Una revision de los servicios municipales de cultura tras
30 anos de su implantacion
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PRESENTACION

Los servicios de cultura en los municipios de Navarra emergieron
pasados los primeros anos de la transicion, cuando los ayuntamien-
tos, ya mas asentados en la nueva realidad sociopolitica, se hicieron
conscientes de la necesidad de dotar de servicios a su poblacion,
mas alla de las necesidades basicas de alumbrado publico, licencias
de obra, cementerio, etc. La demanda ciudadana y la conciencia de
los poderes publicos de la necesidad de ofertar servicios destinados
al bienestar y la cohesion de |la ciudadania dieron pie a los primeros
servicios de cultura municipales que, de forma progresiva e impara-
ble, se fueron dotando de profesionales publicos a través de procedi-
mientos selectivos de acceso basados en los principios de igualdad,
meérito y capacidad. Los servicios publicos de Cultura han estado en
las agendas politicas, tanto en el ambito provincial como en el am-
bito local, desde los primeros anos de la democracia y se pusieron
en marcha en los municipios de forma casi paralela a la creacion
de otros servicios como los Servicios Sociales de Base o los servicios
deportivos.

Podemos asegurar entonces que esta profesion tiene ya una tra-
yectoria de mas de 3 décadas en el territorio local navarro. De he-
cho, actualmente algunos y algunas de aquellas profesionales que
pusieron en marcha los servicios municipales de cultura se estan
ya jubilando. En Navarra actualmente somos mas de 40 gestoras y
gestores operando en la administracion local, nUmero al que habria
gue sumar las personas que trabajan en la estructura del Departa-
mento de Cultura y las que trabajan en el ambito privado vinculado
a la gestion de servicios publicos a través de empresas de servicios.
Son cifras nada desdenables, ya que buena parte de las politicas
culturales publicas desembarcan en el territorio local llegando a
toda la ciudadania navarra a través de la mediacion profesional de
las gestoras y los gestores culturales que trabajan en las EELL.

A pesar de ser unos servicios asentados y extendidos en el territorio,
y probablemente debido al dinamismo propio del ambito cultural
como objeto de trabajo de esta profesion, no se ha desarrollado des-
de las administraciones competentes, ni provinciales ni locales, un
corpus gue defina el ambito, funciones, competencias, marco y re-
gulacion del ejercicio de esta profesion tan especifica; a diferencia de
otras profesiones que se implantaron en los municipios con posterio-
ridad como los cuerpos de policia municipal, agentes de igualdad,
técnicas/os de euskera, escuelas de musica.

Las iniciativas promovidas en Navarra destinadas a sistematizar el
ejercicio de esta profesion y el marco que debia contenerla han ve-
nido siempre impulsadas por la Asociacion de Gestores Culturales



de Navarra (actualmente KUNA) que ya en 2008, encargo al Insti-
tuto de Estudios de Ocio / Aisiazko Ikaskuntzak de la Universidad
de Deusto una investigacion para sistematizar los perfiles profesio-
nales y necesidades formativas de las y los gestores culturales de
Navarra. Este estudio supuso un primer acercamiento al perfil del
gestor o gestora cultural,

Un ano después, en 2009, a través de la Federacion Estatal de Aso-
ciaciones de Gestores Culturales (FEAGC) en su Cédigo Deonto-
I6gico de la Gestion Cultural se define la figura de la gestora o
gestor cultural como e/ o /a profesional que hace posible y viable
en todos /los aspectos un proyecto u organizacion cultural, que
desarrolla y dinamiza los bienes culturales, artisticos )y creativos
dentro de una estrategia social, territorial o de mercado realizando
una labor de mediador/a entre la creacion y los bienes culturales,
la participacion, el consumo y el disfrute cultural. El trabajo del
Gestor o Gestora Cultural constituye la eficiente administracion de
recursos ordenada a la consecucion de objetivos que afecten a /a
promocion y al desarrollo de la cultura con funciones de planifi-
cacion, coordinacion, produccion, comunicacion y evaluacion. En
este marco, las dreas de gestion de un/a profesional de la cultura
son amplias y diversas, en la medida en la que se gestionan pro-
yectos culturales de disciplinas, culturas y publicos diversos. Por lo
tanto, esta definicion pone de manifiesto la necesidad de delimitar
la formacion, las funciones y las competencias requeridas para su
desempeno, si gueremos poner en valor y situar en el mapa de los
perfiles profesionales la profesion de gestor o gestora cultural.

Posteriormente, se han producido transformaciones sociales y cul-
turales que han planteado nuevos retos para la profesion como la
creciente digitalizacion, los cambios de paradigma de consumo
cultural y el trabajo en red, que obligan a una actualizacion de los
parametros analizados entonces.

Por ultimo, en 2022, KUNA present6 el Estudio diagnéstico sobre
el perfil profesional de las y los gestores culturales de Navarra,
realizado por la empresa lkerpartners con la prospeccion mediante
encuesta realizada a todos los profesionales asociados.

En Navarra contamos ahora ademas con un marco legislativo pio-
nero en el estado como es la Ley Foral 1/2019, de 15 de enero, de
Derechos Culturales de Navarra, que en su articulo 32 recoge la
necesidad de regulacion de los profesionales que trabajan en los
sectores culturales: Profesionalizacion de los sectores culturales. E/
departamento competente en materia de cultura, para garantizar




la profesionalizacion de las personas que trabajan en los sectores
culturales: a) Promovera las medidas necesarias para garantizar e/
reconocimiento de los puestos propios de los sectores, asi como la
capacitacion y especializacion de /las personas gestoras, biblioteca-
rias, archiveras, promotoras, investigadoras, mediadoras, técnicas
Vy otras de los sectores culturales. Y en su articulo 34 recoge las
competencias municipales en materia de Cultura: Los municipios.
2. En ejercicio de sus competencias en materia de promocion de /a
cultura, Ios municipios navarros, por sf o a traves de entidades su-
pramunicipales de las que formen parte, promoveran, entre otros,
los siguientes servicios culturales: a) Programacion de activida-
des artisticas y culturales que atienda a la diversidad cultural y de
expresiones o manifestaciones culturales. b) Promocion y apoyo al
asociacionismo artistico y cultural local, y acogida y canalizacion de
propuestas y demandas en materia cultural por parte de la ciuda-
dania. 3. Los municipios navarros podran elaborar planes de accion
cultural dirigidos al fomento de habitos y practicas culturales.

