria deseable disponer de registros desagregados por sexo y que se refieran tanto a las
promociones en la escala administrativa via oposicién, como a las libres designaciones hacia puestos
directivos en la carrera administrativa.

En materia de promocioén interna no se aprecian diferencias significativas entre
el nimero de promociones de mujeres y de hombres.

Para la elaboracion de este diagnostico no se ha contado con datos sobre accidentalidad que
permitieran identificar como se aplica la perspectiva de género a la salud laboral del personal de la
ACFN. No obstante la disponibilidad de esos datos desagregados por sexo sera fundamental para
planificar futuras acciones en materia de salud laboral y prevencion de riesgos.

La Unica informacién cualitativa disponible procede del diagnéstico de 2014 referido con anterioridad,
donde se sondeaba mediante encuesta acerca de la existencia de procedimientos para incorporar el
principio de igualdad en la prevencion de riesgos. Las respuestas a esa cuestion se resumian
indicando que sélo un 11% de las personas encuestadas respondieron afirmativamente que conocian
su existencia. Desde el convencimiento de que el sexo puede condicionar las estrategias de
mantenimiento de la salud, con el resultado obtenido se deducia que las politicas de prevencion de
riesgos que se aplicaran en la ACFN deberian ser revisadas de cara a incorporar la perspectiva
de género. A fecha de 2017 la informacion cualitativa obtenida mediante entrevistas no incorpora
novedades en ese sentido.

Aparte de la prevencion, tampoco se dispone en el momento de elaborar este informe de datos
desagregados por sexo acerca del absentismo registrado asociado a bajas por Incapacidad Laboral
Transitoria (ILT) en los distintos Departamentos, cuestion que seria de interés que se incorporara en
futuros andlisis. Mencionar simplemente a este respecto que en los testimonios de algunas personas

@

“\\



entrevistadas se ha hecho referencia a diferentes necesidades en materia de atencion a la salud
que tienen hombres y mujeres en el conjunto de la poblacién, como por ejemplo ciertas enfermedades
incapacitantes y determinadas patologias organicas y psicologicas que afectan especialmente a las
mujeres (lupus, fibromialgias, trastornos de conducta alimentaria, etc.), por lo que nada hace
sospechar que esta variable sea distinta entre las personas que componen la Administracion Foral y
por lo tanto seria de gran interés.

Por todo ello, parece necesario mejorar el conocimiento sobre las distintas situaciones de baja
médica que puedan estar repercutiendo de forma diferenciada entre mujeres y hombres, mas
aun cuando el ejercicio de reportar ya se hace al Sistema de la Seguridad Social en los Informes del
Observatorio de Enfermedades Profesionales (CEPROSS) y de Enfermedades Causadas o
Agravadas por el Trabajo (PANOTRATSS)=. Asi, si bien en esa fuente no aparecen diferenciados las
y los trabajadores de la Administracion Foral, en ellos se reportan partes del conjunto de trabajadores
y trabajadoras de Navarra sobre enfermedades profesionales con o sin baja médica y de forma
desagregada por sexos.

Conocer los datos desagregados por sexo en materia de accidentalidad e ILT
puede arrojar mucha luz sobre las diferencias en salud entre las trabajadoras y
los trabajadores de la ACFN.

Aunque las competencias a este respecto para el personal de la ACFN estan asignadas al Comité de
Seguridad y Salud en el Trabajo, de la informacion obtenida mediante el contraste de informacién con
Funcion Publica, se ha indicado que existe un Protocolo contra el Acoso Sexual donde las distintas
manifestaciones de esta agresion estan tipificadas desde faltas leves (insultos) a faltas muy graves.
Segun la misma fuente, tan solo se han registrado algunos casos aislados de denuncias por acoso
en el contexto escolar.

En materia de prevencion y atencion a casos de Violencia de Género, la Direccion de Funcion
Publica dispone de la normativa para la CFN (Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para. actuar contra
la violencia hacia las mujeres), pero no existe ningtn protocolo de actuacion especial. Asimismo,
tanto el Decreto Foral 11/2009, de 9 de febrero (BON n° 24 de 25 de febrero 2009) por el que se
aprueba el Reglamento de Vacaciones, Licencias y Permisos del personal Funcionario de las
Administraciones Publicas de Navarra, como el Decreto Foral 5/2012, de 23 de enero que lo revisa,
regulan la obtencion de permisos retribuidos “Por razon de violencia de género sobre la mujer
funcionaria: por el tiempo y en las condiciones que determinen los servicios sociales de atencion o
salud segun proceda’.

La forma de actuacion en el caso de que una trabajadora haya sido victima de violencia de género es
facilitar la coordinacion entre los informes de la trabajadora o el trabajador social y las intervenciones
que deban hacerse desde el entorno sanitario o juridico. Su objetivo es facilitar al méximo la pronta
atencion por parte de los recursos que existen en la Comunidad Foral. Se indica, asimismo, que en
los ultimos afios tan sdlo se ha detectado un caso en el que la Administracion Foral ha intervenido
para facilitar la movilidad geografica de una de sus trabajadoras.

12 Secretaria de Estado de la Seguridad Social: Observatorio de Enfermedades Profesionales (CEPROSS) y de Enfermedades
Causadas o  Agravadas por el  Trabajo  (PANOTRATSS). Informe  Anual, 2016 http://www.seg-
social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/145097 .pdf
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En el Diagnostico de 2014, en la encuesta a las entonces 147 jefaturas de servicio de la ACFN donde
se preguntaba acerca de su conocimiento del protocolo existente frente al acoso sexual o por
razon de sexo, la respuesta fue que sélo conocia dicha herramienta una cuarta parte del personal
(24,5%). En estos momentos no se dispone de ninguna otra informacién que indique que se ha
avanzado en la difusion de este protocolo, y a pesar de que pueda estar accesible desde la Intranet,
el desconocimiento del mismo podria estar detras de la casi inexistencia de casos registrados, por lo
que tal y como se indicara en las recomendaciones finales, parece conveniente mejorar la estrategia
de comunicacion de esta herramienta.

