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méguina o del equipo en el Registro de MaguinariaAgricola. La comprobacion
de dicho extremo larealizara de oficio el FOGAIBA, dado que la presentacion
de la solicitud de pago supone la autorizacion para su comprobacion ante la
Direccion General de Medio Rural y Marino, excepto manifestacion expresa en
contra.

- En el caso de magquinaria estéticay equipo fijos, serd necesarialaprevia
certificacion del FOGAIBA de su adquisicion e instalacion. La comprobacion
de dicho extremo larealizara de oficio el FOGAIBA, dado que la presentacion
de la solicitud de pago supone la autorizacién para su comprobacion, excepto
manifestacion expresa en contra.

6. El importe de la ayuda concedida se abonara a beneficiario mediante
transferencia bancaria, una vez justificado el cumplimiento de lafinalidad y de
la aplicacion de la ayuda. La no presentacion de la documentacion justificativa
en el plazo establecido supondra un incumplimiento a que es aplicable lo que
se establece en €l punto 2 del apartado décimo de |a presente Resolucion.

Duodécimo

Compatibilidad de las ayudas

1. Las ayudas objeto de la presente convocatoria serén compatibles con
las ayudas que con el mismo fin pueda percibir € beneficiario, de cuaquier
Administracion publica o de otra entidad publica o privada, con las limitaciones
establecidas en el articulo 19 del Reglamento (CE) n° 1857/2006 de la
Comision, de 15 de diciembre, y siempre que no superen los limites especifica
dos en el articulo 4.9 del citado Reglamento.

2. No obstante, la obtencién concurrente de ayudas otorgadas para el
mismo fin por todas las Administraciones o por otras entidades publicas o pri-
vadas, nacionales o internacional es, cuando €l importe total de las subvenciones
recibidas por cada beneficiario supere las limitaciones mencionadas, dara lugar
a la reduccion proporcional que corresponda en el limite de las subvenciones
reguladas por la presente convocatoria, hasta gjustarse a dicho limite.

Si aln asi la suma de subvenciones supone una intensidad de la ayuda
superior a los méximos establecidos en la normativa comunitaria, se reducira
hasta el limite mencionado.

Decimotercero

Régimen juridico aplicable

El régimen juridico aplicable ala presente convocatoria sera el estableci-
do en el Real Decreto 456/2010, de 16 de abril, sobre las bases reguladoras de
las ayudas para la promocion de nuevas tecnologias en maguinaria 'y equipos
agrarios, asi como €l que se establece en la Ley 38/2003, de 17 de noviembre,
Genera de Subvencionesy en el Real Decreto 887/2006, de 21 de julio, por el
que se aprueba el Reglamento de la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General
de Subvenciones; y en otra normativa vigente.

Decimocuarto

Publicacion

La presente Resolucién se publicard en e Boletin Oficial de las llles
Balears.

Palma, 28 de junio de 2012

El Presidente del FOGAIBA
Gabriel Company Bauza

VER ANEXOS EN LA VERSION CATALANA

_0_

CONSEJERIA DE ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Num. 13485
Resolucién del consegjero de Administraciones Publicas por la
cual se nombran los notarios adjudicatarios de las notarias de
Palma y Santa Margalida en el &mbito de las | las Baleares

Hechos

1. Mediante Resolucién de 13 de abril del 2012 (BOE de 23 de abril de
2012), la Direccién general de los Registros y Notariado del Ministerio de
Justicia convoco €l concurso ordinario ndm. 441 de orden de expediente del
cuerpo de notarios y, entre otras, para proveer las plazas vacantes de las corres-
pondientes notarias en el dmbito de las Islas Baleares, segiin larelacion angja a
la documentacion enviada.

2. El dia 24 de mayo de 2012 (BOE de 4 de junio de 2012),la Direccién

genera delos Registrosy Notariado resolvié el concursoy, atal efecto, prove-
y6 las vacantes correspondientes:

Sefior Antonio RocaArafio en la notaria de Palma (Mallorca)

Sefior Jests Maria Morote Mendoza en la notaria de Palma (Mallorca)

Sefiora Patricia Gala Ramirez Lopez en la notaria de Santa Margalida
(Mallorca)

Fundamentos de derecho

1. El apartado 2 del articulo 99 del Estatuto de Autonomia de les llles
Balears en laredaccion de la Ley organica 1/2007, de 28 de febrero, de reforma
del Estatuto de Autonomia de las Islas Baleares, corresponde a la Comunidad
Auténoma la facultad de nombrar alos notarios que deben prestar sus servicios
en las Idlas Baleares y, con el fin de cumplir el precepto legal antes menciona
do, la Direccion genera de los Registros y Notariado ha enviado a la
Comunidad Auténoma de las |slas Baleares el expediente del concurso mencio-
nado.

2. El articulo 12.3 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de régimen
juridico de las administraciones publicas y del procedimiento administrativo
comun, establece que si alguna disposicion atribuye competencia a una admi-
nistracién publica, sin especificar el érgano que lahade gjercer, se entiende que
lafacultad deinstruir y resolver los expedientes corresponde a los érganos infe-
riores competentes por razén de la materia'y en -virtud del articulo 2.7 b) del
Decreto 12/2011, de 18 dejunio, del presidente de las |slas Baleares, por el cual
se establecen las competencias y la estructura organica basica de las consgjeri-
as de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares-, la
Direccién general de Interior, Emergenciasy Justicia es competente en cuanto a
|as relaciones con los operadores juridicos.

3. En fecha del 28 de junio de 2012, la directora genera de Interior,
Emergencias y Justicia hizo la propuesta de resolucion sobre el nombramiento
de estos notarios.

Por todo esto, dicto lasiguiente
Resolucion

1. Nombrar a sefior Antonio Roca Arafio en la notaria de Palma
(Mallorca)

2. Nombrar al sefior Jesis Maria Morote Mendoza en la notaria de Pama
(Mallorca)

3. Nombrar alasefiora Patricia Gala Ramirez L 6pez en lanotaria de Santa
Margalida (Mallorca)

Interposicion de recursos

Contra esta Resolucion -que agota la via administrativa- se puede inter-
poner un recurso potestativo de reposicion ante la consgjera d' Innovacion,
Interior y Justiciaen el plazo de un mes contador desde I’ dia siguiente de haber
- recibido la notificacion de acuerdo con el articulo 117 delaLey 30/1992, de
26 de noviembre de Régimen Juridico de las Administraciones Publicasy del
Procedimiento Administrativo Comun, y el articulo 57 de la Ley 3/2003, de 26
de marzo de Régimen Juridico de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de los |slas Baleares.

También se puede interponer directamente un recurso contencioso admi-
nistrativo ante la Sala Contenciosa del Tribunal Superior de Justiciadelas Islas
Baleares en el plazo de dos meses contadores desde el primer dia siguiente de
haber recibido la notificacion de la Resolucion de acuerdo con €l articulo 46 de
la Ley 29/1998, de 13 de julio Reguladora de la Jurisdiccién Contenciosa
Administrativa

Marratxi, 29 de junio de 2012

El consgjero de Administraciones Publicas
José Simén Gornés Hachero

_o_

Num. 13520
Acuerdo del Consgjo de Gobierno de dia 29 de junio de 2012 por
el cual se aprueba € | Plan de Igualdad entre Mujeres y
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Hombres de la Administracion de la Comunidad Auténoma de
las |lles Balears (servicios generales) 2012-2015

Este Plan de Igualdad parte del compromiso de laAdministraciony de la
representacion legal de las empleadas y los empleados piblicos de desarrollar
politicas que integren la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y de remover los obstéculos que implican la pervivencia de cual quier
tipo de discriminacién, a objeto de ofrecer condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el acceso a empleo pablico y el desarrollo de la
carrera profesional. A su vez, da cumplimiento a la disposicion adiciona octa
vade laLey 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico,
que establece la obligacion de las administraciones puablicas de elaborar y apli-
car un plan de igualdad para su personal .

Este Plan se circunscribe atodo a personal funcionario representado en la
Mesa Sectorial de Servicios Generalesy a persona laboral de servicios gene-
rales de laAdministracion de la Comunidad Auténoma de las |lles Balears. No
se extiende, por lo tanto, a personal docente, a persona estatutario a servicio
de la sanidad publica autonédmica ni a personal laboral del sector pablico ins-
trumental de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears.

El dia 15 de junio de 2009 se constituy6 la Comision de Igualdad, en la
cual participan la representacion legal de las empleadas y los empleados publi-
cos, € Ingtituto Balear de la Mujer, la Direccion General de Responsabilidad
Social Corporétiva, € Instituto Balear de Estadisticay |a Direccion General de
Funcion Pablica

Constituido el nuevo Gobierno, este decide continuar con el proceso de
elaboracion del Plany dar un nuevo impulso a este proyecto. Con €l fin de obte-
ner un diagndstico esmerado y vigente, se decide actualizar |os datos obtenidos
a 15 de noviembre de 2011 en general y a 15 de diciembre de 2011 con respec-
to aretribuciones. Esta actualizacion de datos permite estudiar la evolucion de
lasituacion de igualdad de 2005 a 2011. Se incorpora, ademas, la percepcion de
lamayoria de sindicatos y la vision de otras personas nombradas tras el cambio
de legislatura que pueden aportar sus puntos de vista en materia de igualdad.

Igualmente, por lareorganizacion administrativa, en lugar delaDireccion
General de Responsabilidad Social Corporativa, en la Comision de Igualdad
esta representada la Direccion General de Comercio y Empresa.

El diagndstico (actualizado el afio 2011) y la propuesta de objetivos gene-
rales que se deben conseguir incardinados en 7 gjes, unavez hechalavaloracion
de los resultados expuestos, con propuesta de las medidas concretas dentro de
cada objetivo, el calendario de acciones, los indicadores para hacer el segui-
miento y el documento de evaluacion del Plan, se presentan en la Comision de
Igualdad y se trabajan en dos sesiones en sendas convocatorias de los dias 9 'y
25 de mayo de 2012, en las cuales se revisan y consensiian entre la representa-
cién de laAdministracion y la de los dos sindicatos asistentes, USO y STEI-i.

El Plan de Igualdad sellevaalaMesa Sectorial de Servicios Generales de
dia 14 de junio para negociar con la parte social € contenido sobre el personal
funcionario de su &mbito de aplicacion. Iguamente, se lleva a la Comision
Paritaria dia 15 de junio en cuanto al personal laboral a que afecta

Por todo ello, y para cumplir la disposicion adicional octava de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, vistala com-
petenciaprevistaen laletrab) del apartado 2 del articulo 5 de laLey 3/2007, de
27 de marzo, de la Funcion Pablica de la Comunidad Auténoma de las Illes
Balears, el Consejo de Gobierno, a propuesta del consejero de Administraciones
Publicas, en la sesion de 29 de junio de 2012 adopto, entre otros, € siguiente
acuerdo:

‘Primero. Aprobar € | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la
Administracion delaComunidad delas 1les Balears (servicios generales) 2012-
2015, cuyo extracto con sus lineas generales se adjunta como anexo.

Segundo. El ambito de aplicacion se circunscribe a personal funcionario
representado en la Mesa Sectoria de Servicios Generalesy a persona laboral
de servicios generales que presta servicios en la Administraciéon de la
Comunidad Auténoma de las llles Balears.

No se extiende, por tanto, a personal docente, a persona estatutario a
servicio de lasanidad publica autonémicani a personal laboral de |as entidades
publicas empresariales, fundaciones, consorcios o sociedades mercantiles publi-
cas del sector publico de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears.

Tercero. Establecer que los diferentes documentos que integran el | Plan

de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de las |lles Balears (servicios generales) 2012-2015 estaran disponi-
bles en la pagina web de la Direccion General de Funcion Publica,
Administraciones Publicas y Calidad de los Servicios, en la direccion
http://dgpublic.caib.es/plaigualtatpersonal caib.

Cuarto. Facultar a consgjero de Administraciones Publicas para llevar a
cabo |as actuaciones que sean necesarias para el desarrollo y gjecucion del pre-
sente acuerdo.