La Direccion General de Cultura - Institucion Principe de Viana del
Gobierno de Navarra recoge especificamente en su Plan Estraté-
gico de Cultura de Navarra 2017-2023 la necesidad de mejorar y
dignificar la profesion de los gestores culturales, en su EJE 3. /m-
pulsar el empleo de calidad y dignificar la profesion en el sector de
la cultura para que se reconozca el valor de sus profesionales, su
contribucion a la calidad de vida, al bienestar de la sociedad, y a /a
riqueza del territorio. Y mas en concreto en el ambito local en su
LINEA 1, ACCION 1: Continuar con la linea de colaboracion con Fun-
cion Publica (Departamento de Presidencia) y las entidades locales
para trabajar en la mejora de las condiciones laborales del personal
que trabaja en las administraciones cuya situacion sea mas vulne-
rable en cuanto a horarios, jornadas, temporalidad]|..] (COd.E3.L1.Al).
En el mes de enero de este ano la Consejera de Cultura, en el marco
de la reunion del Consejo Navarro de la Cultura y las Artes, anuncid
la intencion de su Departamento de elaborar el nuevo Plan Estraté-
gico de Cultura cuya vigencia finaliza en 2023.

El 24 de mayo de 2021, la FNMC firmd un convenio con la Aso-
ciacion de profesionales de la gestion cultural de Navarra (KUNA),
gue agrupa a la mayoria de los trabajadores publicos de las EELL
de nuestra comunidad, para colaborar en la mejora de la gestion de
la cultura municipal y el perfil de sus profesionales. Ambas partes
han acordado, entre otras cuestiones, realizar un Itinerario para la
planificacién, gestiéon y evaluacién de los servicios municipales
de Cultura en Navarra.



En resumen, en los comienzos de 2023 contamos con un marco
legislativo general (Ley Foral de Derechos Culturales de Navarra),
un Plan Estratégico de Cultura para la Comunidad que se va a
actualizar este ano, unos estudios previos sobre la profesion de
gestion cultural (FEAGC, Universidad de Deusto e lkerpartners) y
un protocolo de colaboracion KUNA-FNMC. Todos ellos hablan de
la necesidad de definir, dignificar y mejorar las condiciones labo-
rales de los y las profesionales de |la gestion cultural en las EELL
de Navarra, algunas de las cuales llevan 30 anos de ejercicio de la
profesion. A lo largo de estas tres décadas los servicios publicos
de cultura de las entidades locales han experimentado cambios
vertiginosos: nuevos y mas complejos equipamientos culturales,
crecimiento de los equipos humanos y servicios que se prestan
desde estos equipamientos, creciente digitalizacion con los consi-
guientes cambios de paradigma de consumo y oferta cultural, tra-
bajo en red.

Por todo ello se hace pertinente y urgente un estudio diagnéstico
sobre la situacién de los servicios de cultura en las entidades
locales de Navarra, para conocer la situacion en que se encuen-
tra el personal que esta al frente de la gestion de los mismos. El
estudio-diagndstico que presentamos ha surgido de la iniciativa
de un grupo de gestores/as municipales preocupadas/os por nues-
tras condiciones laborales, las consecuencias que estan teniendo
en nuestra salud laboral, en el 2022 con un elevado porcentaje de
profesionales de baja. Este estudio ha seguido el marco referencial
utilizado por lkerpartners en su estudio de 2022, y se ha elaborado
mediante una prospeccién/encuesta realizada a un total de 32 pro-
fesionales que trabajan en el marco laboral especifico que rige a las
administraciones publicas y por ende a las entidades locales. Los
items que se han trabajado son:

Perfil laboral

Condiciones de trabajo y calidad del empleo
Horario y calendario de trabajo

Salud laboral, organizacion y percepcion del trabajo

Acompafiamos este analisis de graficos y estadisticas que ilustran el
resultado obtenido; una fotografia actual y bien enfocada del queha-
cer de los profesionales de la gestion cultural en la EELL navarras en
2023. Este resultado nos permite extraer conclusiones claras y pone
de manifiesto los retos inaplazables para un desarrollo regulado, dig-
no y de calidad de nuestra profesion, alineado con los principios de
nuestra pionera Ley de Derechos Culturales, del Plan Estratégico de
Cultura de Navarra y de los ODS de la agenda 2030.




METODOLOGIA Y PARTICIPACION

Este estudio ha combinado el analisis del Estudio diagnéstico so-
bre el perfil profesional de las y los gestores culturales de Navarra
encargado por KUNA a lkerpartners con la prospeccién mediante
encuesta realizada a las técnicas y los técnicos de cultura de las en-
tidades locales de Navarra a finales de 2022.

Si bien el estudio del perfil profesional identifico el perfil de gestor/a
cultural que trabaja en Navarra, asi como las competencias gené-
ricas y especificas que requiere, la prospeccion realizada mediante
encuesta para este analisis se centrd en las especificidades de los
puestos enmarcados dentro de las peculiaridades y los marcos labo-
rales especificos de las entidades locales o de las administraciones
publicas.

En la prospeccion han participado un total de 32 profesionales de
la gestion cultural municipal de Navarra, de los cuales el 81.25 % (es
decir 26 participantes ) son de la Red de Teatros de Navarra (RTN).



MARCO DE REFERENCIA DE LAS POLITICAS
CULTURALES MUNICIPALES

2.1. Red de Teatros de Navarra.

Se trata de una asociacion cuyos fines son: promover una oferta de
artes escénicas profesional, variada y de calidad, de forma regular,
en los espacios escénicos de interior de titularidad o gestion de las
entidades locales asociadas; optimizar los recursos de los asociados
mediante procesos de coordinacion y colaboracion; promover la co-
laboracion con el Departamento de Cultura del Gobierno de Navarra,
con el que las entidades locales comparten competencias en mate-
ria de artes escénicas; favorecer la creacion, formacion y fidelizacion
de publicos en el ambito de las artes escénicas.