Es preciso hacer una mayor pedagogia entre el personal de la ACFN acerca de
las herramientas de las que dispone la ACFN para luchar contra el acoso sexual
en el trabajo o por razon de sexo, asi como para prevenir la violencia de género.

A continuacién se presentan dos tipos de dimensiones de analisis en lo relativo a la formacién: de un
lado el acceso o la participacion de mujeres y hombres a las actividades formativas y, de otro
lado, el grado de incorporacion del enfoque de género en el ambito formativo de la plantilla de la
ACFN.

La siguiente tabla aporta informacion de la distribucion de la plantilla por sexo segun haya recibido
formacién o no.

Tabla 8.- Distribucion de la plantilla por sexo en la ACFN segun haya recibido formacion o no. Afios 2015-2016.

| Mujeres | 17404 3770 21,66% 18950 5440  2871% 7,05%
7867 1804  22,93% 8.043 2320  28,84% 5,91%
TOTAL 25271 5574 22,06% 26993 7760  28,75% 6,69%

FUENTE: Direccion General de Funcién Publica.

La proporcion de personal de la ACFN que recibe formacion se sitia en 2016 en el
28,75%. No existen apenas diferencias por sexos, teniendo las mujeres una presencia
entre el total de personas formadas equiparable a su presencia en el conjunto de la
plantilla (70/30).

No obstante entre 2015 y 2016 ha aumentado un 7,05% la proporciéon de mujeres inscritas en
actividades formativas, dos puntos porcentuales por encima del incremento producido entre los
hombres.

Analizado el formato de la Memoria de gestion que facilita el Instituto Navarro de Funcion Publica
(INAP/NAPI) se observa que se recogen los datos de participacion en cursos por parte de mujeres y
hombres de la plantilla de la ACFN, pero referidos al conjunto de los cursos. Seria de gran interés
para proximos analisis disponer de la desagregacion por sexo en funcién de algunas variables
formativas tales como las tematicas de los cursos y su relacion con los puestos, los horarios, o la
modalidad de los mismos (presencial, on line), etc.



De esta forma, y si se observaran diferencias de género en el acceso a determinados tipos de cursos,
por ejemplo debido a mayores dificultades de conciliacién por la mayor asuncién de tareas y
responsabilidades que asumen de manera mayoritariamente las mujeres en el ambito privado, el
conocimiento de esta informacion podria facilitar el disefio de los futuros planes formativos mejorando
la adaptacion de la oferta de cursos a las necesidades y/o especiales dificultades de algunas
trabajadoras de la Administracion.

b) La formacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres

En esta dimension la informacidén disponible, que no esta desagregada por sexo, muestra un
alarmante reducido peso de la formacién en materia de igualdad de género en el conjunto de las
acciones formativas desarrolladas por la plantilla de la ACFN, donde tan sélo representan el 0,30%
de toda la plantilla las personas formadas en 2016 (82 personas). Asi por ejemplo, en contraposicion,
en materias relacionadas con la Prevencion de Riesgos Laborales se formaron, sélo en el afio 2016,
1.969 personas, un 7,29% de la plantilla.

Tabla 9.- Distribucion de la plantilla en la ACFN segun haya recibido formacion en igualdad de género o no:
comparacion con 2015

Actividades | Nimero de

MEMORIA DE formativas | actividades Numero.de Horas Participantes % sobre la
GESTION A I ediciones totales plantilla
0,0 0 0,00%
112,0 82 0,30%
2017 780,3 1.969 7,29%

FUENTE: Direccion General de Funcion Publica.

Los datos del diagnéstico realizado en 2014 advierten de la brecha participativa entre mujeres y
hombres en las acciones formativas en materia de igualdad (el 78,1% son mujeres frente al 21,9%
de hombres). Esta situacién hace pensar que la formacion en esta materia es ain considerada
mayoritariamente “cuestion de mujeres”, o bien que se perpetla la denominada “falacia de la igualdad”
bajo la creencia de que en la Administracion la igualdad esta conseguida y no hace falta formacion.

El desarrollo de politicas de transversalidad de género en la ACFN exige un personal
formado en la materia. Como se ha constatado en las entrevistas y en el analisis de la
aplicacion de politicas con perspectiva de género, éstas adolecen de una comprension
y aplicacion generalizada que requiere de conocimientos del personal y compromiso.

En este sentido, la encuesta realizada en el informe elaborado en 2014 sefialaba que “para la mayor
parte de los Servicios la elaboracion del informe sobre el impacto de género tiene un grado de utilidad
medio. Esto no deja de arrojar luz sobre una conclusion que parece recorrer el analisis de este
informe, y es la idea de que existe una interiorizacién superficial de la necesidad de aplicar el
principio de igualdad de una forma transversal en la Administracion.”

Por otro lado, si bien prevalecia entre el personal consultado mediante encuesta en 2014 la apuesta
por la incorporacién del enfoque de género en la Administracion sobre todo desde un punto de vista
técnico, una incorporacion efectiva y firme del principio de igualdad debe realizarse no sélo
mediante el respaldo de un planteamiento de implicacién a través de la formacion y sensibilizacion
del nivel técnico-administrativo, sino también del nivel politico-directivo.