Quinto. Publicar el presente acuerdo en e Boletin Oficial de las llles
Balears.’

Palma, 29 de junio de 2012

El secretario del Consgjo de Gobierno
Antonio Gémez Perez

ANEXO
| Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de las |lles Balear s (servicios gener ales) 2012-2015

1. INTRODUCCION

El principio deigualdad de mujeresy hombresy la prohibicion expresade
cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo se recogen en diferentes nor-
mas juridicas.

La Convencién sobre la eliminacion de todas |as formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en
diciembre de 1979, proclamael principio de igualdad de mujeresy hombres. En
su articulo 2, sus miembros se comprometen a ‘ asegurar por ley u otros medios
apropiados la realizacion préctica de este principio’. El Estado espafiol ratifico
la Convencion en 1983.

La IV Conferencia Mundia sobre la Mujer celebrada en Pekin en 1995
Supuso un avance importante en la promocion de la igualdad de oportunidades
entre mujeresy hombresy un cambio de mentalidad con respecto alas tres con-
ferencias que la precedieron (México, en 1975; Copenhague, en 1980 y Nairobi,
en 1985).

Desde |a constitucion de la CEE en el Tratado de Romael 25 de marzo de
1957, las instituciones europeas han tenido presente laigualdad entre los sexos
y €l principio de no discriminacion. En e Tratado de la Union Europea de
Maastricht de 9 de febrero de 1992 se declara que el principio de igualdad no
impedira que los estados miembros puedan adoptar medidas de accion positiva

Con laentrada en vigor € 1 de mayo de 1999 del Tratado de Amsterdam
(aprobado por el Consejo Europeo €l 16 y 17 de junio de 1997), se formaliza el
objetivo marcado explicitamente de que todas las actividades de la Union
Europea se deberan dirigir a eliminar las desigualdades y a promover laigual-
dad entre hombres y mujeres (articulos 2 y 3). Asi, los estados se comprome-
tieron aincorporar €l principio de igualdad a conjunto de accionesy politicas
generaes (transversalidad), y la igualdad entre mujeres y hombres se convirtio
en una sefla de identidad de la Union gracias a lo dispuesto en el articulo 141
del Tratado de Amsterdam.

Asimismo, han sido numerosas las directivas donde se recogen medidas
de obligado cumplimiento para |os estados miembros una vez que transcurre el
plazo de transposicién a los ordenamientos juridicos internos, asi como reco-
mendaciones, resoluciones y decisiones relativas a la igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres, habiéndose desarrollado también diferentes
programas de accion comunitaria para alcanzar dichaigualdad.

Entre las primeras podemos destacar las siguientes. Directiva
2002/73/CE relativaalaaplicacion del principio deigualdad de trato entre hom-
bres y mujeres con respecto al acceso ala ocupacién, alaformaciony alapro-
mocion profesionales, y a las condiciones de trabajo (DOCE 2002.10.05);
Directiva 2004/113/CE por la cua se aplica € principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y a su suministro
(DOUE 2004.12.21); Directiva 2006/54/CE, que refunde ‘Directivas de igual-
dad’, Directiva 2010/18/UE, del Consgjo, de 8 de marzo de 2010, por lacua se
aplica el acuerdo marco sobre permiso parental, celebrado por BUSINESSEU-
ROPE, la UEAPME, e CEEP y la CES; o Directiva 2010 /41/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 7 de julio de 2010 sobre aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que gjercen una activi-
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dad auténoma o contribuyen a gjercicio de una actividad de este tipo.

Fruto del Plan de trabajo (2006-2010) paralaigualdad entre las mujeresy
los hombres, en septiembre de 2010 la Comision aprobd una estrategia para el
periodo 2010-2015 en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Esta estra-
tegia debera servir como marco para la coordinacién de las iniciativas en todos
los &mbitos de actividad de la UE.

En definitiva, la tarea de la Unién Europea mediante la modificacion de
tratados, |a aprobacion de directivas, lajurisprudenciay las politicas comunita-
rias -sobre todo en la Estrategia de Lisboa- han tenido un importante desarrollo
o reflgjo en las legislaciones y précticas nacionales desde el impulso dado por
el Tratado de Amsterdam (1999) a la politica de igualdad de oportunidades
(incluida la posibilidad de adoptar o0 mantener medidas de accidn positiva).

Para acabar con € marco normativo de dmbito internacional, favorecida
por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), se puede indicar la consi-
deracién de la promocion de laigualdad entre los génerosy el empoderamien-
to (empowerment) de la mujer como uno de los ocho objetivos de desarrollo del
milenio. Estos objetivos son parte de un plan de desarrollo a escala mundial que
tiene como horizonte el afio 2015.

Yaen el Estado espafiol, la garantia Ultima de nuestro ordenamiento juri-
dico en defensa de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres la
encontramos en la Constitucion espafiola de 1978, donde aparece mencionada
de forma genérica en el articulo 9.2 y de manera més especifica en el articulo
14, encuadrado éste Ultimo en el apartado dedicado a los derechos y deberes
fundamentales.

La norma bésica que regula todo lo relativo a laigualdad de oportunida-
des es la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeresy hombres (LOI). Esta L ey nace con el objetivo de ser un marco derefe-
rencia en esta materia, tal y como se pone de manifiesto en su exposicion de
motivos, a considerarla como una ley-cddigo, donde se parte de |la considera
cion de latransversalidad como principio fundamental del texto y sefia de iden-
tidad del moderno derecho antidiscriminatorio.

LaLOl reflejauna ambiciosa apuesta para promover laigualdad real entre
mujeres y hombres, combatir todas las manifestaciones subsistentes de discri-
minacion, directas o indirectas, por razén de sexo y, lo que es especialmente
innovador, prevenir las conductas discriminatorias orientandose hacia la remo-
cion de los obstéculos y estereotipos sociales que impiden alcanzar la igual dad
efectiva

En cuanto al principio de igualdad en el empleo publico, todo lo referido
a este aspecto esta definido en el titulo V delaLOl, delos articulos 51 al 68, el
primero de ellos con carécter bésico.

Con respecto alaviolencia de género, vistala gravedad de la situacion y
la creciente alarma socia ante el elevado nimero de delitos cometidos en los
Ultimos afios, se han elaborado disposiciones especificas, tanto normasjuridicas
como instrumentos de planificacion, paraintentar erradicar este grave problema.
Lanormamarco en Espafia sobre esta cuestion es la Ley organica 1/2004, de 28
de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia de género.

Yaen el &mbito de las Illes Balears, el articulo 17 del texto aprobado por
laLey organica 1/2007, de 28 de febrero, de reforma del Estatuto de autonomia
de las Illes Balears consagra que ‘ Todas las mujeres y los hombres tienen dere-
cho & libre desarrollo de su personalidad y capacidad personal, y a vivir con
dignidad, seguridad y autonomia.’

LaLey 5/2000, de 20 de abril, del Instituto Balear de la Mujer, considera
que el derecho fundamental a laigualdad no puede ni debe ser concebido Uni-
camente como un derecho subjetivo, sino que, ademas, presenta una dimension
objetiva que o transforma en un componente estructural basico que debe infor-
mar el ordenamiento juridico entero. Posteriormente, se aprob6 la Ley 12/2006,
de 12 de septiembre, parala mujer, que introduce en nuestra normativa algunas
medidas o recomendaciones sobre el uso del lenguaje no sexista, la representa
cién equilibrada de mujeres y hombres, |os planes de igualdad, etc.

Por otra parte, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto basico del
empleado publico, en el apartado segundo de su disposicion adiciona octava,
traslada la obligacion contenida en el parrafo anterior a @mbito de las adminis-
traciones publicas y expresa de manera tajante la obligatoriedad que tienen de
elaborar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo para el per-
sonal laboral y/o Acuerdo para el personal funcionario que sea aplicable en el
caso y en los términos previstos en e mismo.

Asimismo, se hace referencia a la obligacion por parte de las administra-
ciones publicas, de respetar laigualdad de trato y de oportunidades en el dmbi-
to laboral y la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discri-
minacion laboral entre hombres y mujeres. Los planes de igualdad estan regu-
lados en los articulos 45 y siguientes de la LOI, donde se definen como un con-
junto ordenado de medidas, adoptadas tras haber realizado un diagnéstico de la
situacion, destinadas a alcanzar la igualdad de oportunidades y de trato en la
empresay a eliminar la discriminacion por razon de sexo.

2. AMBITO DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan se hace extensivo a todo el persona funcionario representado en
laMesa Sectorial de Servicios Generalesy a personal laboral de servicios gene-
rales que presta servicios en la Administracion de la Comunidad Auténoma de
las Illes Balears.

No se extiende, por lo tanto, a personal docente, al persona estatutario al
servicio de lasanidad publica autonémicani a personal laboral de |as entidades
publicas empresariales, fundaciones, consorcios o sociedades mercantiles pabli-
cas del sector publico de la Comunidad Auténoma de las |lles Balears.

3. METODOLOGIA

Como hemos indicado, en la mencionada Ley organica 3/2007 se con-
templa larealizacién de un diagndstico previo ala construccién de medidas.

Desde un principio, se trabaj6 con un doble objetivo: recoger las percep-
cionesy valoraciones de los agentes implicados en el disefio e implantacién del
Plan de igualdad en torno a diferentes &mbitos de andlisis, asi como el andlisis
de las estadisticas en relacién a la plantilla. Para responder a uno y otra, se ha
realizado una metodol ogia mixta cuantitativay cualitativa. Las técnicas emple-
adas también combinan el aspecto numérico con el cualitativo. Concretamente:

- El andlisis cuantitativo se fundamenta en |las fuentes disponibles en dife-
rentes bases de datos de registro de personal y las suministradas por |os habili-
tados y las habilitadas de personal de las consgjerias y entidades.
Concretamente, los datos sobre la situacion real de la plantilla provienen, fun-
damentalmente, de la explotacion de la base de datos de registro de personal.
Puesto que es una fuente dinamica, de actualizacién constante, que permite
hacer cortes temporales, se han adecuado cuatro bases de datos para explotarlas
estadisticamente: base de datos de 2011 (a fecha 15 noviembre), bases de datos
de 2005 y de 2009 (a fecha 15 de diciembre) y base de datos de 2011 depurada
con las personas que han trabajado todo el afio y que ahora lo hacen ajornada
completa a efectos de sueldo (afecha 15 de diciembre). Por otra parte, los habi-
litados y habilitadas de personal de las consgjerias y entidades proporcionaron
datos sobre conciliacion que no quedan recogidos en la base de datos de perso-
nal.

- El andlisis cualitativo recoge opiniones y valoraciones de persona y
agentes clave, mediante diferentes técnicas: encuesta al personal (cerca de 400
personas empleadas publicas, recogidas mediante un cuestionario), un grupo de
discusion, entrevistas, un andlisis DAFO, un foro abierto de debate virtual y un
andlisis de documentos. La encuesta se aplicd en el afio 2010. El disefio de la
muestra establece un margen de error del 0,05y un nivel de confianza del 95%
para el andlisis univariable. Con un universo de 5.271 empleados y empleadas
(correspondientes a la base de datos a 15-12-2009), se ha calculado una mues-
trainicial de 371 personas. Las variables sexo y régimen juridico (personal fun-
cionario y laboral) han sido recogidas de forma proporcional, de manera que no
ha sido necesario realizar ponderaciones a posteriori.

Lainformacién se articula en gjes teméticos, definidos por la Comision:
cultura organizativa y politica de igualdad de oportunidades, discriminacién,
acoso y lenguaje igualitario, acceso y promocion, diferencias retributivas, for-
macién y conciliacion y distribucion horaria

En todo momento, se ha tenido cuidado de respetar la Ley organica
15/1999, de protecciodn de datos de caracter personal. |gualmente, a menudo se
han agrupado categorias con pocas personas incluidas en ellas a fin de respetar
el secreto estadistico previsto en la Ley 3/2002, de 17 de mayo, de estadistica
delasllles Balears.