Para formar parte de la RTN, la entidad local debe cumplir una serie
de requisitos, uno de los cuales es: disponer, para el espacio escéni-
co, de personal profesional en gestion cultural. Actualmente, la RTN
estd compuesta por 36 municipios.

2.2. Plan Estratégico de Cultura de Navarra 2017-2023.

Si bien el Plan Estratégico de Cultura, en su EJE 1 Cohesion, di-
versidad y dinamicas territoriales establece el reto de fortalecer la
cohesion y la diversidad territorial de Navarra en el ambito de la
culturay la creatividad e Impulsar iniciativas orientadas a una ges-
tion responsable de los recursos entre las entidades locales del terri-
torio, en un marco de equilibrio social y territorial, nos encontramos
con la inexistencia de desarrollo de planes de cultura municipales
coordinados. El citado plan marcaba las siguientes acciones:

ACCION 1: Apoyar el desarrollo de servicios culturales mancomu-
nados en los ayuntamientos de menor dimension, para prestar
ayuda y asesoramiento a su personal técnico en materias diversas
(programacion, contratacion, redaccion de pliegos, comunica-
cion -community manager...-, desarrollo de circuitos, elaboracion
de diagnosticos, planes de actuacion, etc.,) haciendo participe a la
comunidad como agente clave del entorno. (Cod.E1.L2.Al)

ACCION 2: Crear una red de espacios cormplices de los centros
referenciales de Navarra con otros centros culturales ubicados
a lo largo y ancho de /la Comunidad Foral, con el objetivo de
que actuen como ‘antenas” de estos centros de referencia, y
permitan extender las iniciativas de creacion, produccion, in-
vestigacion, exposicion, etc. y su impacto a todo el territorio y
para toda la ciudadania. (C6d.E1.L2.A2)




2.3. Ley Foral 1/2019, de 15 de enero, de Derechos Culturales
de Navarra.

La ley de Derechos Culturales en su articulo 34 dispone lo siguiente:

I. En gjercicio de sus competencias en materia de promocion de
la cultura, los municipios difundiran y pondran en valor el patri-
monio cultural existente en su respectivo término municipal, sin
perjuicio de la cooperacion con el departamento competente en
la materia para su proteccion, acrecentamiento y transmision.

En particular, velaran por la difusion y puesta en valor del patri-
monio cultural inmaterial, contextualizando historica, cultural
Vv territorialmente las diversas manifestaciones de las culturas
tradicionales y populares de Navarra.

2. En ejercicio de sus competencias en materia de promocion de
la cultura, los municipios navarros, por si o0 a traves de entidades
supramunicipales de las que formen parte, promoveran, entre
otros, los siguientes servicios culturales:

a) Programacion de actividades artisticas y culturales que atien-
da a la diversidad cultural y de expresiones o manifestaciones
culturales.

b) Promocion y apoyo al asociacionismo artistico y cultural local,
Vv acogida y canalizacion de propuestas y demandas en materia
cultural por parte de la ciudadania.

3. Los municipios navarros podran elaborar planes de accion
cultural dirigidos al fomento de habitos y practicas culturales.

4. Las Administraciones Publicas de Navarra fomentaran que los
espacios en desuso de titularidad publica esten disponibles para
/as iniciativas que impulsen la creatividad artistica y cultural, asi
como la innovacion en modelos de gestion incluidos la coges-
tion y la autogestion.

Dicha norma carece de desarrollo reglamentario que permita la
regulacion del perfil profesional de gestor/a cultural municipal.

Por otro lado, la ley de Derechos Culturales en su articulo 33 dispo-
ne, entre otras cosas, lo siguiente:




Administracion de la Comunidad Foral de Navarra. 4. Ademas, e/
departamento competente en materia de cultura: f) Impulsara
un Foro de coordinacion y corresponsabilidad con los munici-
pios de Navarra con la finalidad de garantizar la articulacion de
/as politicas culturales. g) Establecera foros o mesas de trabajo
para la implementacion de planes de impulso en los diferentes
sectores culturales. h) Asesorara )y apoyara a las entidades locales
de Navarra en materia de cultura.

Creemos realmente necesario crear un Foro de reflexiéon, coordi-
nacién y dinamizacién territorial con las entidades locales, de
caracter permanente, que atienda las diversas realidades de Nava-
rra, en colaboracion con la Federacion Navarra de Municipios y la
Direccion General de Cultura.

2.4. Estudio diagnédstico sobre el perfil profesional de las y
los gestores culturales de Navarra.

El Estudio de Ikerpartners evidencia la falta de planes estratégi-
cos culturales a nivel territorial. Segun dicho estudio, en e/ 40%
de los casos analizados, /as actividades culturales se desarrollan en
marcos estratégicos vigentes mas amplios como pueden ser planes
estrategicos territoriales, planes de cultura o similares, que los con-
textualizan y orientan. (.) Serialar, no obstante, que el 45% de /las y
los participantes apunta que las actividades que desarrollan no se
insertan en ningun plan estratégico ni de momento esta previsto
elaborarlo. Este porcentaje asciende hasta el 82% en los municiplios
de menos de 5.000 habitantes.




PERFIL LABORAL

3.1. La gestion cultural en el marco local es una profesiéon
feminizada

En consonancia con la mayor presencia de mujeres en la gestion
cultural en las EELL de Navarra, también la participacion en esta in-
vestigacion muestra una representacion mas alta de mujeres (72%)
gue de hombres (28%).

3.2. Gestoras y gestores culturales cuentan con una dilata-
da trayectoria profesional, aunque se detecta un importan-
te relevo generacional

Si bien la mitad (56,3%) de las profesionales llevan mas de 15 anos
en el desempeno de su trabajo, el 34,4% no supera los 5 anos de
antigledad, debido al paulatino relevo generacional.

Antigiiedad en el puesto de trabajo
32 responses

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 5 afios
@ Enftre 5y 10 aflos.
@ Entre 10y 15 afios
@ Entre 15y 20 afios
@ Mas de 20 afios

3.3. Técnica/o medio, el perfil profesional en las EELL

El perfil de Técnica/o medio destaca entre las personas que desarro-
llan su actividad en las entidades locales. El 97 % esta encuadrado en
el nivel B y ademas se demuestra un alto porcentaje de formacion
continua, debido a la necesidad de adaptarse a la rapida evolucion
de los servicios publicos municipales.