Diagnéstico de igualdad de género en la ACFN y en las Empresas Publicas de Navarra



“No deseo que las mujeres tengan
poder sobre los hombres, sino sobre si mismas”

CARLA LONZI

3.1. Las Empresas publicas de Navarra

La Comunidad foral cuenta con un conjunto de sociedades con participacion del Gobierno de Navarra
que se han venido agrupando en los ultimos afios bajo el paraguas de la Corporacion Publica
Empresarial de Navarra (CEPEN).

La Corporacion Publica Empresarial de Navarra, S.L.U. se constituyé el 4 de noviembre de 2009, en
cumplimiento de lo establecido en la Ley 8/2009, de 18 de junio, como instrumento unitario de
ordenacion y racionalizacion de las sociedades publicas. Con fecha 18 de enero de 2010 el
Gobierno de Navarra aprueba el traspaso a CPEN de todas sus participaciones en las empresas de
las que hasta entonces era titular, pasando CPEN a erigirse, desde ese momento, en sociedad matriz
de un importante grupo empresarial, compuesto por 107 sociedades, participadas directa o
indirectamente. En la actualidad la CPEN la conforman 11 empresas con participacion publica al
100%, 5 empresas con participacion publica indirecta pero mayoritaria y 61 empresas con
participacién minoritaria.

Con esta figura de coordinacion, el sector publico empresarial navarro trata de aglutinar los principios
de transparencia y de responsabilidad social corporativa, en un marco comun de directrices, politicas
de actuacién y procesos de implantacién con estructuras adecuadamente dimensionadas, la
coordinacion del funcionamiento y el seguimiento de la gestion.

Segun consta en la primera Memoria de Actividades de la CPEN (2014), todas estas Empresas
publicas estan determinadas a ser sostenibles por si mismas en el tiempo y para ello se rigen
actualmente por el Il Plan de Accién de Reordenacion del Sector Publico Empresarial en Navarra
(aprobado por su Consejo de Administracién en mayo de 2013) que, entre otras cosas, vela por la
permanente adecuacion de las estructuras de estas sociedades a las necesidades del momento,
implantando sistemas de reduccién de costes, de generacion de efectivos, efc.

El analisis que se presenta aqui consta de dos partes:

e Lade la propia plantilla de CPEN como érgano coordinador compuesto actualmente por 10
personas

e Ladelasplantillas de 10 de las 11 sociedades 100% publicas que se organizan en 9 unidades
de gestion y que emplean a cerca de 1.000 personas®.

La relacion de estas empresas participadas segun sector de actividad es la siguiente:

13 http.//www.cpen.es/index.php/sociedades-participadas

14 Para realizar este analisis se ha contado con datos de 10 de estas empresas publicas (no se disponen de los datos de la empresa
CNAI) y se ha desglosado la informacién de la empresa TRACASA en las dos filiales de que dispone: TRABAJOS CATASTRALES y
TRACASA INSTRUMENTAL por tener suficiente entidad como para ser tratadas independientemente. No obstante no se disponen de
datos desagregados por afios de edad y de antigliedad de estas dos empresas, por lo que los datos referidos a las medias de estas
variables del conjunto de las empresas publicas participadas deben tomarse con precaucion.
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Cuadro 4.-Empresas publicas participadas al 100% por el Gobierno de Navarra, por sectores de actividad. Afio

2017

SECTOR DE ACTIVIDAD EMPRESAS PUBLICAS PARTICIPADAS AL 100%

SODENA
CEIN

AGRCULTURAYGANADERA |

NILSA

GAN

NASUVINSA

CAT

NICDO

CNAI

TRACASA (CATASTRALES E INSTRUMENTAL)
NASERTIC

FUENTE: CPEN

Segun el Departamento de Recursos Humanos de CPEN la gestion de personal es un elemento
comun en todas las Empresas publicas de Navarras con las siguientes caracteristicas:

1-
2-

Convenio de aplicacion: Convenio Provincial de Oficinas y Despachos de Navarra.

Acceso al empleo: Se rige por la Ley de Presupuestos Generales del Estado que establece
limites para la contratacion, tasa de reposicién para personal fijo, y contratos temporales
restringidos a determinadas necesidades.

Retribuciones del personal: Se rigen por el Acuerdo de Gobierno de 21 de octubre de 2015,
el cual reclasifico las Empresas publicas y establecié los maximos salarios para personas que
ocupan cargos de gerencia y puestos directivos, y de ahi se han ido estableciendo los rangos
salariales restantes. En ningun caso existe diferencia o discriminacion directa por razén de
Sexo.

Jornada: En todas las Empresas publicas la jornada es de 1.592 horas anuales, y todas tienen
flexibilidad para propiciar la conciliacion.

Prevencion de riesgos psicosociales: Desde el presente afio se cuenta con un servicio de
prevencion externo concertado para todas las Empresas publicas.

Planes de igualdad: En 2016 se inici¢ la politica de disefio de planes de igualdad y ya cuentan
con ellos TRACASA, INTIA, NASERTIC y NILSA, siendo el objetivo para 2017 llegar al resto.