4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

4.1 Datos descriptivos de la composicién del personal

Segun el Registro de Personal, afecha 15-11-2011, el personal al servicio



68 BOIB

Num. 98

07-07-2012

de la Administracién de la CAIB es de 4.737 personas. Si durante el periodo
2005-2009 el crecimiento fue positivo (+5,2), esta tendencia se ha invertido
durante el periodo 2009-2011 y ha disminuido en un 10,1% respecto del 2009.

Ladistribucion por sexos muestra una marcada feminizacion del personal
al servicio delaAdministracion dela CAIB (64,2% de mujeres), s bien enrela
cién a 2009 esta diferencia a favor de las mujeres disminuye notablemente
(pasando del 66,0% el afio 2009 al 64,2% €l afio 2011). En las cuatro islas se
mantiene, en general, estatendencia, s bien en Menorcae Ibizalafeminizacion
del personal superalamedia

En cuanto al régimen juridico, un 82% del personal es funcionario y un
18% es personal laboral. El personal funcionario de carrera es el que englobaa
lamayor parte del personal y representa al 65,6% del personal que trabajaen la
CAIB.

La presencia de mujeres es mas alta tanto entre el persona funcionario
como entre el laboral: las mujeres representan a 63,4% del personal funciona
rio, y entre el personal laboral todavia hay mas porcentaje de mujeres con res-
pecto a de hombres, con un 75,8%.

En todas | as relaciones de servicio hay una alta concentracion de mujeres.
Esta concentracién aumenta a medida que larelacion de servicio implicamenos
estabilidad, y en €l persona funcionario de carrera es donde el porcentaje de
mujeres es inferior (60,3% de mujeres).

La edad media del personal de la Administracion es de 45,9 afios, ligera-
mente més alta entre los hombres (46,5 afios) y mas baja entre las mujeres (45,5
afos). Desde € afio 2005, la edad media del personal delaAdministracién dela
CAIB haaumentado en 3 afios, manteniéndose |a distancia en funcion del sexo.

En cuanto aladistribucion por sexos: €l nimero de mujeres representa al
63,4% del personal funcionario. La menor concentracion de mujeres se produ-
ce entre el persona funcionario de carrera, donde representan el 60,3%. Las
mujeres son el 68,2% del personal interino 'y en el personal laboral sellegaaun
porcentaje de un 74,5% de mujeres. Entre todos |os tipos de relaciones de ser-
vicio de personal laboral, donde el porcentaje de mujeres es mayor estaen el de
personas con contrato de sustitucién, donde las mujeres son e 82,1%. Asi, se
observa una mayor concentracion de hombres en las relaciones de servicio més
estables y de mujeres en las que implican una menor estabilidad.

Estamayor estabilidad masculina en la ocupacion se hace patente también
cuando se considera la antigliedad en el puesto de trabajo: con una antigliedad
inferior atres afios, hay un 67,2% de mujeresy un 32,8% de hombres, y con una
antigiiedad superior a veintinueve afios hay un 56,5% de mujeresy un 43,5% de
hombres. Se observan diferencias en la antigliedad media en el puesto de traba
jo segiin sexo: la de las mujeres es de 14,9 afios (1,2 més que en € 2009) y la
de los hombres, de 16,9 afios (0,6 mas que en el 2009). Hay que tener en cuen-
ta, sin embargo, que la evolucion apreciada es positiva 'y que esta tendencia a
mejorar responde a proceso de acceso a la educacion y a la incorporacion a
mercado laboral, mas tardio en las mujeres que en los hombres, que se produjo
en la sociedad balear.

Partiendo de esta mayor presencia de mujeres en términos generales, la
mayor presencia de mujeres o de hombres en algunas consejerias y organismos
muestra una cierta segregacion horizontal que reflejala segregacion existente en
el mercado de trabajo general.

Esta segregacion horizontal se muestra también en la composicion por
sexos de determinados puestos de trabajo: |as mujeres son mayoria abrumadora
entre |os puestos tradicional mente feminizados.

En cuanto a la distribucién entre hombres y mujeres por cuerpos de la
Administracion del personal funcionario, ésta es similar, en general, a la del
conjunto del personal funcionario. Destaca, sin embargo, |a fuerte feminizacion
del cuerpo auxiliar de la CAIB (73% de mujeres) y la mayor concentracién de
hombres en el cuerpo ayudante facultativo, con sdlo un 31,3% de mujeres.

En cuanto a nivel de estudios exigido para el puesto de trabgjo, €l nivel
de estudios medio es ligeramente més ato entre los empleados que entre las
empleadas publicas: € 59,9% de los hombres tiene estudios superiores, 14 pun-
tos por encima de las mujeres (45,1%). Consecuentemente, las mujeres con
estudios primarios (graduado escolar) o secundarios (bachillerato superior y for-
macién profesional) tienen mayor presencia entre el colectivo femenino que en
el caso de los hombres.

Si se andliza el nivel formativo del personal de Administracion de la

CAIB segun grupo funcionaria y nivel laboral, se observa que se produce una
sobrecalificacion: el personal tiene, a menudo, una titulacion superior a la exi-
gida. En el grupo funcionarial C1, por ejemplo, se observa una fuerte sobreca-
lificacion, sobre todo de las mujeres: un 36,5% de hombres'y un 46,5% de muje-
res tienen titulo universitario.

Asi, se observa gque los hombres se concentran en mayor medida que las
mujeres en los niveles més altos del grupo funcionarial y lasmujeresen losinfe-
riores, situacion de segregacion vertical que se mantiene en la actualidad, a
pesar de algunos cambios, respecto a la situacion en los afios 2005 y 2009:

- Las mujeres estan mas representadas que |os hombres en todos los gru-
pos funcionariales, excepto en e grupo A1, donde hay paridad de género (50,6%
de mujeres frente a 49,4% de hombres). Es especialmente significativa la pre-
sencia de las mujeres en los grupos inferiores: C2 (70,7%) y AP (65,5%).

- Se ha evolucionado hacia valores mas equilibrados en los grupos supe-
riores: el grupo A1 mejora de forma considerable su situacion (pasa a un 22,6%
del total de las mujeres respecto del 20,4% en 2009 y el 18% en 2005).

- Disminuye ligeramente la presencia de mujeres en el grupo A2 (pasa a
un 15,9% de las mujeres respecto del 17,4% en el 2009 y el 16,5% en el 2005)
asi como en el grupo funcionaria inferior C2.

Se puede concluir que si bien lamayor presencia de mujeres entre el per-
sonal de la Administracion que desarrolla su actividad en la CAIB permanece
estable, la presencia de las mujeres entre los grupos y niveles mas altos conti-
nta siendo menor que la de los hombres.

4.2. Cultura organizativa y politica de igualdad de oportunidades

La percepcion generalizada, tanto del personal como de la representacion
sindical, haciala expresion del compromiso de la Administracion con el princi-
pio de igualdad entre mujeres y hombresy como éste impregna su cultura orga-
nizetiva, es que s bien a dia de hoy hay ‘neutralidad’ en los procesos de selec-
cién, provision, etc. y el personal técnico se muestra sensibilizado, harian falta
una mayor concrecion y efectividad de |os compromisos para avanzar en mate-
riadeigualdad, més aladel plan simbdlico.

En general, e personal de la Administracién opina que el criterio de
igualdad entre hombres y mujeres se tiene bastante en cuenta en la gestion de
personal dela CAIB, si bien laopinién de los hombres al respecto es més favo-
rable que la de las mujeres.

Por otra parte, hay que mejorar |os mecanismos de informacion y difusion
en materia de igualdad entre mujeres y hombres:

- El nivel de conocimiento de las leyes en materia de igualdad detectado
entre el personal es muy bajo. El radio de impacto de las acciones de difusion
de las leyes y de su contenido emprendidas por la Administracion de la CAIB
es muy reducido y no hallegado alatotalidad del personal.

- Se produce un desconocimiento de manera generalizada, tanto entre las
mujeres como entre los hombres, del proceso de elaboracion del Plan de
Igualdad en la Administracion de la CAIB.

Los cinco ambitos que el personal encuestado considera como mésimpor-
tantes para abordar desde el Plan de Igualdad son: la mejora de medidas parala
conciliacion, la organizacion del tiempo de trabajo, la organizacion de los cur-
sos de la EBAR, la promocién en igualdad de condiciones y la prevencion del
acoso sexual. La percepcion del grado de importancia difiere entre mujeres y
hombres: por una parte, las mujeres consideran como muy importantes la mayo-
riade &mbitos; por otra, silo las medidas de conciliacion pone de acuerdo amés
del 50% de los hombres a considerarlas como dmbito muy importante.

4.3 Discriminacion, acoso sexual y por razon de sexo y lenguajeigualitario

El persona a servicio de la Administracion de la CAIB esta poco fami-
liarizado con los conceptos de acoso sexual y por razon de sexo, asi como con
los de discriminacion directa o indirecta. Asimismo, el grado de sensibilizacion
del personal sobre el uso de un lenguaje igualitario en la Administracion de la
CAIB es bastante bajo.

No hay un modelo de protocolo de acoso sexual y por razon de sexo ni
unas directrices claras de actuacion a respecto.

Vivencia de la discriminacion
No hay una familiaridad con los conceptos de discriminacion directa e

indirecta por razén de sexo, que se confunden y superponen. Algunas personas
identifican la discriminacion directa por razon de sexo con la existencia de este-
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reotipos de género en la consideracion de determinadas tareas como masculinas
o femeninas.

Uso de un lenguaje igualitario

El compromiso de laAdministracion dela CAIB con el uso de un lenguaje
igualitario se expresa ya en las siguientes acciones:

- Obligacion establecida en la Ley 12/2006 y, en consecuencia, revision
de los borradores normativos (informe de impacto de género) y de publicacio-
nes para el exterior por parte del 1BD.

- Revision de la denominacién de los puestos de trabajo de la RLT.

El grado de sensibilizacion del persona hacia la importancia de que la
Administracion utilice un lenguagje igualitario es muy bajo: sdlo un 54,4% del
personal considera importante que se haga uso de un lengugje igudlitario. Las
mujeres se muestran ligeramente més sensibilizadas sobre este tema.

Lamayor parte de las mujeresy los hombres, un ato 74%, considera que
laAdministracion de la CAIB hace un buen uso del lenguaje igudlitario.

Acoso sexual y por razén de sexo

La Administracion de la CAIB no tiene definido un protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo y existe un desconocimiento generalizado entre el
conjunto del persona a su servicio sobre la definicién y los mecanismos de
deteccidn y denuncia para afrontarlo, asi como cuédles pueden ser sus conse-
cuencias.

Los datos obtenidos del diagnoéstico muestran la necesidad de definir,
aprobar y difundir a conjunto del personal al servicio de la Administracién de
la CAIB un protocolo de acoso sexua y por razén de sexo.

4.4, Acceso y promocion

En cuanto a personal funcionario de carrera, hay pocas diferencias entre
hombres y mujeres en cuanto alaforma de provision del puesto que ocupan, si
bien los hombres estan més proporcionalmente en puestos de LD y las mujeres
en los puestos de concurso. Asi: de cada 100 mujeres, casi 77 (76,9%) ocupan
un puesto con forma de provision de concurso, frente a 74,6% de los hombres.
En cambio, de cada 100 mujeres, 5,4 estan adscritas a un puesto por libre desig-
nacion, frente a 7,1% de los hombres.

En cuanto alaforma de adscripcion a puesto de trabajo, con respecto a
personal funcionario interino nombrado en puesto vacante, & 71,4% de los
hombres interinos ocupan vacante de concurso frente a 70,1% de las mujeres,
mientras que el 5,4% de los hombres ocupan puestos vacantes de LD, frente al
4,6% de las mujeres.

Con respecto a los nombramientos de personal interino sin ocupar un
puesto vacante, en conjunto hay mas entre las mujeres (26,1% frente al 23,2%
de hombres), si bien esta diferencia se concreta en el nombramiento para pro-
gramas temporales (23,2% frente a 19,1% de los hombres), mientras que en los
nombramientos por incremento de actividad, los hombres son proporcional-
mente mas (4,1% frente a 2,9% de las mujeres).