La situacion laboral actual de las personas encuestadas es la siguien-
te: el 56,3% se encuentra en activo, el 21,9 % ocupa una vacante, el
6,3% se haya en servicios especiales y el 3,1% en comision de servicios.



Situacion del/la titular del puesto de trabajo
32 responses

@ Active

@ Activo en comisién de servicios
@ Servicios especiales

@ Excedencia voluntaria

@ Excedencia especial

@ Reduccién de jernada

@ Otros permisos

@ Asignacién a uesto interino

RRT-A J

3.4. Diversidad territorial

Un 28% de los municipios con servicio municipal de cultura tienen
entre 5000 y 10000 habitantes, un 22% entre 3000 y 5000 y otro 22%
tienen menos de 3000 habitantes, fiel reflejo del atomizado mapa
local de Navarra.

La poblacién para la que trabajas ;cuantos habitantes tiene?
32 responses

@ Menos de 3.000

@ Entre 3.001 y 5.000
@ Entre 5.001 y 10.000
@ Entre 10,001 y 20.000
@ Mas de 20.000

3.5. Estan al frente de equipamientos polivalentes

Los equipamientos polivalentes son los espacios en los que mayo-
ritariamente se ubican las y los profesionales de la gestion munici-
pal. Concretamente, 8 de cada 10 participantes en la consulta estan
desarrollando su actividad en centros culturales, casas de cultura o
equipamientos similares que cuentan con un espacio escénico, ya
gue forman parte de la Red de Teatros de Navarra.

3.6. Amplitud de la dedicacién

Casi el 80 % de las personas participantes ocupan un puesto de
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trabajo cuya denominacion en plantilla organica se refiere solo al
area de cultura, mientras que dos de cada 10 participantes (21,8%)
ocupan puestos que en plantilla organica aluden, ademas de a la
cultura, a otras areas como deporte, turismo o educacion.

No obstante, como se puede observar en el siguiente grafico, el 80%
de las personas que ocupan un puesto definido exclusivamente como
técnica/o de cultura, compagina la gestion cultural con la organizacion
y produccion de fiestas e interviene en otras areas de trabajo como ju-
ventud, turismo, deporte, igualdad...

Ademds de cultura, y aunque no lo indique tu plantilla orgénica ;realizas las labores de otras

areas? Si tu puesto es "técnico de cultura y deport...rca todas las opciones en las que realizas labores:
32 responses

5 (15.6%)

-5 (15.6%)

3.(9.4%)

12 (37.5%)
0 5 10 15 20 25

3.7. Gestion en solitario y multiplicidad de funciones que
no son propias

No llega a un tercio (28,1%) los servicios municipales en los que
existe personal de administraciéon, y no llegan a la mitad los que
cuentan con servicio de conserjeria (46,9%).

El 84,4% asegura que las constantes interrupciones no le dejan
tiempo para pensar y reflexionar; y el 655% considera que esto es
debido a que trabaja en solitario en la oficina.

Todo esto indica que el personal técnico municipal de cultura tiene

que asumir funciones que no son propias de su puesto y que restan
tiempo y calidad al trabajo de gestion.

-1 -



El drea de cultura en el que trabajas, ;jcuenta con personal destinado a cubrir los siguientes

puestos? Puedes marcar una 0 mas opciones,
32 responses

—8 (26.1%)

5 (15.6%)
15 (46.9%)
12 (37.5%)

17 (53.1%)
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CONDICIONES DE TRABAJO Y CALIDAD DEL
EMPLEO

4.1. Sistema de acceso y falta de estabilidad

El 80% ha accedido al puesto de trabajo mediante concurso-oposi-
cion.

Actualmente, mas de la mitad de los puestos estan cubiertos por
personal funcionario (53,10%), el 28,1% es contratado laboral y el
18,8% restante es eventual.

Régimen juridico del puesto de trabajo
32 responses

@ Funcionario
@ Laboral
@ Eventual

4.2. Condiciones de trabajo y calidad en el empleo

El 93,75 % de las personas encuestadas trabaja a jornada completa,
es decir, 30 de 32 participantes. Las dos personas que desarrollan su
labor a jornada parcial ocupan puestos de reciente creacion.

Segun el Estudio diagndstico sobre el perfil profesional de Ikerpart-
ners, la retribucién bruta anual mas habitual entre profesionales de
la gestion cultural se situa entre 20.000 y 30.000 euros. Concreta-
mente el 23% se situa en el tramo de 25.001 a 30.000 euros, y un 22%
adicional en un nivel inferior, es decir, de 20.001 a 25.000 euros.

Si atendemos a los complementos, casi el 94%, es decir, 9 de cada 10
de los/as profesionales encuestados/as cuenta con un complemento
de puesto de trabajo, un 25% cuenta con un complemento de pro-
longacion de jornada, cerca de un 10% cuenta con complemento de
nivel y casi otro 10% con complemento de puesto directivo.

-13 -



Complementos retributivos del puesto de trabajo
32 responses

Complemento de puesto de tra... 30 (93.8%)

No obstante, cabe sefalar que el complemento minimo es del 10%,
el maximo del 57,23% y la media es del 30,48%. Es decir, la mitad no
llegan a la media. Asi, mas de la mitad de las personas encuestadas
(56,6%) no estan satisfechas con sus condiciones salariales.

% complemento / media

12345678 0 101112131415161 718192021 222324 25 2627 2820303132

Los municipios de menos de 3000 habitantes presentan un com-
plemento medio del 25, 5%; los de hasta 5000 del 23,8% y los de
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poblaciones mas grandes rondan el 35% de media.

complemento-poblacion, media
Mencs de 2000 |
Ente 3001y 5000 [ NNEEEEGEE
Entre 5001y 10,000 |G
Entre 10.001 y 20,000 I
Mss 6o 20000 |

0.0 10,0 20,0 30,0

215 -
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HORARIO Y CALENDARIO DE TRABAJO

5.1. La jornada de trabajo habitual de la Administracion
Publica no se adapta a las especificidades del puesto de
técnica/o cultural municipal

Casi la totalidad de las gestoras y gestores culturales municipales
trabaja fuera de la jornada habitual establecida en la Adminis-
tracion (1592 horas anuales, con una jornada de trabajo de lunes a
viernes en horario de manana, en general), un 90% en laborables y
un 96,7% en festivos.