Este organismo coordinador actualmente se compone de una plantilla de 10 personas y cuenta
con la siguiente estructura funcional:

Cuadro 5.-Cargos y Funciones de la CPEN. Afo 2017

CARGO FUNCIONES

COORDINACION Coordinacion y representacion de la compafiia

SECRETARIA DE DIRECCION Asistencia a la Coordinacion

DEPARTAMENTO DE CONTROL Asesoramiento y Asistencia técnica en materia econémica y financiera




CARGO FUNCIONES
DEPARTAMENTO DE COMPRAS, | Asesoramiento y Asistencia técnica en materia de compras, inversiones
INVERSIONES Y CONTRATACION | Y contrataciones
DE SERVICIOS
DEPARTAMENTO DE RECURSOS | Asesoramiento y Asistencia técnica en materia de recursos humanos
HUMANOS
DEPARTAMENTO JURIDICO Asesoramiento y Asistencia técnica en materia juridica
FUENTE: CPEN

w

1.2 Analisis agregado de los principales indicadores de plantilla de la CEPEN y de
las empresas publicas a las que representa:

Q

) Caracteristicas generales

A partir de los datos proporcionados por la CPEN para junio de 2017, se muestra una panoramica
general de las principales caracteristicas de su plantilla en conjunto atendiendo a la igualdad
entre hombres y mujeres, asi como de algunas de las situaciones particulares que experimentan 10
de las 11 empresas publicas participadas al 100% que se han analizado.

En primer lugar ha de sefalarse que se trata de empresas de reducido tamafo: seis de ellas cuentan
en plantilla con menos de 50 personas, tres se mueven en el intervalo de 51 a 100 personas y otras
tres cuentan con plantillas de mas de 100 personas. Hablamos de un total de 974 personas.

Atendiendo a la media estadistica, las Empresas publicas de Navarra, se acercan
mucho a los margenes de representacion equilibrada (49/51).

Tabla 10.- Distribucion de la plantilla de la CPEN y de las sociedades publicas que ésta coordina, por sexo. Afio
2017

EWPRESAS | Mueres | Hombres | TOTAL
10

6 60,00% 4 40,00% 100,00%

2 6667% 1 3333% 3 100,00%
22 7586% 7 2414% 29 100,00%
esn 42 4158% 59 5842% 101 100,00%
68  3676% 117  6324% 185  100,00%
39 4588% 46 5412% 85  100,00%
53 6235% 32  3765% 85  100,00%
13 3514% 24 37 100,00%
20  5128% 19 4872% 39 100,00%
[SODENA | 15 68,18% 7 318% 22 100,00%
44 473% 49 5269% 93 100,00%
151 52,98% 134 47,02% 285  100,00%
475 4877% 499 51.23% 974  100,00%

FUENTE: CPEN.

Vistas individualmente es posible observar ciertos contrastes. Asi, como se puede observar en la
tabla, la distribucion por sexo de las plantillas es dispar y no parece detectarse ningtn patrén
claro que explique la mayor o menor presencia de mujeres en unas u otras empresas. Destaca,
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no obstante, la alta proporcién de mujeres con las que cuentan empresas del sector de fomento
empresarial como CEIN (75,8%) y SODENA (68,1%), y otras empresas como NASUVINSA (62,3%),
ubicada en el sector de vivienda y urbanismo. En la situacion contraria, con un alto peso de plantilla
masculina, se encuentran empresas como NICDO (64,8% de hombres), del &mbito del ocio y la cultura
e INTIA (63,2%) del sector agricola y ganadero. En otros sectores innovadores como el de los
servicios tecnoldgicos y de modernizacion, a diferencia de lo que suele producirse en las empresas
privadas, las plantillas estan bastante equilibradas en lo que respecta a la representacion de mujeres
y hombres.

Si se analiza la estructura de la plantilla atendiendo a la edad, se observa que se trata de personal de
mediana edad. La media de edad de la plantilla de la CPEN es de 47,56 afos, mientras que la
media de edad del personal de las Empresas publicas a las que la CPEN coordina®® se sittia en
los 47,25 afos, siendo ellas algo mas jovenes (48,66 afios de media entre los hombres, 45,64 afios
entre las mujeres). Todas las empresas sitian su media de edad entre los 40 y 50 afios, sin
observarse diferencias muy significativas.

Asi, las casi mil personas que componen este sector de Empresas publicas de Navarra se distribuyen
de la siguiente manera en términos de edad y sexo:

Tabla 11.- Distribucion de la plantilla de la CPEN y de las sociedades publicas que ésta coordina, por sexo y

grupos de edad. Afo 2017

s | ronors | o —
463%  441% 4,52%
3242%  2585%  29,06%
3179%  2745%  29,57%

de 51-60 afios 26,11% 37,27% 31,83%

mayor de 60 5,05% 5,01% 5,03%

FUENTE: CPEN

El analisis por tramos de edads permite corroborar algunas diferencias por sexo significativas en el
conjunto de las Empresas publicas analizadas.

La plantilla de mujeres de las Empresas publicas de Navarra es mas joven que la de los
hombres. El 67% de las mujeres se concentra en los tramos de edad de menos de 51
afos mientras que el 42% de los hombres se concentran en los tramos de mas de 50
afos de edad.

Esta situacion responde, como se observaba en el caso de la plantilla de la ACFN, a un proceso de
incorporacion al mercado laboral de los hombres de generaciones anteriores superior a la de las
mujeres, que sin embargo se viene corrigiendo en las Ultimas décadas, con una incorporacién mayor
de mujeres al mercado laboral.

15 Sin contabilizar a las dos filiales de TRACASA, pues no se dispone de informacion desagregada de la edad de las personas.
16 Andlisis en el que si se ha incorporado la informacion de TRACASA.



En la siguiente tabla se detalla la distribucion por sexo segun el tipo de personal de la Empresas
publicas de Navarra en el afio 2016.

Asi, como se observa en la tabla, en la mayor parte de las Empresas publicas tanto los
hombres como las mujeres cuentan con gran estabilidad situandose la proporcion de hombres
y mujeres con contratos fijos por encima del 70%. Resulta excepcional el caso de la empresa
CEIN en la que el empleo se distribuye tanto para los hombres como para las mujeres al 50%
entre el empleo fijo y el eventual.