Entre el personal laboral fijo: el 98,1% de las mujeres estén en puestos de
concurso, frente a 91,8% de los hombres. En puestos de LD, no hay ninguna
mujer y si el 2,7% de los hombres.

En las comisiones de servicio, casi no hay diferencias entre mujeres y
hombres en cuanto asi el puesto es de LD o de concurso.

Respecto al 2009 y continuando con la tendencia que se observa desde
2005, e aspecto mas relevante en la evolucion en la forma de provision del
puesto de trabajo es la bgjada importante de contratos laborales gracias a Plan
de Estabilidad, aprobado en el 2004 y que, tras el EBER, lo que antes se contra-
taba |aboralmente por acumulacién de tareas (sobre todo ordenanzas'y personal
auxiliar administrativo de centros docentes), después se contrata, por el mismo
motivo, como personal funcionario interino.

Por otra parte, personal laboral tempora se ha convertido en fijo gracias
alaconvocatoria de oposiciones de algunas categorias de personal laboral (lim-
piadoras, por ejemplo).

De esta manera, en solamente cuatro afios, se equilibran antiguas diferen-
cias entre hombresy mujeres en laformade adscripciony de provision del pues-
to de trabajo.

A partir del recuento de las instancias de solicitud por comisién de servi-
cios proporcionadas por los habilitados y habilitadas de las consgjerias y orga-
nismos, se aprecia que, aunque numéricamente las pedidas por mujeres superan
|as pedidas por hombres (471 vs. 332), en términos relativos ellos tienen méas
tendencia arealizar esta demanda.

Si nos centramos en las ocupaciones de puestos de libre designacion o
para puestos de nivel 28 o superior en virtud de comisiones de servicio, encon-
tramos que hay més hombres que ocupan estos puestos en comision de servi-
cios, tanto en términos absol utos (ellos son 108, frente a las 88 mujeres) como
en términos relativos (ellos representan a 6,1% de los empleados publicos y
ellas, nadamas que el 2,6%). Ademas, aellos se les conceden més: los 108 hom-

bres en esta situacion representan el 32,5% de las solicitudes 1 mientras quelas
88 mujeres en comision de servicios por libre designacion o con nivel 28 o supe-
rior sdlo son el 18,7% de las solicitudes.

1 Se debe matizar que son porcentajes aproximados porque |os datos de la tabla 31 corresponden a datos
de puestos ocupados desde el 1 de enero de 2008 que, por lo tanto, pueden haber hecho la solicitud en el
2007 y no figurarian en la tabla 30. Sin embargo, igualmente pasa con las solicitudes hechas a finales de
2008 y que no se hayan concedido hasta 2009.

Pero el dato més relevante se encuentra cuando se calculan las tasas por
grupos de edad: en el caso de las mujeres, parece detectarse una bajada durante
la etapa més fértil de sus vidas: si entre los 25y los 29 afios y los 35y los 39
poco més de un 4% se encuentra en comision de servicios por libre designacion,
entrelos 30 y los 34 afios el porcentaje baja hastael 3,2. A partir de los 40 afios,
las tasas presentan una fuerte bajada. El ritmo masculino se muestra diferente:
delos 25 alos 29 afios, € 3,3% de |os empleados ocupan una comision de ser-
vicios por libre designacin, porcentaje que sube hasta el 8,6% al grupo siguien-
te. Igual que pasa entre las mujeres de 30 a 34 afos, entre |os empleados de 35
a 39 afios se observa una desaceleracion en la ocupacion de puestos de libre
designacion en comision de servicios, tal vez por los mismos motivos. De los 40
alos 49 afios, en vez de registrarse una bagjada, |a tasa se mantiene ligeramente
por encima de la media global.

En general, se recoge un consenso generalizado en la percepcién de los
aspectos relacionados con la igualdad de condiciones en el acceso a puestos de
trabajo y que los mecanismos de reclutamiento o seleccién de personal del
Gobierno permiten que hombresy mujeres accedan alos mismos puestos de tra-
bajo en igualdad de condiciones. En cambio, encontramos polarizacién en la
facilidad para acceder a ciertos ambitos: un 46,0% cree que si que hay algunos
puestos de trabajo donde resulta méas fécil para uno de los dos sexos acceder a
ellos.

De manera andloga, la mitad de las personas no creen que a medida que
se asciende en los cargos hay més hombres que mujeres, pero la otra mitad, si.

Se encuentra més consenso en la necesidad de poner en marcha medidas
afin defacilitar el acceso de mujeres y hombres a categorias u ocupaciones en
gue estan en minoria (65,2% de respuestas a favor), pero aun asi una tercera
parte no lo considera necesario.

En cuanto ala carrera vertical, la opinién mayoritaria es pensar que hay
igualdad de oportunidades a la hora de acceder a puestos de cuerpos superiores
(87,6% afavor), que hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades para
acceder a puestos de més responsabilidad (77,2%) y que el Gobierno promueve
que ambos ocupen puestos de trabajo en igualdad de condiciones (77,3%).

La percepcion generalizada en el grupo de discusion del personal de la
CAIB es que los mecanismos de acceso a los puestos de trabajo de la CAIB se
basan en unos criterios objetivos, son neutrales y favorecen un acceso igualita-
rio de mujeres y hombres a los mismos puestos de trabajo. Sefialan, sin embar-
go, que en la cultura de las personas que trabgjan en la Administracion de la
CAIB, las mujeres se muestran més dispuestas que los hombres arenunciar ala
promacion de su carrera profesional tras haber tenido hijos.

Puestos singularizados

El 33,6% de los hombres funcionarios y el 34,1% de las mujeres funcio-
narias ocupan un puesto singularizado. Como es 16gico, |os porcentajes de hom-
bres y mujeres que ocupan puestos singularizados se incrementan ligeramente
entre el personal funcionario de carreray disminuyen sobradamente entre el per-
sonal funcionario interino.

A pesar de que un hombre funcionario tiene una mayor probabilidad de
ocupar un puesto singularizado, a ser las mujeres mayoriaentre el personal fun-
cionario, también son mayorialas mujeres con puestos singularizados. Estadis-
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tribucién, sin embargo, varia mucho en funcion del tipo dejefatura o puesto sin-
gularizado que se ocupa

- Las mujeres representan al 60% de los interventores/interventoras, letra-
dos/letradas, jefes de negociado y, muy especialmente, de los secretarios y
secretarias.

- También son mayoria las mujeres con cargos de jefa de seccion (52,2%)
y deinstructor/instructora (60,0%).

- En cambio, a pesar de la mayoria de mujeres funcionarias, las mujeres
son minoria entre los cargos de jefe/a de departamento (47,9%), jefe/a de servi-
cio (44,5%) e inspector/a (48%).

- Los hombres ganarian peso en las jefaturas o puestos singularizados de
rango alto, ocupando el 52,7% de los cargos que se incluyen en esta categoria.

- Las mujeres seguirian siendo mayoria entre el personal funcionario con
jefaturas o puestos singularizados de rango medio, pero con menor fuerza
(52,3% de estos cargos).

- Donde efectivamente se encuentra el peso de las mujeres que ocupan
puestos singul arizados es en lasjefaturas o puestos singularizados basicos, dado
que ocupan tres de cada cuatro (76,3%).

Se observa una tendencia a tener una mayor probabilidad de ocupar un
puesto singularizado entre las mujeres a partir de los 45-49 afios. Si bien hasta
esta edad |os hombres tienen proporcionalmente més jefaturas que las mujeres
para cada grupo de edad, esta tendencia se cambia a partir de los 50 afios: una
explicacion posible a este fendbmeno podria ser una liberacién de cargas fami-
liares a partir de estas edades, momento en el cual pueden dedicar mayores
esfuerzos a ocupar cargos de mas responsabilidad. La menor antigiiedad de las
mujeres funcionarias apuntaria también a més tardanza a ocupar un puesto sin-
gularizado.

En cuanto al grupo funcionarial, nuevamente se observan diferencias de
comportamiento: asi como |os hombres muestran una tendencia clara a ocupar
menos jefaturas sobre el total de hombres funcionarios a medida que disminuye
el grupo funcionarial, entre las mujeres no se observa la misma tendencia

Respecto a nimero de hijos/as de | as personas que ocupan un puesto sin-
gularizado, hay un equilibrio entre hombresy mujeres que no tienen nifios o tie-
nen sdlo uno. Se registra una diferencia repentina entre las personas que tienen
dos nifios a cargo: el 39,8% de |os funcionarios se encuentran en esta situacion,
frente a sdlo e 27,4% de las funcionarias. Hay que tener en cuenta que, por
motivos biol égicos, os hombres pueden continuar teniendo hijos a cargo a una
edad més adelantada que las mujeres. Este dato podriaindicar también que las
mujeres que ocupan un puesto singularizado retrasan la maternidad, de manera
que tienen menos hijos/as que ellos.

4.5 Diferenciasretributivas

El sueldo medio total del persona al servicio de la Administracion de la
CAIB es de 27.287 €, incluida la productividad y |os complementos, con dife-
rencias importantes de salario entre mujeres y hombres. La existencia de estas
diferencias contrasta con la percepcion generalizaday extendida entre el perso-
nal a servicio de laAdministracion de la CAIB de que existe igualdad retribu-
tiva entre mujeres y hombres.

Partiendo de que en la Administracion, por un mismo puesto (del mismo
grupo funcionarial o categorialaboral, complemento especifico y nivel de com-
plemento destino) y con la misma antigiiedad se percibe el mismo sueldo, pro-
bablemente, parte de la diferencia en relacion a sueldo bruto es a causa de la
mayor presencia de mujeres en grupos funcionariales y categorias mas bajas
(ellas son el 70,7% en el grupo C2y el 94,9% en el nivel laboral 8, por gem-
plo).

Por otra parte, es preciso tener en cuenta que con |los afios de servicio en
laAdministracion, las personas trabajadoras van adquiriendo el derecho areci-
bir complementos salariales por antigiiedad, ademas de permitirles posibles pro-
mociones.

A medida que aumenta |a antigliedad en el puesto de trabajo, representa-
da por los trienios, la presencia de hombres es mas ata que la de mujeres. Se
apuntan dos razones: una mayor estabilidad del vinculo con la Administracion
en los hombres en relacién a las mujeres (con una antigliedad inferior a tres
afios, hay un 67,2% de mujeres y un 32,8% de hombres, y con una antigtiedad
superior aveintinueve afios, hay un 56,5% de mujeresy un 43,5% de hombres),
hecho que comprobabamos al valorar el predominio femenino en las formas de
contratacion més sujetas a la temporalidad (funcionariado interino y laboral
temporal) y también el proceso de incorporacion a mercado laboral, més tardio
de las mujeres que de | os hombres, que se da en la sociedad en general. Hay que
esperar, pues, que estas tendencias se borren con el paso del tiempo.

4.6. Formacion

Seglin datos proporcionados por la EBAPR, alo largo del afio 2011, 537
hombres y 1.108 mujeres han participado en cursos de la EBAP. En términos
relativos, eso representa al 31,7% de los hombres de la Administracion de la
CAIBy el 36,4% de las mujeres.

Los cursos totales a los cuales han asistido son 3.638 (1.247 los hombres
y 2.391 las mujeres), con una media de cursos realizados por persona de 2,3 en
el caso deellosy de 2,2 en el de ellas. Sobrelas duraciones de | os diferentes cur-
sos, lamayoria de los hombres y mujeres han participado en cursos de 15 horas
0 menos, seguidos de los cursos de 16 a 30 horas. El porcentaje de participacion
en cursos de més de 30 horas es significativamente més alto que el registrado en
el afio 2009.

Seguin |a tipologia de |os cursos, observamos un aumento considerable en
la participacién en cursos en linea: si en el 2009 sélo un 6% de los hombres y
de las mujeres participaron en esta modalidad, en 2011 |lo han hecho un 12% de
los hombresy un 16% de las mujeres. Este cambio es a causadel aumento dela
oferta de cursos en esta modalidad, que es una de las mejoras formativas més
demandada en la encuesta.