Casi un 70% no tiene ningun turno especifico reconocido y se
acoge al calendario general del ayuntamiento, que no se ajusta a
su jornada laboral real.

Un 62,5% no tiene ningun acuerdo con su Ayuntamiento respecto
a la horas que trabaja fuera de su horario normal.

Como empleado/a municipal te rige
32 responses

@ Calendario laboral general del
ayuntamiento (1.592h. generalmente: L-
V., Th y 20min)

@ Calendario especifico con una jomada
especial (g).: dias festives como
laborales)

En tu drea de cultura o en tu puesto, ;existe algin acuerdo con el ayuntamiento respecto a las

horas que trabajas fuera de tu horario normal?
32 responses

@®si
@ No
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5.2. Dificultad de conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral

Cerca de un 90% de quienes realizan horas extraordinarias lo hacen
tanto en dias laborales como en festivos. En el 70% de los casos es-
tas jornadas/horas no estan recogidas en calendario y se desarrollan
mas alla de 1as 18:00, lo que impide la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Cuando trabajas fuera del horario habitual, lo haces en (puedes marcar una o més opciones)
32 responses

Laborables (sabados incluidas) 28 (87.5%)

Festivos (Fieslas patronales

incluidas) 31(96.9%)

Mo trabajo fuera de calendario| 0 (0%)

5.3. Trabajo fuera del calendario habitual

Si bien la dedicacion en jornadas y horas es dispar, se puede afirmar
gue la media es de 20 a 25 dias fuera de calendario (fiestas incluidas)
y fluctda entre 80-120 horas al ano. La duracion de estas jornadas es
muy alta en las tareas de produccion de eventos (basicamente fies-
tas patronales) y mas corta en reuniones y comisiones, control y eva-
luacion de eventos de sala o labores de produccion.

£ Qué labores desempefias en estas jornadas fuera de horario? Puedes marcar una o més
opciones.
32 responses

Labores de asistencia y
secrataria en reuniones
(colectivos, comisionesfjuntas r...

Control y evaluacidn de eventos
culturales

Labores de produccidn (sillas,
acogida a compafias, labores de
auxiliar de cultura/conserjeria, 1...

26 (81.3%)

30 (93.8%)

22 (6B.B%)
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5.4. Cuatro de cada diez superan la jornada diaria
establecida.

Habitualmente, ;tu jornada diaria es mayor a la estipulada en tu contrato? (jornada completa,

media jornada u otra opcién)
32 responses

@si
@ No

5.5. Sistema de compensacion de las horas realizadas fuera
de la jornada habitual

Técnicas y técnicos culturales municipales compensan de formas
muy diferentes las horas realizadas fuera de la jornada habitual. Sin
embargo, destacan dos datos: solo el 15,6% afirma no superar las
1592 horas anuales y ninguna de las personas encuestadas afirma
no trabajar fuera de calendario.

Un 15% tiene una bolsa de horas que se descuenta de las horas
de oficina y otro 15% tiene un complemento de prolongacién de
jornada. El resto, computa o compensa las horas de forma diversa
en funcién del proceder de cada municipio, aunque 4 de cada 6
aproximadamente compensan las horas.

Cuando trabajas fuera del horario marcado en tu calendario, ;como computas estas horas?
32 responses

@ Tengo una bolsa de horas y las
descuento de presencia en oficina (no
supero las 1.592)

@ Tengo prolongacién de jornada asi que
58 suman a la jornada anual.

@ Son horas extraordinarias, por lo tanto
las cobro o compenso en tiempo.

@ No trabajo fuera de calendario.

@ Tengo otra forma de computar las horas.
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5.6. Alta disponibilidad

El 87,5 % de las gestoras/es culturales municipales considera que tiene
una alta disponibilidad, ya que ademas de acudir a realizar las tareas
anteriormente sefaladas el 59,4% es reclamado por teléfono, mail o
similar fuera de su jornada en ocasiones y un 31,3% siempre o casi
siempre.

Asi, el 65,5% esta disponible para resolver incidencias fuera de su
jornada, pese a que esto no se contabiliza como guardia localizada
en la mayoria (85%) de los casos.

Por todo ello, el 81,3% de las personas encuestadas afirman que el
tiempo que disponen para realizar su trabajo no es suficiente.

i Recibes llamadas, mensajes, correos... habitualmente fuera de tu horario de trabajo y en tu

teléfono o correo personal?
32 responses

@ Siempre o casi siempre
@ Aveces
@ Casi nunca o nunca

Consideras que tienes una disponibilidad...
32 responses

@ Alta
@ Media
® Baja
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¢;Realizas guardias en tu trabajo? Es decir, ;estas localizado para resolver incidencias bien sea a
distancia o acercandote a tu lugar de trabajo?
32 responses

@ si
@ No

Si en la pregunta anterior has respondido "si', éstas guardias ;se contabilizan de alguna manera?
20 responses

®si
@ No

El tiempo que dispones para realizar tu trabajo, ;es suficiente y adecuado?
32 responses

®si
® No

5.7. Mas de la mitad, sin descanso entre jornadas ni descanso
semanal

El 531% de las técnicas/os de cultura municipales, cuando trabaja
fuera de su horario habitual entre semana, no dispone del descanso
legal obligatorio entre jornadas.
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Mas del 80 %, cuando trabaja fuera de su horario habitual los fines
de semana, no dispone del descanso legal obligatorio semanal.