Tabla 12.- Distribucion de la plantilla de la CPEN y de las sociedades publicas que ésta coordina, por tipo de
personal. Porcentaje de mujeres y de hombres respecto a los subtotales. Afo 2017

MUJERES HOMBRES EVENTUAL EVENTUAL | JUBILADAS | JUBILADOS | SUBTOTAL SUBTOTAL TOTAL
FIJAS FIJOS MUJERES HOMBRES | PARCIALES | PARCIALES Mujeres HOMBRES EMPRESA

6 100,00% 4 100,00% 0 000% 0 0,00% 0,00% 0,00% 60,00% 40,00% 71,43%
2 100,00% 1 100,00% 0 000% 0 0,00% 0,00% 0,00% 2 66,67% 1.3333% 3 7500%
11 50,00% 3 4286% 11 50,00% 4 57,14% 0,00% 0,00% 22 75,86% 7 2414% 29  80,56%
39 9286% 57 96,61% 3 714% 2 339% 0,00% 0,00% 42 4158% 59 5842% 101  63,13%
65 9559% 113 96,58% 3 441% 4 342% 0,00% 0,00% 68 36,76% 117 6324% 185 61,26%
36 9231% 39 84,78% 3 769% 7 1522% 0,00% 0,00% 39 4588% 46 5412% 85 64,89%
49 9245% 29 9063% 4 755% 3 9,38% 0,00% 0,00% 53 6235% 32 37,65% 85 72,65%
9 6923% 21 8750% 4 3077% 3 12,50% 0,00% 0,00% 13 3514% 24 64,86% 37 60,66%
17 8947% 19  95,00% 2 1053% 1 5,00% 0,00% 0,00% 19 4872% 20 51,28% 39  66,10%
14 93,33% 7 100,00% 1 667% 0 0,00% 0,00% 0,00% 15 68,18% 7 31,82% 22 7586%

36 8182% 36 7347% 5 1136% 9 1837% 3 682% 4 816% 44 4731% 49 5269% 93  6549%

123 81,46% 103 7687% 22 1457% 23 1716% 6 397% 8 597% 151 5298% 134 47,02% 285 68,02%

RO 407 8586% 432 8640% 58 1224% 56 1120% 9 190% 12 240% 474 4867% 500 51,33% 974  66,08%
FUENTE: CPEN.

El 100% del personal de la CPEN cuenta con estabilidad (es personal fijo). También
tienen contrato fijo el 86,14% de las Empresas publicas a las que la CPEN coordina.

La mayor diferencia se produce en la proporcion de hombres y de mujeres que se encuentran en
situacion de jubilacion parcial (57,1% frente a 42,8% respectivamente), pero estamos hablando de
una muestra poco significativa de un total de 21 personas.

En general, tanto en el caso de la CPEN, como en el caso de las 10 Empresas publicas analizadas
se aprecian una antigliedad media de plantilla baja. Al fin y al cabo la mayoria de estas sociedades
son de reciente constitucion. La propia CPEN nacié en 2009 y entre las sociedades publicas hay
varias con menos de 10 afios desde su constitucion.



Tabla 13.-Distribucion de la plantilla de la CPEN y de las sociedades publicas que ésta coordina, por sexo y

tramos de antigiiedad. Afio 2017
MUJERES | HOMBRES | TOTAL

Menos de 6 afios 15,37% 15,63% 15,50%
De 6 afios a 15 afios 51,79% 37,68% 44,56%
De 16 a 30 afios 20,42% 35,27% 28,03%
De 31 a mas afios 12,42% 11,42% 11,91%

FUENTE: CPEN.

Cuando se observa la antigiiedad media del personal de la CPEN ésta es de 13,11 afios (12,38
afos es la antigiiedad media de las mujeres, 14,20 afios la de los hombres).

Por su lado en cuanto a la media de antigiiedad de la plantilla de las 10 Empresas publicas de
Navarra analizadas?’ ésta se situa en los 15,91 afos (13,86 afios de media entre las mujeres, 17,69
afios entre los hombres).

Una mirada en detalle empresa a empresa si revela algunas diferencias entre ellas. Asi, por ejemplo
mencionar el caso de TRACASA INSTRUMENTAL que es la sociedad que aglutina a mas personas
empleadas (285 personas), y donde 49 de ellas superan los 30 afios de antigliedad (28 son mujeres
y 21 hombres); en el caso de INTIA, que aunque no cuenta con la plantilla més grande (185 personas),
si es la que tiene la plantilla mas longeva, un 65% de la plantilla supera los 21 afios de antigiiedad
(88 hombres y 32 mujeres).

La plantilla media de las Empresas publicas de Navarra cuenta con una antigiiedad
relativamente baja, que se corresponde con la menor antigiiedad en la creacion de
estas empresas. Al igual que se producia en el caso de la ACFN la antigiiedad agregada
entre los hombres es superior a la de las mujeres, si bien se observan diferencias entre
cada empresa sin un patron claro.

Las plantillas de las Empresas publicas de Navarra analizadas cuentan con personal con un nivel
de cualificacion media-alta que se concentra entre el personal técnico con licenciatura o grado
universitario en mas de un 80%. En este sentido, apenas el 3,1% es personal auxiliar, y los puestos
de direccion representan el 1,8% del total.