Por otra parte, la participacion en cursos sobre nuevas tecnologias ronda
el 8% paralos hombresy el 7% paralas mujeres que han participado en cursos
de formacion, aumentando un punto porcentual ellos y uno ellas respecto a
2009.

El porcentaje de mujeres que ha realizado cursos se mantiene ligeramen-
te més alto tanto en el total como en los diferentes regimenes juridicos. El fac-
tor de segregacion con respecto a la realizacion de cursos radica, més que en el
sexo, en el régimen juridico: solo un 70,1% del personal laboral ha realizado
cursos, €l 71,5% de las mujeres y el 65,8% de |os hombres contratados con este
régimen juridico. En cambio, entre el personal funcionario, més del 80% han
realizado cursos (el 87,4% de las mujeres funcionarias y el 81,8% de los hom-
bres funcionarios). Dado que las mujeres suponen a 74,5% de las personas
empleadas en régimen laboral, las més afectadas por el hecho de que el perso-
nal laboral no realice cursos son las mujeres.

Si se observan los datos relativos ala media de cursos realizados segin el
nimero de hijos que se tienen a cargo, las medias son iguales para hombres y
mujeres que, o bien no tienen hijog/hijas, o bien tienen uno/una. Las diferencias
a partir de entonces son importantes: los hombres que tienen 2 hijog/hijas a
cargo tienen, por término medio, dos cursos més que las mujeres (15,3 enfrente
de 12,9), diferencia que se mantiene entre aguellos empleados y empleadas con
tres 0 mas hijog/hijas.

También podemos extraer datos de |os resultados de |a encuesta donde se
indica una mayor asuncién de las cargas derivadas de la maternidad entre las
mujeres con hijos comprendidos entre 0 y 3 afios.

Conclusiones a partir de la encuesta:

- Respecto a grado de conocimiento de las nuevas tecnologias, s bien la
mayor parte de los hombres y de las mujeres se situarian en un grado de cono-
cimiento medio o alto, existe un porcentaje significativamente mas alto de hom-
bres que se situarian con un grado de conocimiento més alto que €l de las muje-
res (15, 3/ 8,4). Un 12% de | as personas encuestadas no tienen acceso a Internet
ni acorreo electrénico en su puesto de trabajo. Los porcentajes no varian mucho
entre los hombres y las mujeres.

- Las diferencias de participacion en cursos en €l Ultimo afio entre hom-
bres y mujeres nos muestran que ha habido un porcentaje més ato de hombres
(5%) que han accedido a cursos. Las diferencias en funcién de la modalidad for-
mativaen cuanto al acceso a cursos de la EBAP son 9 puntos porcentual es supe-
riores a favor de los hombres con respecto a los cursos presenciales y 8 puntos
superiores con respecto ala formaciéon en linea.

- Las personas que tienen nifios en edades comprendidas entrelos 4 y los
7 afios son los que muestran un consenso més generaizado a considerar que
suponen un obstaculo para acceder a la formacion, seguidas de las que tienen
hijosentrelos 8y los 11 afios y las que tienen hijos con edades entre los 0y los
3 afios.

Entre los aspectos de la formacion @ que consideran que habria que
mejorar para facilitar el acceso alas acciones formativas de la EBAP, destacan
sobre todo losrelativos alos horariosy modalidades delos cursos. mas del 69%
sefiadla que la oferta en linea 'y semipresencial es insuficiente. Mas de un 60%
coincide en sefidar la inadecuacion de ofrecer cursos en horario de tarde.

2 Remarcar que estos datos se basan en la encuesta hecha en 2010.
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Asi, el aumento de laformacién en linea o semipresencial seriaunade las
medidas més aceptadas. También se sefialala dificultad parala conciliacion que
suponen |os cursos intensivos que ocupan semanas enteras seguidas. Para hacer
frente a estas dificultades, las medidas mas aceptadas serian la creacion de una
guarderia en la EBAP durante las horas de formacion y la formacién mixta en
horario laboral y no laboral o plenamente dentro del horario laboral.

Las reivindicaciones de la representacion sindical van en lamisma linea,
s bien especifican que hay determinadas formaciones, sobre todo las que son
imprescindibles para poder promaocionar, que se deberian impartir en horario de
mafiana, como el catalan, los cursos de ambito juridico, lainforméticay los cur-
sos de riesgos laborales.

Cabe remarcar que la oferta formativa de la EBAP para 2012 incluye,
como experiencia piloto, algunos cursos en horario de mafiana.

4.7. Conciliacion y distribucion horaria

Entre el personal que trabaja en la CAIB, existe una proporcién més alta

de mujeres que de hombres con hijos a cargo (3). B 57,8% de las mujeresy el
46,3% de los hombres tienen alguin hijo o hijaa cargo, segiin labase de datos de
personal. Respecto a la media de hijos, las mujeres tienen una media de hijos
més elevada que los hombres en cifrastotales y en los diferentes regimenesjuri-
dicos. Esta diferencia es méas acusada entre el personal laboral.

3 Se entiende por hijo o hijaa cargo aguél que da derecho a deduccién del IRPF

Segln el computo total de estos datos referentes a 2008, 22 hombresy 74
mujeres disfrutaron de reduccién de jornada por razén de guarda legal no supe-
rior a una hora. Proporcionalmente, las mujeres hacen més uso de esta medida,
porque supusieron € 2,2% de la plantilla, frente a 1, 2% de los hombres.
Teniendo en cuenta que la cifra media de hijos e hijas no presenta importantes
diferencias entre hombres y mujeres, resulta chocante el menor uso masculino
de una medida que no comporta reduccién salarial, y més todavia s setiene en
cuenta que casi uno de cada diez hombres (9,8%) tiene jornadas diferentes de la
continua, frente a 3,5% de mujeres.

Al contrario que con € disfrute de la reduccion horaria, existe una simili-
tud en las tasas de hombres y mujeres que se acogieron alaflexibilidad horaria
seglin el Acuerdo de Conciliacion: un 0,8% de hombresy un 1,0% de mujeres.

Del total de 48 excedencias solicitadas, un 81,3% han sido solicitadas por
mujeres y un 18,8% por hombres. El motivo de excedencia mayoritario es la
excedencia voluntaria por cuidado de hijos o hijas (35 mujeresy 6 hombres), el
siguiente es la excedencia voluntaria por cuidado de familiares (3 por cada
sex0). Sélo unamujer (y ningdn hombre) ha solicitado una excedencia volunta-
ria por interés particular.

El uso diferenciado de las excedencias no atiende solo a sexo, sino tam-
bién, y sobre todo, a régimen juridico: un 91,7% de las excedencias (44) han
sido solicitadas por personal funcionario y sélo un 8,3% (4) por personal labo-
ral.

La media de dias en excedencia es de 358, aunque hay mucha variabili-
dad:

- Los hombres cogen excedencias més largas (2 afios 0 més por término
medio ellos frente a la excedencia de entre uno y dos afios de ellas).

- La excedencia més corta es la de cuidado de hijog/hijas, probablemente
porque es la més extendida.

- Un andlisisde género revela diferencias significativas en laedad del per-
sonal que se acoge a una excedencia segin sexo: el 76% de las mujeres que se
acogieron a una excedencia tenia menos de 44 afios, un porcentaje significati-
vamente mas bajo (44,0%) en el caso de los hombres.

Con respecto a uso de las excedencias, seglin la base de datos de perso-
nal, proporcionalmente hombres y mujeres habrian hecho un uso igualitario, s
bien en cifras absolutas el total de mujeres respecto de hombres lo duplica y
supera. El motivo mas frecuente, en ambos sexos es el del cuidado de hijos e
hijas. Entre el funcionariado, un 72,7% de las excedencias las han solicitado
mujeres por cuidado de los hijos/se. Entre el personal Iaboral, el porcentgje es
similar (75%).

En el 2011 se observa que contintia aumentando el nimero de mujeres que
se acogen a una excedencia por cuidado de hijog/hijas, tendencia que ya habia
guedado muy claraen el 2009 gracias alos cambios normativos. No es asi entre
los hombres: si en el 2009 habia un total de 14 hombres que habian pedido una
excedencia con el mismo motivo, en el 2011 la cifra disminuye hasta 9.

Respecto del afio 2005, se ha producido un aumento considerable de per-
sonas que tienen hijos, tanto entre los hombres como entre las mujeres. Pero es
més significativo el aumento de personas dependientes, sobre todo, entre los
hombres.

El grado de satisfaccion con su tiempo personal y familiar es més eleva-
do entre los hombres que entre las mujeres. Ningn hombre se muestra ‘ nada
satisfecho’ respecto a disfrute de su tiempo. En general, tanto hombres como
mujeres, se muestran més satisfechos con el tiempo de que disponen para su
familia que con su tiempo personal.

L as respuestas obtenidas sobre el grado de satisfaccion con el tiempo de
que disponen para sus familias, nos muestran que | as respuestas de |os hombres
son més positivas que las de las mujeres: se concentran en el ‘bastante satisfe-
cho’, si bien se distribuyen entre el ‘ regular satisfecho’ y el ‘muy satisfecho’.
En cambio, entre las mujeres, si bien sus respuestas también se concentran en el
‘bastante satisfecha’, |a dispersion de las respuestas también apunta mas hacia
el ‘regular y poco satisfecha’.

En el grado de satisfaccion con respecto a su tiempo personal, esta dife-
rencia entre hombres y mujeres se intensifica. Las mujeres se muestran mucho
menos satisfechas con su tiempo persona que los hombres. Asi, un ato 12,5%
de mujeres se muestra ‘nada satisfecha con su tiempo personal y un 19% se
muestra poco satisfecha. S6lo un 10,6% se manifiesta como ‘muy satisfecha
con el tiempo que dispone para ella, frente a 21,1% de los hombres que se
manifiesta

L os hombres también muestran, en general, més conformidad con la ade-
cuacion de su horario de trabajo a sus necesidades personales, si bien en este
caso |as diferencias son menores en lineas generales. El porcentaje de respues-
tas, un 40,3% de los hombres, se concentra en la consideracion de su horario de
trabajo como muy adecuado. L as respuestas de las mujeres, en cambio, se con-
centran, con un 48,7% de las respuestas a considerar su horario laboral como
‘bastante adecuado’ .

Respecto a la distribucion del tiempo en un dia laboral normal, las muje-
res dedican por término medio 42 minutos més que los hombres a las tareas
domeésticas y una horay seis minutos mas que los hombres al cuidado de meno-
res. Es preciso destacar, también, que disponen de 48 minutos menos de tiempo
libre.

Con respecto alas diferencias entre el tiempo que dedican alas diferentes
actividades en un dia normal respecto del de sus parejas:

- Los hombres encuestados perciben que sus parejas trabajan menos tiem-
po y disponen de més tiempo para dormir, comer y estudiar que ellos, si bien
dedican més tiempo a las tareas domésticas y de cuidado y disponen de menos
tiempo libre.

- Las mujeres encuestadas, en cambio, declaran que sus parejas trabajan
més tiempo, dedican menos tiempo a las tareas domésticas y de cuidado y dis-
ponen de mas tiempo libre, si bien dedican menos tiempo a estudiar

L as medidas més conocidas son |os permisos de maternidad y paternidad,
lajornada laboral reducida, las licencias sin sueldo y las excedencias por cuida-
do de hijo/a, de persona dependiente o con problemas de salud. La menos cono-
cidaes el horario labora flexible.

Las més utilizadas son, entre los hombres, lajornada laboral flexible, los
permisos de paternidad y las licencias sin sueldo. Entre las mujeres, la jornada
laboral reducida, el horario laboral flexible y los permisos de maternidad.

Las propuestas de mejora pivotan en torno a aumento de la flexibilidad

horaria 4. La mejora de la flexibilidad horaria favoreceria en gran medida la
conciliacion de lavida personal, familiar y laboral de las personas que viven en
municipios a ejados de su centro de trabgjo.