Cuando trabajas fuera de tu horario habitual entre semana ;dispones de al menos las 12 horas

obligatorias de descanso entre jornadas que marca el Estatuto de los trabajadores?
32 responses

®si
@ No

Cuando trabajas fuera de tu horario habitual en fines de semana y/o festivos ;dispones del dia y

medio ininterrumpido de descanso semanal, tal y como lo marca el estatuto del trabajador?
32 responses

@ s
@ Mo

Estas horas fuera del calendario, ;te permiten disfrutar de tu tiempo libre de descanso fisico y

mental?
32 responses

®si
@ No
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¢Puedes decidir cuando realizas las pausas reglamentarias?
32 responses

®si
@ No

5.8. Falta de regulacion de la jornada laboral

Es evidente la falta de regulaciéon de la jornada laboral que realizan
las gestoras y los gestores cultural en las EELL de Navarra, que es
muy diferente de la realizada por otras areas municipales. Es por
ello que el 62% declara que se considera discriminada/o en el trata-
miento de sus peculiaridades horarias.

¢ Consideras que el drea de cultura en la que trabajas esta discriminada en el tratamiento de sus

peculiaridades horarias respecto a otras dreas municipales?
32 responses

®si
® No
@ Me gustaria explicarlo
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SALUD LABORAL, ORGANIZACION Y PER-
CEPCION DEL TRABAJO

6.1. Casi la mitad ha estado de baja por motivos laborales

El 44,7% de las gestoras y los gestores culturales municipales ha
estado de baja por estrés, agotamiento o depresion, ocasionados
por motivos laborales. De ellas, el 25% ha estado de baja durante
esta legislatura y casi un 20% anteriormente.

En 6 de cada 10 casos (64,3%) no fueron sustituidas/os.

¢Has estado de baja por motivos relacionados con tu puesto? (estrés, agotamiento, depresion...)
32 responses

@ Si, durante ésta (ltima legislatura
@ si, anteriormente
® No

En caso afirmativo ;fuiste sustituida/o?
14 responses

@ si
@® No

6.2. El 12,5% actualmente esta en situaciéon de incapacidad
temporal

El12,5% actualmente esta en situacién de incapacidad temporal.
6.3. Intervencion de Salud Laboral

Salud Laboral ha intervenido en el 18,8% de los casos, de los cuales
en el 85,7% no se han implementado las medidas propuestas.
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Si se dispone de un informe de Salud Laboral, ;se han ejecutado las mejoras propuestas en tu

puesto?
7 responses
@®si
@ Mo
@ A medias.

6.4. Ausencia de evaluaciones de riesgos psicosociales

En la mayoria de los Ayuntamientos (68,8%) no existe una evaluacion
de riesgos psicosociales del puesto realizada en los Ultimos 5 afos.

i Existe una evaluacion de los riesgos psicosociales de tu puesto realizada en los Ultimos 5 afios?
32 responses

®si
® No
® MNolosé

6.5. Percepcion de la Salud Laboral: regular, mala o muy
mala

Mas del 65% considera que su Salud Laboral es regular, mala o muy
mala segun la definicion de la OMS.
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£ Cémo dirias que es tu salud laboral?

32 responses

@ Muy buena
@ Buena

® Regular
@ Mala

@ Muy mala

6.6. Valoraciéon de la organizaciéon del trabajo: reconoci-
miento

El aspecto que mayor satisfaccion produce a las y los gestores
culturales municipales es el reconocimiento del trabajo por los
publicos y personas usuarias (el 100% se sienten reconocidas/os)
y por compaferas/os de trabajo (93,7%). En cambio, la percepcion
de ese reconocimiento laboral por parte de sus superiores es mu-
cho menor (62,5%).

Se muestra una insatisfaccion resefable en aspectos relacionados
con la persona en el puesto de trabajo. Concretamente, respecto a
la descripcion de las funciones asociadas al puesto de trabajo en
el contrato laboral, y en la definicion, por parte de la organizacion,
de la figura profesional, tal y como quedd patente en el estudio del
perfil profesional de Ikerpartners.

En general, ;jconsideras que hay una correspondencia entre el esfuerzo que haces y las

recompensas que el ayuntamiento te proporciona?
32 responses

®si
® MNo
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6.7. Valoracion de las funciones: indefinicion

Existen claros desajustes entre las funciones realizadas y las corres-
pondientes a los puestos de trabajo. Llama la atencién el significa-
tivo porcentaje de participantes (75%) que considera que llevan a
cabo gran nimero de funciones que no se corresponden con su
perfil profesional. Esta conclusion concuerda con la insatisfaccion
respecto a la escasa definiciéon por parte de las organizaciones de
la figura profesional de gestor/a cultural municipal que concuerda
con el estudio de lkerpartners.

iEn qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con la siguiente afirmacidn en relacién con su

trabajo? "Considero que las tareas que realizo es... correctamente asociadas a mi puesto de trabajo’.
32 responsges

De acuerdo Ni de acuerdo En desacuerdo
ni en desacuerdo

6.8. Valoracioén del salario

El 56,7 % de las personas encuestadas considera insuficiente su
salario en relacion a sus deberes y responsabilidades.

6.9. Valoracion de la carga de trabajo

El 80% de las gestoras y los gestores culturales municipales consi-
dera que el ritmo de trabajo es muy alto y el 20% restante considera
gue es alto.

El 70% considera que su trabajo suele ser irregular e imprevisible.

El 80% considera que requiere de una gran capacidad de adapta-
cion a situaciones y conocimientos nuevos.

El 60% considera que tiene mucha autonomia en su trabajo, pero al
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mismo tiempo sefala que asume mas responsabilidades de las que
le corresponden (70%).

El 40% de las personas encuestadas afirma que otras concejalias les
encomiendan tareas frecuentemente y de vez en cuando el 26,7%.

El 65,6% considera que la comunicacion con Alcaldia o concejalia es
buena, y el 34,4% creen que es mala.

El 75% considera que esta expuesto a situaciones que le afectan
emocionalmente siempre o casi siempre, y el 20% estd expuesto a
veces.

El 50% considera que frecuentemente tiene que ocultar sus sen-
timientos ante sus superiores jerarquicos, el 70% los debe ocultar
ante las personas usuarias.

En tu entorno laboral ;te sientes discriminado en tus condiciones laborales, retribuciones, etc?
30 responses

10.0
75
5.0

25

0.0

Nunca Siempre

A lo largo de la jornada ;cudnto tiempo debes mantener una excesiva atencién en tu trabajo? (de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)
30 responses

20
15

i0

1(3.3%)

Nunca Siempre
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(El ritmo de trabajo es alto?