Tabla 14.- Distribucion de las plantillas de la CPEN y las sociedades publicas que ésta coordina, por sexo y

cargos. Ano 2017
MUJERES HOMBRES TOTAL

3,0% 3,2% 3,1%
14,8% 12,0% 13,3%
56,5% 54,4% 55,4%
22,2% 28,6% 25,5%

0,2% 1,4% 0,8%

3,4% 0,4% 1,8%

FUENTE: CPEN
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No obstante, si merece la pena destacar que los puestos de direccion estan mayoritariamente
ocupados por hombres (7 de los 8 puestos de direccion detectados). Asi, aunque hablamos de una
muestra especialmente baja, si parece intuirse un techo de cristal para las muijeres.

Por otro lado, mencionar que también es algo superior la proporcion de hombres entre las personas
con licenciatura (28,6% frente a 22,2%; o lo que es lo mismo 143 hombres frente a 105 mujeres).

No se encuentran diferencias significativas en la distribucién de las plantillas por tipo
de cargo, salvo para los puestos directivos.

‘ f) Conciliacion y corresponsabilidad

Las reducciones de jornada se encuentran entre las medidas para favorecer la conciliacion y
corresponsabilidad de la plantilla.

En la tabla que sigue se recoge la distribucion por sexos de quienes cuentan con jornada reducida en
las Empresas publicas, constatando que las principales beneficiarias de las medidas de conciliacion
son las mujeres: el 80,25% son mujeres.

Tabla 15.- Distribucion de la plantilla de la CPEN y de las sociedades publicas que ésta coordina, por jornada

reducida segtn sexos. Afio 2017.
Tienen jornada reducida Total plantilla
Wujeres | Hombres | Tota | Porsonas | % |
1

2 6667% 1 333% 3 0 30,00%

CAT 3 0,00%
CEIN 7 100,00% 0,0% 7 29 24,14%

9 81,82% 2 18,2% 11 101 10,89%
INTIA 25 7353% 9 26,5% 34 185 18,38%
NASERTIC 8 7273% 3 27,3% 11 85 12,94%

NASUVINSA 5 100,00% 0,0% 5 85 588%
NICDO 37 0,00%
NILSA 6 8571% 1 143% 7 39 17,95%

TRABAJOS CATASTRALES 8 80,00% 2 20,0% 10 93 10,75%

TRACASA INSTRUMENTAL 24 9231% 2 1,7% 26 285 912%
Total general 65 80,25% 16 19,8% 81 974  8,32%

FUENTE: CPEN.

También en el ambito de las empresas publicas son las mujeres quienes solicitan
significativamente en mayor proporcion (80/20) las medidas para conciliar su vida
personal y laboral.
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g) Prevencion del acoso

Resulta también significativo que algunas sociedades publicas como TRACASA a diferencia del resto
que no lo tienen, cuentan con un protocolo de actuacion ante el acoso sexual o por razén de sexo y
ante el acoso laboral.
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Las personas que trabajan en la Administracion Publica Navarra suponen un 9% del conjunto de la
poblacion activa de la Comunidad Foral y cualquier accion que se lleve a cabo para mejorar la
situacion de la plantilla en el contexto de la ACFN en materia de igualdad, podria servir, tanto de
banco de pruebas, como de accién ejemplificante, para transferir esas medidas al conjunto de las
personas trabajadoras de Navarra.

Ademas, y en cumplimiento de la obligacion establecida en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
de Igualdad de mujeres y hombres para empresas de mas de 250 trabajadores, la cifra nada
desdefiable de estas casi 27.000 personas da sentido a la iniciativa de impulsar un Plan de Igualdad
de las Administraciones Publicas navarras, que podria extenderse (si asi se decidiera) al personal de
las Empresas publicas de la Comunidad Foral.

A la vista de los resultados del diagnostico sobre la situacion en materia de igualdad existente en la
plantilla de la ACFN podemos extraer la conclusion general de que en este contexto las brechas de
género tienden a disminuir, tanto en comparacion con la situacion de 2014 (afio en el que se
desarrolld un anterior diagndstico), como en comparacion con la actual situaciéon de la poblacion
Navarra en general.

No obstante, en la mirada de detalle se aprecian ciertos sesgos que deben corregirse. En concreto,
la aun presente segregacion horizontal que se sigue produciendo en relaciéon con la preferente
ocupacién por parte de mujeres de puestos en Departamentos, Servicios y ocupaciones
tradicionalmente feminizados. Asi como, la segregacion vertical que persiste, a pesar de los grandes
avances conseguidos en los Ultimos afios, que se concreta en la menor presencia de las mujeres en
puestos de direccion y decision dentro de los organismos y empresas publicas. Ello tiene varias
consecuencias.

En primer lugar, afecta a la pérdida de talento que supone la menor presencia de mujeres directivas
en un contexto en el que una mayoria de mujeres (recordemos que son el 70% del total de plantilla)
hace carrera funcionarial. En segundo lugar, dicha situacion frena las posibilidades de
empoderamiento de las mujeres en este contexto laboral, quedando mas lejos que los hombres de
la participacién activa en el disefio de las politicas y la toma de decisiones. En tercer lugar, aunque
no menos importante, esta segregacidn conlleva a una menor presencia de las mujeres en los tramos
salariales mas altos y repercutira, por tanto, en unas menores pensiones de jubilacién, con la
consiguiente mayor precariedad una vez culminen su vida laboral.

Las diferencias en la edad o la antigliedad por sexos detectadas, no son sino el reflejo del proceso
de incorporacion de la mujer al mercado laboral, que deberian ir corrigiéndose y suavizandose con el
tiempo. En términos de promocién interna, con los datos disponibles no se aprecian diferencias
significativas por sexos.