4 Remarcar que estos datos se basan en la encuesta hecha en el 2010. Aunque el Decreto ley 5/2012, de 1
de junio, de medidas urgentes en materia de personal y administrativas para la reduccion del déficit puabli-
co del sector publico de la comunidad auténoma de las Illes Balears y de otras instituciones autonémicas,
en consonancia con el proyecto de ley de presupuestos generales del Estado en tramitacion ha aumentado
lajornada de 35 a 37.5 horas, se ha aprobado alavez, para atenuar sus efectos, el Acuerdo del Consejo de
Gobierno de 1 de junio de 2012 por €l cual se aprueba la jornada de trabajo y el horario general del per-
sonal a servicio de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears representado en la
Mesa Sectorial de Servicios Generales, donde se establece un régimen de horario general flexible.

Otro factor clave serialamejora de los horarios y modalidades de forma-
cién de los cursos de la EBAP (9). Eso favoreceria en gran medida la concilia-
cién de lavida personal, familiar y laboral, asi como el acceso y la promocion
en igualdad entre mujeres y hombres.

S A partir del 2012, se ha abierto la posibilidad de realizar cursos en horario laboral.
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5.EJESDEL | PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERESY HOMBRES
DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE
LASILLESBALEARS (SERVICIOS GENERALES) 2012-2015

Unavez redlizados el andlisisy diagndstico de la situacion sobre la estruc-
tura del personal en la Administracién de la Comunidad Auténoma de las llles
Balears incluido en el ambito de aplicacion de este | Plan de Igualdad, sin per-
juicio del objetivo general de alcanzar laigualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres que desarrollan su actividad laboral en el ambito de la
Administracion de la Comunidad Auténomade las Illes Balears, incluidos en el
ambito de aplicacion de este Plan de Igualdad, 1os objetivos especificos se dis-
tribuyen en |os siguientes gjes teméticos:

1.Cultura organizativay politica de igualdad de oportunidades.
2.Discriminacién, acoso y lenguaje igualitario:

2a. Comunicacion, imagen y lengugje igualitario.

2b. Acoso sexua y por razén de sexo.

3.Acceso y promocion.

4.Diferencias retributivas.

5.Formacion.

6.Conciliacion y distribucion horaria

7.Situaciones de especial proteccion.

8. Adjudicacion de recursos.

6. OBJETIVOS, ACCIONESY MEDIDAS DEL | PLAN DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LA ADMINISTRACION DE LA
COMUNIDAD AUTONOMA DE LAS ILLES BALEARS (SERVICIOS
GENERALES) 2012-2015

Los objetivos establecidos dentro de cada €je, asi como las acciones y
medidas concretas propuestas para conseguir |os objetivos especificos son los
siguientes:

EJE 1. CULTURA ORGANIZATIVA Y POLITICA DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

1. Concienciar y sensibilizar al personal y alos cargos directivosy érganos
de seleccion y valoracion de laimportancia de laigualdad de género, sobre
todo mediante la formacién adecuada

1.1.1.Consolidar y ampliar, dentro de las posibilidades presupuestarias en
los planes de formacién del personal, la oferta de cursos de formacion y sensi-
bilizacién sobre laigualdad de trato y de oportunidades entre hombres y muje-
resy sobre prevencion de la violencia de género, que deberan dirigirse atodo el
personal. Estos cursos se deberan valorar necesariamente como mérito en todos
los puestos de trabajo, con el baremo que determine la convocatoria (ver medi-
da 1.2.6). En caso de que no sean suficientes las plazas ofrecidas, se dara prefe-
rencia, parair formando en primer lugar a personal con més responsabilidades
en estas cuestiones. (también en el gje de formaci¢:5.2.1).

1.1.2.Informar y sensibilizar alostribunales, drganos de selecciony comi-
siones de val oracion — anoténdol o en las instrucciones que se les faciliten- sobre
la necesidad de realizar la seleccion y valoracion cumpliendo el principio de
igualdad (también en el gje de acceso y promocion: 3.1.4).

2. Fomentar e conocimiento de la normativa sobre igualdad de oportuni-
dadesy, en concreto, del | Plan de lgualdad dela Comunidad Auténoma de
lasllles Balears.

1.2.1.Implantar en lared interna (intranet) de la Comunidad Auténoma de
las Illes Balears, y de cada organismo auténomo o ente del ambito de este Plan
de forma facilmente accesible, una seccion especificamente dedicada a la pro-
mocion de laigualdad, en la que se debera difundirse la normativa vigente en
tal materia, €l | Plan de Igualdad de la Comunidad Auténoma de las llles
Balears, las medidas de conciliacion vigentes, el protocolo para prevenir el
acoso sexua y por razén de sexo, la normativa y los derechos existentes en
materia de violencia de género, y todo o que se considere adecuado, recogien-
do sugerencias sobre tales temas. Crear en el portal del personal un enlace con
acceso a esta seccion (también en el gje de conciliacion: medida 6.3.1).

1.2.2.Crear en dicha seccion un buzon de sugerencias en materia de igual-
dad, accesible atodo el personal del ambito de este Plan. Las sugerencias reci-
bidas se valorarén en la Comisién Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad
y anualmente se elevara un informe ala Comisién de Igualdad. L as sugerencias
podréan plantearse de forma andnima o con datos personal es, seglin desee la per-

sona interesada. Sin perjuicio de darse respuestas individuales, si es preciso,
todas las sugerencias serén valoradas mediante el informe elaborado por la
Comision Técnica de Seguimiento y aprobado por la Comision de Igualdad, e
cual puede ser también publicado posteriormente en esta seccion, siempre aten-
diendo ala proteccion de los datos de caréacter personal.

1.2.3.Informar a persona de la existencia, a aprobarse, del protocolo
paraprevenir el acoso sexual y por razén de sexo, asi como de las medidas exis-
tentes en materia de conciliacion, por medio de laintranet, y otras acciones de
difusion, como jornadas informativas si son posibles, avisos en laintranet para
remarcar la cuestion periodicamente, etc. En lainformacion y difusion se hara
mencidn especia del personal masculino para fomentar que ejerzan los dere-
chos a su alcance por atencion y cuidado de menores y personas dependientes.

1.2.4.L os temarios de los diferentes procesos selectivos (acceso, promo-
cién interna, bolsines, etc.) deberan incluir materias de igualdad entre mujeresy
hombres y su aplicacion en la actividad administrativa y sobre la violencia de
género (también en el gje de acceso y provision: medida 3.6.1).

1.2.5.En los cursos selectivos, cuando los haya, y en el material de bien-
venida, se debera incluir un médulo en materia de igualdad entre mujeres y
hombresy sobre violencia de género, en e que seinforme del Plan de Igualdad,
de la seccion de la pagina web creada y del protocolo para la prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo (también en el gje de acceso y provision y en
e ge2b).

1.2.6.Los cursos de formacion en materia de igualdad entre mujeres y
hombres y sobre violencia de género deberan incluirse en las convocatorias de
provision como mérito a valorar en todos los puestos de trabajo, con el baremo
que determine la convocatoria, tanto en las convocatorias de provision como en
lafase de concurso de |os concursos-oposiciones, asi como en la formacién de
bolsines de interinos o en la seleccidn de personal |aboral temporal (también en
el gje de acceso y provision: 3.6.3).

3. Incorporar la perspectiva de género en la recogida, elaboracion y difu-
sion delainformacion, paravisibilizar lasdiferenciasentre mujeresy hom-
bresen los diferentes &mbitos de actuacion y para integrar de manera efec-
tiva la per spectiva de género en la actividad ordinaria de los poderes publi-
cosdelas|llesBalears.

1.3.1.Establecer nuevos indicadores que hagan posible un conocimiento
més amplio de las diferencias en los vaores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres y su manifestacion e interac-
cién en larealidad a analizar, eincluirlos en las operaciones estadisticas, funda-
mentalmente en relacion alas areas de gestion de personal, de la EBAP, de pre-
vencion de riesgos laborales (en el documento de evaluacion de riesgos por
ejemplo) y, en general, de funcion publica

1.3.2.Tratar |os datos disponibles de forma que puedan conocerse las dife-
rentes situaciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambi-
tos de actuacion.

1.3.3.La informacion que se recoja de cada persona aspirante o concur-
sante debera incluir la variable ‘sexo’, a efectos de poder explotar estadistica-
mente este dato de forma desagregada. En su caso, en €l impreso se introducira
unacasillarelativaa sexoy unaexplicacion en el pie indicando que se solicita
estainformacion paralarecogida de datos para un estudio posterior de lavaria-
ble ‘sexo’. Igualmente, se debera desagregar lainformacién sobre el sexo delos
miembros de los tribunales y las comisiones de valoracion (también en e ge
acceso y provision: medida 3.4.1.)

1.3.4.En generd, revisar los madulos de seleccion y provision de la apli-
cacién de recursos humanos para poder explotar estadisticamente los datos (dis-
tribucion hombre/mujer en cada cuerpo, escala, especialidad, grupo funciona-
ria, nivel de complemento de destino o especifico, categoria profesional, etc.),
y poder darlas alos 6rganos competentes conforme a las medidas propuestas en
el Plan para la representacion equilibrada de hombres y mujeres (también en el
objetivo 5 de este gje (medida 1.5.4) y en el gje de acceso y provision: medida
34.2.i351).

1.3.5.Progresivamente se iran implantando, en la base de datos de recur-
sos humanos, |os datos necesarios para poder extraer informacion del sexo, la
edad y las cargas familiares de | as personas que representan y ganan puestos de
libre designacion, comisiones de servicios, excedencias, permisos, etc., aten-
diendo siempre ala normativa de proteccién de datos personales.

1.3.6.En general, incorporar sisteméticamente la variable ‘sexo’ en la
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recogida de lainformacién necesaria paralarevision del diagnésticoy la ejecu-
ciény el desarrollo del Plan eintroducir, paraello, en los cuestionarios 0 memo-
rias existentes, fundamentalmente los de |las éreas de gestion de personal, de la
EBAP, de prevencion de riesgos laborales y, en general, de funcion puablica, las
casillas que permitan identificar el sexo de la persona participante. Es necesario
incluir igualmente, cuando se considere adecuado, otras variables o indicadores,
como ndmero de nifios o personas mayores a cargo, edades, etc., siempre cum-
pliendo la normativa de proteccién de datos personales.

1.3.7.Revisar la nomenclatura para incorporar un uso no sexista del len-
guaje en todas las herramientas de gestion de recursos humanos de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears, sobre todo en los documentos de
salida generados por Recursos Humanos.

1.3.8.Difundir en la seccién correspondiente de laintranet los informes de
los estudios de impacto de género sobre |as disposiciones normativas de carac-
ter general que puedan ser de interés.

1.3.9.Revisar si estaincorporada la perspectiva de género en la definicién
de | os puestos, en la descripcion de funcionesy requisitos, tanto en el ambito de
puestos de trabajo de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears como en los
procesos de intermediacion laboral.

4. Establecer una estructura competente para liderar y coordinar las
estrategias en materia de igualdad entre los diferentes organismos.

Consideracion previa: sin perjuicio de las funciones de ordenacién, plani-
ficacion y programacion para hacer efectivo e principio de igualdad entre la
mujer y el hombre en el &mbito de la Comunidad Autonomadelas|lles Balears,
que corresponde a Instituto Balear de la Dona, se entiende que dentro de la
competencia en materia de funcién publica se incluye la competencia en mate-
riade prevencion delaviolencia de género y de gestion, impulso y coordinacion
de la igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres empleados publi-
cos de laAdministracion de la Comunidad Auténoma de las |1les Balears inclui-
dos en su dmbito de aplicacion.

1.4.1.Las 6rdenes de funciones de las consgerias, de |os organismos aut6-
nomos y de | os entes publicos con personal funcionario adscrito determinarén a
qué puesto o puestos, preferentemente del &rea de personal o de secretaria gene-
ral, les corresponde gjecutar y redlizar el seguimiento de lo dispuesto en este
Plan de igualdad y, en general, e gjercicio de las funciones de apoyo a la con-
sejeria con competencias en materia de igualdad y género del personal (respon-
sables de igualdad). Puede establecerse que haya en una misma consejeria,
sobre todo las que agrupan muchas direcciones generales o muy divergentes,
responsables de igualdad para diferentes dreas materiales. Los o |as responsa
bles de igualdad, en la realizacion de sus funciones, podran pedir la colabora
cion de los 6rganos de su misma consejeria para que intervengan de cualquier
forma en la planificacién, gjecucion o seguimiento de estas paliticas.