30 responses
15
0
5
0 (0%}
o ]
Nunca

grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones

Mi trabajo esté reconocido y apreciado por los plblicos y usuarios'
Mi trabajo esta ido y apreci por mis. de trabajo

"Mi trabajo esta reconocido y apreciado por mis superiores”

Siento que el trabajo que realizo &s muy importante para el..
"G ofros os/as de trabajo se interponen en.

T

"G te los politicos i i en mis
Asumo mas responsabilidades de las que me corresponden”.
En el &mbito de mi puesto tengo autonomia para desarrollar mi..

"La comunicacién con mis @s es buena”

"La cormunicacién con concejalia y Alcaldia es buena”,

"El ritmo de trabajo es alto”.

La calidad del trabajo que desarrollo s mala porque realizo mas de
La calidad del trabajo que desamello es buena™

Piensoc que la cantidad de trabajo que se espera de mi es razonable”.

2

10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

mmuy de acuerdo ®de acuerdo  m desacuerdo

Titulo del grafico

Por ol tipo de rabajo qus tenes, Jssths expussts & 18 atectan
En tu trabajo ;con qué fecuencia tienes que ocultar tus smociones y ante us.
En tu trabajo ,con qui fecuenci tenes que ocultar tus emodiones y anite tus.
£ Tu trabajo requiecy 367 creatvoia? BebBrbem
£Tu trabiaja requiers tomar ':""“
LEn qub medida tu trabajo requiere aprender cosas o mitodas nuevos? :3
Habitugimente, en tu trabago diario, jacabas las taress que te hatias wd
Entu trabajo, lienes que terrumpr ia tarea que estis hackendo par reasizar 43 = sempre
Con qué frecuencia debes acelerar el -
La sjecucion de fu tarea, ;b cbliga & tabsjar con rapidez? -
Entu entoma lsboral 4 te siente: ™ Iaborsles. o7 :
% 0% 0% Wk 0% o o % % 0% 100
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CONCLUSIONES

La profesion de gestor/a cultural de las EELL de Navarra sigue
siendo una profesion sin regular, pese a la aparicion en los ulti-
mMos anos de nuevas normativas y protocolos, como son la Ley de
Derechos Culturales de Navarra, el Plan Estratégico de Cultura de
Navarra y el Protocolo de colaboracion entre FNMC y KUNA. En el
Estudio diagndstico sobre el perfil profesional de las y los gestores
culturales de Navarra realizado por KUNA-lkerpartners en 2022 se
constato este falta de regulacion para todos y todas las profesio-
nales de este campo en Navarra, y el presente Estudio diagnostico
lo evidencia en el caso especifico de las gestoras y los gestores de
las EELL de Navarra.

Para este Estudio se ha realizado una prospeccion mediante encuesta
a 32 profesionales de la gestion cultural municipal en Navarra, con 115
cuestiones referidas a cuatro ambitos: perfil laboral; condiciones de
trabajo y calidad en el empleo; horario y calendario de trabajo; salud
laboral, organizacion y percepcion del trabajo.

Los resultados son claros y ponen de manifiesto la necesidad de
regulacion de esta profesion en todos los ambitos mencionados.

PERFIL LABORAL

La gestion cultural municipal es una profesion feminizada, de téc-
nicas de nivel B con una dilatada trayectoria profesional, aunque se
detecta el comienzo de un importante relevo generacional.

Trabajan en municipios navarros de tamafnos muy diversos, al
frente de equipamientos polivalentes, la mayoria casas de cultura
0 equipamientos similares con espacio escénico, ya que forman
parte de la RTN.

Casi el 80% ocupa puestos de trabajo cuya denominaciéon en plan-
tilla organica se refiere solo al area de cultura; sin embargo, el 80%
de esos casos compagina la gestion cultural con trabajos de otras
areas como fiestas, juventud, turismo, deporte, igualdad...

Gestoras y gestores culturales municipales trabajan a menudo en
solitario (no llega a un tercio los casos en los que existe personal
de administracion y no llegan a la mitad los casos con servicio de
conserjeria, entre otros), lo cual le hace asumir funciones que no
son propias de su puesto y que restan tiempo y calidad al trabajo
de gestion.
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Todos estos datos evidencian la indefinicion no solo del perfil laboral
de gestor/a cultural municipal y de sus tareas, sino también de los
Servicios Culturales de las EELL. Evidencian la falta, en muchos casos,
de politicas culturales municipalesy planes estratégicos que ayuden
a conformar un equipo de personas que puedan realizar las tareas
necesarias para conseguir los objetivos definidos en dichos planes.
Equipos que, en funcion del ambito territorial de cada entidad local,
deben dimensionarse adecuadamente, definiendo los puestos de
trabajo necesarios y las funciones y tareas de cada cual.

CONDICIONES DE TRABAJO Y CALIDAD DEL EMPLEO

Mas de la mitad de las y los gestores culturales municipales son
personal funcionario, el 28% es contratado laboral y casi un 20% es
eventual. El 80% ha accedido al puesto de trabajo mediante con-
curso-oposicion y la gran mayoria (30 de las 32) trabaja a jornada
completa.

Mas de la mitad no estan satisfechas/os con sus condiciones salariales.
La mayoria cuenta con un complemento de puesto de trabajo y uno
de cada cuatro tiene un complemento de prolongacion de jornada.
Sin embargo, la mitad de las y los gestores no llegan a la media de
complementos.

Son datos que reflejan la falta de regulacion de las retribuciones
complementarias de este personal (el salario base esta definido
por el nivel), algo que va unido estrechamente a las deficiencias
también detectadas en el siguiente punto.

HORARIO Y CALENDARIO DE TRABAJO

La jornada de trabajo habitual de la Administracion Publica no se
adapta a las especificidades del puesto de técnica/o cultural muni-
cipal, casi un 70% no tiene ningun turno especifico reconocido, y un
62,5% no tiene ningun acuerdo con su Ayuntamiento respecto a las
horas que trabaja fuera de su horario normal.