Sin embargo, sigue percibiéndose una brecha de género en relacién con las condiciones del
trabajo donde las mujeres se ven mas afectadas por el caracter temporal de sus contratos, debido
entre otras razones a su presencia mayoritaria en los sectores feminizados como salud y educacion,
donde a su vez es mas frecuente la contratacion temporal. Por el contrario, las mujeres ocupan menos
puestos de caracter eventual o de libre designacion que los hombres, los cuales generalmente estan
relacionados con las posiciones mas altas en la escala dela Administracién.



En todo caso, la Administracion publica aparece como el mejor contexto en el que las mujeres
acceden en igualdad de condiciones respecto a los hombres, con pruebas objetivas de seleccion y
donde se dan posibilidades claras de conciliar. Ello explica la sobrerrepresentacion numérica de éstas.

Asi, por ejemplo, sin que se trate de diferencias muy significativas, lo cierto es que se observa una
mayor concentracion de mujeres en la jornada intensiva y de hombres en la jornada por turnos. Esta
ultima variable se asocia también con el hecho de que son las mujeres de la ACFN quienes se acogen
en mayoria a las numerosas medidas de conciliacion que ofrece la Administracion, tanto para
hombres como mujeres. Al ser las trabajadoras quienes solicitan la mayoria de los permisos de
cuidados en el ambito privado (por maternidad, cuidados a personas mayores y/o a dependientes,
etc.), lamentablemente se perpetian los roles de género y no se deriva en la necesaria
corresponsabilidad del conjunto de trabajadores y trabajadoras.

El analisis realizado entre las Empresas publicas de Navarra, que afecta a casi 1.000 personas,
cuenta con diferencias menos significativas, donde de media la ratio entre trabajadores y trabajadoras
se acerca mas al equilibrio (45/51). El resultado més llamativo descansa en el hecho de que el 80%
de las personas que solicitan jornada reducida en este contexto, son mujeres (aunque en todo caso
estamos hablando de 81 personas).

4.1. Principales recomendaciones

El papel ejemplarizante que debe tener la Administracion publica para el conjunto de la sociedad,
hace patente la necesidad de profundizar en las politicas encaminadas a impulsar el principio de
igualdad entre mujeres y hombres de forma transversal.

Ademas del imperativo legal expuesto en la Ley Organica 3/2007 de Igualdad de Mujeres y Hombres,
desde el INAI/NABI se reconoce que la disponibilidad de un Plan para la Igualdad de Género entre
el Personal de la Administracion permitiria mejorar los procedimientos actuales y cambiar las
formas de trabajar en aras de conseguir una mayor calidad y eficiencia en las politicas. También se
insta a activar el disefio y puesta en marcha de dicho Plan porque sobre todo impulsaria una actuacion
sistematizada destinada a favorecer la igualdad en la Administracion como organizacion:. Entre estas
recomendaciones se indica que “...mas alla de los derechos en materia de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, desde Funcién Publica es importante continuar en esta linea de mejoras
en otros derechos laborales como: acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion
profesional, salario, acoso sexual y acoso por razon de sexo, embarazo, derechos de conciliacion y
extincion del contrato de trabajo y derechos de las trabajadoras en situacion de violencia de género,
entre otros”.

El Plan, que podria enfocarse como el Plan de Igualdad de una gran empresa con plantillas superiores
a los 250 trabajadores y trabajadoras, podria contener buena parte de las medidas que se proponen
a continuacién y que también se apuntan como los grandes retos para los organismos y entidades
publicas de Navarra que podria apoyar una nueva Ley de Igualdad.

1) El primer gran reto de la ACFN es el disefio y desarrollo mismo de ese Plan para la Igualdad de
género entre el personal de la Administracion para impulsar una actuacion sistematizada que
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favorezca esta politica en la Administracion publica de Navarra. Se trataria de dar una
consideracion similar a la de cualquier gran empresa del ambito privado, ademas de servir como
plan de accién interno para la concrecion de medidas a desarrollar en cumplimiento de la nueva
Ley de Igualdad.

Para implantar medidas que incorporen la igualdad de género es esencial la recogida de datos
desagregados por sexo y el andlisis especifico de los mismos con perspectiva de género.
Es por ello que se debe seguir insistiendo, con el amparo que puede significar la nueva Ley de
igualdad, en reportar sistematicamente la informacion periédica sobre la plantilla desagregada
por sexos y que esta informacion sea facilmente accesible para hacer un seguimiento estadistico
de la evolucidn de los indicadores abordados en diagnésticos como el presente. Buena parte de
estas sugerencias podran estar recogidas en el Plan de Estadisticas del Gobierno de Navarra.

Parece imprescindible la adopcién de medidas que permitan que las nuevas generaciones de
mujeres que se estan incorporando a la ACFN actualmente con mayor cualificacion que las
generaciones anteriores, en niveles mas elevados y con retribuciones acordes, no encuentren en
su carrera profesional el techo de cristal que ha frenado la carrera profesional de otras mujeres.

Seria de interés |a evaluacion periodica de los puestos de trabajo conforme a su vinculacion
con roles socialmente asignados a hombres o mujeres. Se propone hacer un seguimiento de
cerca de la asignacion de puestos de trabajo a las personas aspirantes a nuevas plazas (sean de
nueva incorporaciéon o sean de promocion interna) para evitar que se produzcan brechas de
género en la carrera profesional, que se trasladan a diferentes retribuciones y reconocimientos.