1.4.2.En la orden de funciones de |a consejeria competente en materia de
funcion publica, se asignaraa algun servicio o departamento (o distribuido entre
agunos) lafuncién de la coordinacion del seguimiento y la evaluacion del Plan
de Igualdad y la dinamizacion del cumplimiento de sus medidas por parte de las
otras consgjerias y entes, y en general, todas las funciones en materia de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres y prevencién de la violencia de
género referidas a personal a servicio de la Comunidad Auténoma de las Illes
Balears -que no sea personal docente ni estatutario. |gualmente, cuando se con-
sidere necesario, deberan asignarse a otros puestos funciones de apoyo en esta
materia. Todo ello sin perjuicio del puesto o puestos a los que se deberan adju-
dicar las funciones indicadas en la actuacion anterior en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y prevencién de la violencia de género
en relacién con el personal propio de su consgjeria

1.4.3.Desde la direccion general competente en materia de funcion publi-
ca se coordinard unared de comunicacion e intercambio de informacion con las
personas con funciones en materia de igualdad de las diferentes consgjerias o
entes.

1.4.4. Se creard un nuevo médulo en el sistema, llamado ‘Igualdad’,
donde se encuentren |os datos de |a base de Recursos Humanos necesarios para
poder realizar el seguimiento del Plan, a que tendrén acceso las personas que
ocupan los puestos con funciones en materia de igualdad. Desde este médulo,
sin intervencion de personal informético, se podrén consultar todos los datos
estadisticos del Plan de Igualdad y generar informes y listas similares a las que
se han utilizado en el diagndstico de datos cuantitativos del actual plan de igual-
dad. Hasta este momento, los habilitados y las habilitadas de personal de las
consgjerias, los organismos auténomosyy |os entes sujetos a Plan, deberdn sumi-

nistrar regularmente a las personas con funciones en materia de igualdad (res-
ponsables de igualdad) de su consejeria o ente, informacién sobre los datos que
no constan y que sean precisos para el seguimiento del Plan y lavaloracién de
laevolucion de | os datos analizados en el diagnostico, seguin los anexos que les
envien, siempre respetando |a normativa de proteccion de datos.

1.4.5. Las personas que ocupen los puestos con funciones en materia de
igualdad (responsables de igualdad) deberan enviar, cuando se les pida, a la
direccién general competente en materia de funcién publica, informacion sobre
la aplicacion efectiva de cada medida en la que tengan responsabilidad, especi-
ficando, s corresponde, |os datos desagregados por sexo y, si cabe, las cargas
familiares, para la presentacion ante la Comision Técnica de Seguimiento del
Plan de Igualdad para la elaboracion del informe intermedio y final de segui-
miento a la Comisién de Igualdad.

5. Impulsar la participacion delas mujeresy su representacion equilibra-
da

Consideracion previa: se entiende por representacion equilibrada la situa-
cién que garantiza la presencia de mujeres y hombres de manera que, en el con-
junto de personas a que serefiere, cada sexo no supere el 60% ni seainferior al
40%. Se considera que hay una representacion equilibrada cuando en los 6rga-
nos de menos de cuatro miembros los dos sexos estén representados.

1.5.1. LaAdministracion de la Comunidad Auténomade las |lles Balears,
en el ambito de este Plan, deberd promover que se designen las personas en los
6rganos colegiados conforme al principio de presencia equilibrada de mujeresy
hombres, siempre que ello no implique vulnerar los principios de profesionali-
dad y especializacién de sus miembros. Parael cumplimiento de dicho objetivo,
se enviardn escritos de recomendacion en este sentido.

1.5.2.En la composicion de los tribunales y érganos de seleccion del per-
sonal, asi como en las comisiones de valoracion, incidiendo especialmente en
los cargos més representativos (presidencia y secretaria), se procurara respetar
el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
implique vulnerar los principios de profesionalidad y especializacion de sus
miembros. En este sentido, en los colectivos en los que, tradicionalmente, haya
una infra-representacion de la mujer, se procurarg, de forma especial, que se
incremente el nimero de mujeres, a menos que por razones fundadas y objeti-
vas, debidamente motivadas, no pueda hacerse efectivala medida. A tales efec-
tos, se debera desagregar la informacion sobre el sexo de los miembros de los
tribunales y de las comisiones de valoracion.

1.5.3. En caso de que haya una infra-representacion de mujeres en un
cuerpo, escala o especialidad o categoria, se establecera en la convocatoria de
provision, de acceso o de promocion interna, que, si hay puntuacion final igual
entre dos candidatos 0 més, se debera seleccionar ala mujer, a menos que con-
curran en € otro candidato circunstancias que no sean discriminatorias por
razén de sexo y que justifiquen que no se aplique la medida, como la pertenen-
cia a otros colectivos con dificultades especiales para €l acceso a trabajo, una
vez consideradas objetivamente todas las circunstancias concurrentes en los
candidatos de ambos sexos previo informe del Instituto Balear de la Mujer. En
caso de que sean dos 0 mas mujeres, se atendera al resto de criterios que con-
templa la normativa de aplicacion (también en el eje de acceso y promocién:
medida 3.5.2). Igualmente, se aplicara esta medida a las comisiones de servi-
cios.

1.5.4.Revisar los modulos de seleccion y provision de la aplicacion de
Recursos Humanos para la explotacion estadistica de sus datos (distribucion
hombre/mujer en cada cuerpo, escala, especialidad, grupo funcionarial, nivel de
complemento de destino o especifico, categoria profesional, etc.), y poder dar-
|as alos 6rganos competentes conforme alas medidas propuestas en el Plan para
larepresentacion equilibrada de hombres y mujeres (también en lamedida 1.3.4
de este gje).

1.5.5.En los cursos que tengan por objeto reforzar las habilidades directi-
vas, debera reservarse inicialmente a las mujeres, como minimo, un 50% de las
plazas ofrecidas, afin de potenciar su acceso a puestos de més responsabilidad.

1.5.6. Fomento de |a participacion igualitaria de hombres y de mujeres en
los érganos de representacion del personal (Junta de Personal, mesas, comision
paritaria de interpretacion del convenio, comités de empresa, etc.). Al efecto de
cumplir este objetivo, se enviaran escritos de recomendacion en este sentido a
todas |as organizaciones sindicales con representacion en la CAIB (del ambito
de aplicacion de este Plan).

6. Contribuir al aumento de la presencia de mujeres en puestos de respon-
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sabilidad

1.6.1.Permitir a personal empleado publico acudir a actividades formati-
vas durante los permisos de maternidad y paternidad, o durante las excedencias
por motivos de cuidado de familiares (también en e de formacion: medida
5.1.6).

1.6.2.Dar un derecho preferente en la adjudicacion de plazas para partici-
par en los cursos formativos organizados por la Administracion publicarelacio-
nados con las funciones o tareas de su puesto de trabajo a persona empleado
publico que en los Ultimos doce meses se haya incorporado a servicio activo
procedente de un permiso de maternidad o de paternidad o haya reingresado
desde la situacion de excedencia por razén de cuidado de familiares, y durante
este plazo. Esta preferencia Unicamente se otorgara en el supuesto de que no
haya gjercido el derecho previsto en el apartado anterior (también en €l eje de
formacién: medida 5.1.7).

1.6.3.0rganizar la formacion de la EBAP de forma que pueda estar a
acance de todo el personal sin que laimposibilidad de conciliar la vida laboral
y lafamiliar impidala carrera de las personas que tienen personas a cargo (tam-
bién medidas del objetivo 1 del eje de formacion: 5.1).

1.6.4.A fin defacilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y labo-
ral y evitar que el cuidado de personas impida, alas mujeres sobre todo, la pro-
mocion profesional, en las bases de |os concursos para proveer puestos de tra-
bajoy en lafase de concurso en el acceso (0 promocién interna) cuando sea con-
curso oposicién, se indicaré que se deberd computar, a los efectos de valorar el
trabajo desarrollado y los méritos correspondientes, €l tiempo que las personas
candidatas hayan estado en |as situaciones de excedencias, reducciones de jor-
nada, permisos u otros beneficios relacionados con la maternidad o paternidad
y por razén de guarda legal o cuidadode familiares. Esto se hara también para
determinar a la persona adjudicataria de una comision de servicios (también
medida 3.2.1 del gje de acceso y promocion)

7. Adaptar la Administracion al principio de igualdad de oportunidades e
incor porar la evaluacion del impacto de género en el desarrollo de suscom-
petencias para garantizar laintegracion del principio deigualdad de muje-
resy hombres, particularmente entre empleadas y empleados publicos del
ambito de aplicacion de este Plan.

1.7.1. Sin perjuicio de la obligacién de adjuntar un informe de impacto de
género en los proyectos de ley y normas reglamentarias en general, los proyec-
tos de ley o reglamentarios relativos a personal deberan adjuntar un informe de
impacto de género, que evaluara el impacto potencia delapropuestaen lasitua
cion de las empleadas y empleados pablicos como colectivo con el objetivo glo-
bal de eliminar las desigualdades entre mujeres y hombres, promover laigual-
dad e incluir medidas dirigidas a neutralizar su posible impacto negativo, y tam-
bién reducir o eliminar las desigualdades detectadas y promover laigualdad de
SEXOS.

EJE 2. DISCRIMINACION, ACOSO Y LENGUAJE IGUALITARIO
2A IMAGEN, COMUNICACION Y LENGUAJE

1.Cuidar especialmente la imagen publica de los grupos en los que hay
estereotipos de género, para favorecer el cambio de imagen en la ciudada-
nia

2A.1.1.Potenciar la imagen de la participacion social de las mujeres
empleadas publicas de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las
lllesBalears, afin de erradicar estereotipos en relacion con su presenciay actua-
cion.

2A.1.2. Cuidar especialmente laimagen publica de los grupos en los que
lamujer esta infra-representada, y favorecer el cambio de imagen en la ciuda
dania.

2A.1.3.Garantizar un tratamiento igualitario en el contenido y las imége-
nes que se utilicen parallevar acabo |as politicas de personal (acceso, provision,
formacién, bolsines, etc.).

2A..1.4.Establecer mecanismos que garanticen unaimagen corporativa no
sexista en la publicidad, en las publicaciones corporativas y en los portales de
Internet de la Comunidad Auténomade las |lles Balears relativos alas politicas
de personal (acceso, provision, formacion, bolsines, etc.).

2. Sensibilizar al personal al servicio de la Comunidad Auténoma de las

Illes Balearsde laimportancia del uso de un lenguajeigualitarioy garanti-
zar lavisibilidad delasmujeresy la no discriminacién mediante el uso ade-
cuado de este lenguaje.

2A.2.1.Supervisar €l uso de lenguajes no sexistas ni androcéntricos en las
publicaciones corporativas y en los portales de Internet de la Comunidad
Auténomadelas|lles Balears, publicadostras|aentradaen vigor del Plan, espe-
ciamente en cuanto alas relativas al personal o de sus organismos o entes.

2A.2.2.Poner en marcha los medios necesarios para que cual quier norma,
escrito administrativo, formulario o web instituciona relativos a personal res-
pete en su redaccion las normas sobre |a utilizacién de un lenguaje no sexista, y
evitar en las expresiones publicas un lenguaje que suponga menoscabo o subes-
tima para cualquier grupo o persona por razon de sexo.

2A.2.3.Revision de listas, resoluciones y documentos de salida generados
por Recursos Humanos a fin de revisar el uso del lenguaje no sexista.

2A.2.4.Adecuar losimpresos, losformulariosy las comunicaciones que se
dirijan a personal, en cuanto ala utilizacion de lenguaje no sexista.

2A. 2. 5. Adecuar los impresos, los formulariosy las comunicaciones que
se dirijan a las personas que han de acceder a un proceso de seleccidn, para
tomar parte en un bolsin, en un curso de formacion y en general para cualquier
relacion con laAdministracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears
0 sus organismos y entes, en cuanto a la utilizacion de lenguaje no sexista.