Asi, casi la totalidad de las y los gestores culturales trabaja fuera de
la jornada habitual en la Administracion Publica y por ende en su
Ayuntamiento, tanto en dias laborables como en festivos, lo que
impide la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Segun la encuesta, trabajan una media de 20 a 25 dias fuera de
calendario (fiestas incluidas), entre 80 y 120 horas al ano.
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Las y los técnicos de cultura municipales realizan diversas labores
fuera del horario habitual: fiestas patronales (la tarea con mas
dedicacioén fuera de horario), reuniones, comisiones, control y
evaluacion de eventos de sala, labores de produccion.

4 de cada 10 superan la jornada diaria establecida. 8 de cada 10
afirman que el tiempo que disponen para realizar su trabajo no es
suficiente.

El 87,5% tiene una alta disponibilidad y se le reclama por teléfono,
correo o similar fuera de su jornada.

Més de la mitad de las técnicas/os de cultura municipales no dispone
del descanso legal obligatorio entre jornadas y mas del 80% no dis-
pone del descanso obligatorio semanal, cuando trabajan fuera de
su horario habitual.

Podemos concluir que es necesario definir una jornada laboral
especifica para este perfil profesional, como se ha regulado en
otros perfiles: policias municipales, trabajadoras familiares, conser-
jes... Una jornada que debe respetar el numero de horas anuales
establecido en el Estatuto del personal al servicio de las AAPP, asi
como los descansos entre jornadas y semanal obligatorios en el Es-
tatuto de los trabajadores.

SALUD LABORAL, ORGANIZACION Y PERCEPCION DEL
TRABAJO

Este estudio diagndstico evidencia las consecuencias que las condi-
ciones laborales de las gestoras y los gestores culturales municipales
estan teniendo en su salud laboral, algo realmente preocupante.

Casi la mitad de las y los técnicos han estado de baja por motivos
laborales, 1de cada 4 durante esta legislatura. Ademas, en 6 de cada
10 casos no fueron sustituidas/os.

Salud Laboral ha intervenido casi en el 20% de los casos, de los cua-
les en el 87,5% no se han implementado las medidas propuestas. En
el 68,8% de los casos no existe una evaluacion de riesgos psicosocia-
les del puesto realizada en los Ultimos 5 anos.

Por todo ello, mas del 65% considera que su Salud Laboral es regular,
mala o muy mala.
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En cuanto a la percepcion de su trabajo, las gestoras y los gestores
culturales, sienten que su trabajo es reconocido por las personas
usuarias y casi todas por compafieras/os de trabajo, pero el porcenta-
je desciende significativamente (62,5%) en el reconocimiento laboral
por parte de sus superiores.

3 de cada 4 personas encuestadas consideran que llevan a cabo un
gran numero de funciones que no se corresponden con su perfil
profesional; 8 de cada 10 consideran que su ritmo de trabajo es muy
alto, y los otros 2 lo consideran alto; 7 de cada 10 consideran que su
trabajo esirregular e imprevisible; 7 de cada 10 sehalan que asumen
mas responsabilidades de las que les corresponden; y 3 de cada 4
consideran que estan expuestas/os a situaciones que les afectan
emocionalmente siempre o casi siempre.

Estos resultados encienden una alarma y deben llevar a las entidades
locales y a las organizaciones supramunicipales competentes en
Navarra a tomar las medidas necesarias para la regulacion del perfil
profesional de gestor/a cultural municipal, garantizando la proteccion
eficaz de sus derechos laborales y el cuidado de su salud laboral.
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RETOS DE LA PROFESION DE GESTORA O
GESTOR CULTURAL DE NAVARRA EN LOS
PROXIMOS ANOS

Creacion de un foro de reflexion, coordinacion y dinamizacion
territorial con las entidades locales, de caracter permanente.
Elaboracion del Itinerario para la planificacion, gestion y evalua-
cion del trabajo de los Servicios de Cultura en las EELL de la
Comunidad Foral de Navarra.

Desarrollo de planes estratégicos de cultura municipales coor-
dinados.

Dimensionar adecuadamente los servicios de cultura munici-
pales y dotarles del personal necesario, atendiendo a su con-
texto y realidad territorial, tamano del municipio, instalaciones
a gestionar, presupuesto a gestionar... Asi, definir y regular los
puestos de trabajo necesarios en cada caso: gestor/a cultural,
auxiliar de cultura, personal administrativo, personal de con-
serjeria, personal técnico de sala, etc.

Definir y regular la jornada laboral especifica de gestor/a cultu-
ral, acorde con las necesidades y tareas del puesto, respetando
el descanso laboral y la normativa vigente.

Regular las retribuciones complementarias, en base a la jornada
laboral a realizar, y establecer mecanismos de compensacion de
horas/jornadas/guardias.

Teniendo en cuenta que de los datos de la encuesta se extrae la
necesidad de una regulacion en términos de jornadas, asistencia
y cobertura de eventos culturales y festivos, guardias localizadas,
horarios en nocturnos, festivos, descansos semanales, etc.,, que son
problemas comunes a todos los encuestados y a todas la EELL y
gue ademas son un problema propio y endémico de los profesiona-
les de la cultura, dada la naturaleza del servicio que prestamos (en
el tiempo no productivo o de ocio de la poblacién), se ve necesario
hacer una propuesta amparada en el DFL 251/1993 y sus posteriores
actualizaciones, en la Ley Foral de Derechos Culturales , en el Plan
Estratégico de Cultura, que de una vez por todas regule estas pecu-
liaridades profesionales y se incorpore en los Convenios.

Después de 30 anos de ejercicio de la profesion, se ve la necesidad
de realizar una revision de los Servicios municipales de cultura que
se han visto modificados por un aumento de programacion, con
aumentos de espacios, aumento de publico asistente, aumento de
personal en los equipos de trabajo, cambios de paradigmas deri-
vados de la digitalizacion de servicios como es el caso de venta de
entradas mediante ticketing, difusion en redes sociales, mediacion
cultural etc.
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ANEXOS 9
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Informe elaborado por el grupo de trabajo de gestion municipal de
KUNA Gestion Cultural Navarra - Nafarroako Kultur Kudeaketa.