Respecto a las politicas de fomento de la corresponsabilidad, sefialar que por muchos
avances que se estén produciendo en los Ultimos afios en el &mbito de la corresponsabilidad
entre mujeres y hombres, todavia las diferencias son enormes. Hay que sensibilizar al conjunto
de la plantilla en la idea de que compatibilizar la vida familiar con la laboral (y personal) es un
deber y un derecho tanto de mujeres como de hombres. Con el nivel de acogida actual, las
medidas de conciliacion pueden acabar interfiriendo negativamente en el progreso de la carrera
profesional de las mujeres. En este sentido, se hacen necesarias medidas que produzcan una
ruptura de los estereotipos y con ello un reparto equitativo de los tiempos y éstas deben
disefarse desde la transversalidad y desde las acciones positivas que fomenten la adopcién de
permisos y flexibilidades de horarios también por parte de los hombres.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 14.11 de la Ley Orgénica 3/2007 y en el articulo 1.2 b)
de la Ley Foral 33/2002, los poderes publicos tienen la obligacion de implantar un lenguaje
inclusivo en el ambito administrativo. El desarrollo normativo ha de contribuir a definir nuevas
estrategias para su implementacion. Es necesario definir herramientas que permitan operativizar
la transformacion del lenguaje, asi como avanzar en nuevos compromisos estratégicos que
progresen hacia un lenguaje plenamente inclusivo en la gestion de los recursos humanos de la
AFCN. Se reconoce el esfuerzo actual por emplear un lenguaje inclusivo, pero se recomienda la
revision del lenguaje sexista en la denominacion actual de los puestos de trabajo en la
RPT, siendo necesario que desaparezca la denominacion oficial que implanta el Estado en
masculino, y en su lugar utilizar denominaciones inclusivas. A estos efectos la reedicién de la
RPT realizada en Euskadi puede ser un referente.

La adopcion de la perspectiva de género en las politicas de los diferentes Departamentos de
la ACFN requiere no sélo de compromiso por parte del personal sino de nuevas competencias
que deben ser incorporadas mediante procesos de sensibilizacion y formacion. La formacion
en igualdad aun es muy escasa en estos organismos y habria que evitar que se asocie a “cosas



de mujeres” e incorporarla en el curriculo formativo del conjunto del personal de la Administracidn
de forma natural, al igual que se ha ido consiguiendo en materias como la prevencién de riesgos
laborales u otras cuestiones transversales como la calidad. Habria que fomentar, en particular, la
sensibilizacion de los niveles directivos acerca de la obligatoriedad que establece la Ley
organica 3/2007 de aplicar el principio de igualdad de forma transversal en la Administracion.
Asimismo, no solo hay que capacitar a estos niveles directivos, sino conseguir su compromiso de
servir de agentes multiplicadores hacia el personal a su cargo para transferir el interés por los
contenidos aprendidos en materia de igualdad y la necesidad de implementarlos para disefiar y
desarrollar politicas publicas de calidad con enfoque de género.

8) Pero ademas, y a pesar de los avances que se estd haciendo por consolidar las actuales
Unidades de Igualdad de Género, se considera muy necesario reforzar a los Departamentos con
la contratacion de especialistas que centren su jornada de trabajo de manera exclusiva en la
incorporacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres a la actividad departamental y
que puedan servir de apoyo del resto de compafieros y compafieras a la hora de cumplir con las
tareas preceptivas de disefiar programas y elaborar presupuestos e informes con enfoque de
género. Es por ello fundamental fortalecer en la estructura de la RPT con el perfil de técnicos y
técnicas de igualdad, al igual que ya se ha hecho recientemente en la estructura del INAI/NABI.

9) Parece necesario igualmente activar una campaiia de difusién de las medidas y herramientas
con las que se dota la Administracidn Foral para transversalizar el principio de igualdad y luchar
contra conductas degradantes como el acoso sexual en el trabajo o por razén de sexo, asi
como las especiales medidas de proteccion a mujeres en situacion de violencia de género, de
forma mas proactiva de lo que se ha hecho hasta ahora. La prevencion de estas conductas
deberia incluirse como minimo en el Manual de Acogida para personas de nueva incorporacion.
Asimismo es recomendable que se reelabore el documento de protocolo de atencion a estas
conductas en un formato mas amigable y, por supuesto, accesible para todo el personal

El Plan de Igualdad de la ACFN deberia tener en cuenta todas estas medidas, haciendo pedagogia
sobre la igualdad. Es preciso mencionar que en el momento de finalizar este informe esta en fase
de preparacion una nueva normativa que va afectar a las condiciones laborales del personal al
Servicio de las Administraciones Publicas, lo que puede convertirse en una oportunidad afiadida.

En materia de recomendaciones especificamente referidas a las Empresas publicas de Navarra,
indicar que estas entidades publicas estan incorporando el enfoque de género con sus propios
planes de igualdad, pero en principio no se espera que haya puntos de coordinacion de estas
politicas como tal en cada entidad. Por todo ello, seria recomendable la creaciéon de una nueva
Unidad de género coordinada desde la CPEN con funciones similares a las Unidades de Igualdad
a la que hay en los Departamentos de la CFN.

En definitiva, y aunque se ha avanzado en los Ultimos afios en la igualdad de hombres y mujeres, se
considera que aun hay camino por andar para conseguir que el personal de la Administracion publica
trabaje en un modelo libre de brechas de género y la Administracion se convierta asi en un referente
para el resto de la sociedad.



Gobierno de Navarra: Decreto Foral legislativo 251/1993, de 30 de agosto, por el que se
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Presidencia, Funcion Publica, Interior y Justicia, por la que se dispone la publicacion de la
plantilla organica y de la relacion del personal fijo y eventual que desempefia cargos directivos
de libre designacion en la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y en sus
organismos autonomos, a 31 de diciembre de 2015.

Gobierno de Navarra: Ley Foral 24/2016, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales de
Navarra para el afio 2017. Retribuciones del personal y de los Altos cargos.
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Decreto Foral 11/2009, de 9 de febrero y al proyecto de Decreto Foral por el que se modifica
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