2A.2.6.Elaborar y difundir, mediante la intranet o correos electrénicos
masivos, material es especificos para cada departamento para utilizar un lengua-
je no sexista ni androcéntrico en su trabajo en la Comunidad Auténoma de las
Illes Balears.

2A.2.7.Dar formacion o recomendaciones escritas para € personal del
Departamento de Asesoramiento Linguistico.

2A.2.8.Difundir recomendacionesy llevar a cabo acciones de sensibiliza-
cién sobre laimportancia del uso de un lenguaje igualitario.

2A. 2.9. Revisar el manua de estilo conforme ala perspectivadel uso del
lenguaje no sexista o realizar en la seccidn especificamente dedicada a la pro-
mocion de laigualdad en la Intranet, el enlace a guias existentes en la materia.

2A.2.10.Revisar la denominacion de los puestos de trabajo para evitar un
uso sexistadel lenguaje, y adaptar |as relaciones de puestos de trabajo. Es nece-
sario incluir las dos formulas (masculinas y femeninas) o laneutray posibilitar
que en los documentos administrativos se utilice la que corresponda al sexo de
la persona que lo ocupa (también eje de acceso y provision: medida 3.1.1).

2A.2.11.En las ofertas del SOIB para contratar a persond laboral, en las
convocatorias de seleccion de persona o de promocion internay en las convo-
catorias de provision, se indicara de manera expresa que la oferta va dirigida a
ambos sexos y que se deberd utilizar un lenguaje genérico o neutro y no sexista
(también en el eje de acceso y provision: medida 3.1.2).

2A.2.12.Eliminar de los impresos de solicitud y de las entrevistas de
seleccidn cualquier pregunta de contenido sexista o sobre la vida privada de las
personas candidatas, y realizar inicamente preguntas relacionadas con las habi-
lidades para el puesto de trabajo a ofrecer (también en el gje de acceso y provi-
sion: medida 3.1.3).

2B.ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

1. Llevar a cabo una proteccion efectiva ante el acoso sexual y el acoso por
razon de género

2B.1.1. La Administracion de la Comunidad Auténoma de las llles
Balears'y sus organismos auténomos y entes deberan adoptar |las medidas nece-
sarias para que haya un entorno laboral libre de acoso sexua y de acoso por
razon de sexo. En este sentido, tienen la consideracién de conductas que afec-
tan alasalud laboral, por lo cual el tratamiento y |a prevencion del acoso setie-
nen que abordar desde esta perspectiva, sin perjuicio de las responsabilidades
penales, laborales y civiles que se deriven de ello.

2B.1.2. Se estableceran medidas como la elaboracion y difusion de codi-
gos de buenas préacticas (en materia de igualdad) y la realizacion de camparias
informativas o acciones de formacion.
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2B.1.3.Tanto en laAdministracion dela Comunidad Auténomadelas|lles
Balears como en cada uno de |os organismos auténomos o entes que se encuen-
tran en el &mbito de aplicacion de este Plan, se deberan arbitrar los protocolos
correspondientes de actuacion con las medidas de prevencidn y proteccion nece-
sarias ante situaciones de acoso sexua y acoso por razén de sexo, afin de garan-
tizar la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias y el
impulso de las medidas cautelares.

2B.1.4. Unavez que laAdministracion o el ente haya aprobado el proto-
colo, serealizard su maxima difusion entre el personal al cua afecta.

2B.1.5.En los cursos selectivos y en €l material de bienvenida, si 1o hubie-
re, seincluird un médulo en materia de igualdad entre mujeres y hombres, en
el que seinforme del Plan de Igualdad, de la seccion de la pagina web creaday
del protocolo parala prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otro en
materia de violencia de género (también en el ge cultura organizativa; medida
1.2.5).

EJE 3. ACCESO Y PROMOCION

1. Garantizar lavisibilidad delasmujeresy lano discriminacion en el acce-
so al empleo publico, en la provisién y en la promocion

3.1.1.Revisar ladenominacién delos puestos de trabajo paraevitar un uso
sexista del lenguaje y adaptar |as relaciones de puestos de trabajo. Es necesario
incluir las dos férmulas (masculinas y femeninas) o la neutray posibilitar que
en los documentos administrativos se utilice la que corresponda a sexo de la
persona que lo ocupa (también en el gje 2% medida 2A.2.10).

3.1.2.En las ofertas en el SOIB para contratar a personal laboral, en las
convocatorias de seleccion de personal o de promocién internay en las convo-
catorias de provision se deberaindicar de manera expresa que la oferta va diri-
gida a ambos sexos utilizando un lenguaje genérico o neutro y no sexista (tam-
bién en el ge 22 medida 2A.2.11).

3. 1. 3. Eliminar de los impresos de solicitud y de las entrevistas de selec-
cién cualquier pregunta de contenido sexista o sobre la vida privada de las per-
sonas candidatas, y realizar Gnicamente preguntas relacionadas con las habili-
dades para €l puesto de trabajo que se ofrece (también en € eje 22 medida
2A.2.12).

3.14.Informar y sensibilizar, anotandolo en las instrucciones que se les
facilitan, alostribunales, rganos de seleccion y comisiones de val oracién sobre
la necesidad de llevar a cabo la seleccién y la valoracion cumpliendo el princi-
pio de igualdad (también en el ge de cultura organizativa: medida 1.1.2).

2. Evitar, en la medida en que sea posible, que las responsabilidades fami-
liares, que recaen mas habitualmente en las mujeres, supongan un obsta-
culo para poder promacionar en la Administracién autonémica.

3.2.1. Afin defacilitar laconciliacién de lavida personal, familiar y labo-
ral y evitar que el cuidado de personas impida, alas mujeres sobre todo, la pro-
mocioén profesional, en las bases de los concursos para la provision de puestos
de trabajo y en el acceso (0 promocién interna) por concurso oposicion, en la
fase de concurso, se deberaindicar que se computard, a efectos de valorar el tra-
bajo desarrollado y los correspondientes méritos, el tiempo que las personas
candidatas hayan estado en situaciones de excedencias, reducciones de jornada,
permisos u otros beneficios relacionados con la maternidad o paternidad y por
razén de guarda legal o cuidado de familiares. Todo ello deberarealizarse tam-
bién para determinar a la persona adjudicataria de una comisién de servicios
(también en el ge de cultura organizativa: medida 1.6.4).

3.2.2.Llevar acabo laformacién de la EBAP de la manera més adecuada
paracompatibilizar lavidalaboral, persona y familiar (también las medidas del
objetivo 1 del eje de formacion).

3.2.3. En los cursos que tengan por objeto reforzar las habilidades direc-
tivas se reservaran inicialmente alas mujeres, como minimo, un 50% de las pla-
zas que se ofrecen, a fin de potenciar su acceso a puestos de mas responsabili-
dad. Estos cursos se haran obligatoriamente de forma que las mujeres con per-
sonas a su cargo puedan conciliarlos con su vida familiar y personal, en linea,
semi-presenciales, en horario mixto laboral/no laboral, en dias no seguidos, etc.
(también en el ge de cultura organizativa: medida 1.5.5).

3.Incorporar la evaluacién del impacto de género para garantizar la inte-
gracion del principio de igualdad de mujeres y hombres en los procedi-
mientos de acceso, promocién internay provision.

3.3.1. En caso de que haya infra-representacion de mujeres en un cuerpo,
escala o especialidad o categoria, se establecera en su convocatoria de provi-
sion, de acceso o de promocion interna que, si hay una puntuacion final igual
entre dos candidatos 0 més, se debera seleccionar ala mujer, a menos que con-
curran en € otro candidato circunstancias que no sean discriminatorias por
razén de sexo y que justifiquen que no se aplique la medida, como la pertenen-
cia a otros colectivos con dificultades especiales para €l acceso a trabajo, una
vez consideradas objetivamente todas las circunstancias concurrentes en los
candidatos de ambos sexos previo informe del Instituto Balear de la Mujer. En
caso de que sean dos 0 més mujeres, se atendera a los demas criterios que con-
templa la normativa de aplicacion. Igualmente, se aplicara esta medida a las
comisiones de servicios (también en e ee de cultura organizativas medida
153).

3.3.2. Enlas resoluciones que hagan publicalarelacion definitiva de aspi-
rantes que han superado un proceso selectivo, o de concursantes que han sido
adjudicatarios de un puesto en un procedimiento de provision, se debera adjun-
tar un andlisisinterno de impacto de género que incluya, al menos, unarelacion
numéricay porcentual, distribuida por sexo, entre losy las aspirantes admitidos
en el proceso, y aprobados y aprobadas en cada una de |as pruebas realizadas, o
de los concursantes solicitantes de un puesto de trabajo y adjudicatarios finales.
Este estudio se enviaraaladireccion general competente en materiade Funcion
Pdblica, y no es necesario que se publique en el Boletin Oficia de las Illes
Balears junto con laresolucion en los casos de concurso de traslados que inclu-
yan més de treinta puestos de trabajo.

4.Incor porar la per spectiva de género en larecogida, elaboracion y difusion
delainformacion, para visibilizar las diferencias entre mujeresy hombres
en el ambito de este gje

3.4.1. Lainformacién que se recoja de cada persona aspirante o concur-
sante tiene que incluir la variable ‘sexo’, para poder explotar estadisticamente
este dato de forma desagregada. Cuando corresponda, en el impreso se introdu-
cirdunacasillarelativaa sexoy unaexplicacion en el pie con laindicacion que
se solicita esta informacion para recoger datos para un estudio posterior de la
variable ‘sexo’. Iguamente, se tiene que desagregar la informacion sobre el
sexo de los miembros de los tribunales y |as comisiones de valoracion (también
en e ge cultura organizativa: medida 1.3.3 e indirectamente medidas 3.6.1 y
15.2).

3.4.2.En general, se tienen que revisar los madulos de seleccion y provi-
sion de la aplicacion de Recursos Humanos para poder explotar estadisticamen-
te los datos (distribucion hombre/mujer en cada cuerpo, escala, especialidad,
grupo funcionarial, nivel de complemento de destino o especifico, categoria
profesional, etc.), y poder darlas a los 6rganos competentes conforme a las
medidas propuestas en el Plan para una representacion equilibrada de hombres
y mujeres (también en el gje cultura organizativa: medida 1.3.4).

5. Corregir la segregacion horizontal existente a medio plazo

3.5.1. En general, se revisaran los madulos de seleccion y provision de la
aplicacién de Recursos Humanos para poder explotar estadisticamente sus datos
(distribucion hombre/mujer en cada cuerpo, escala, especialidad, grupo funcio-
narial, nivel de complemento de destino o especifico, categoria profesional,
etc.), y poder darlos a los 6rganos competentes conforme a las medidas pro-
puestas para que | os érganos competentes en materia de funcién publica puedan
disponer de estadisticas adecuadas y actualizadas para calcular donde esta la
infra-representacion (también en el gje cultura organizativa: medida 1.3.4).

3.5.2.En caso de que haya unainfra-representacion de mujeres en un cuer-
po, escala o especialidad o categoria, se establecera en la convocatoria de pro-
vision, acceso o de promocion interna, que, si se da una puntuacion final igual
entre dos candidatos 0 més, se debera seleccionar ala mujer, a menos que con-
curran en € otro candidato circunstancias que no sean discriminatorias por
razén de sexo y que justifiquen que no se aplique la medida, tales como la per-
tenencia a otros colectivos con dificultades especiales para el acceso a trabagjo,
unavez consideradas objetivamente todas |as circunstancias concurrentes en los
candidatos de ambos sexos previo informe del Instituto Balear de la Mujer. En
caso de que sean dos 0 més mujeres, se atendera a los demas criterios que con-
templa la normativa de aplicacion (ver el gje de cultura organizativa: medida
153).

6. Fomentar el conocimiento de la normativa sobre igualdad de oportuni-
dadesy, en concreto, del | Plan de lgualdad dela Comunidad Auténoma de
las llles Balears al objeto de hacer efectivas las disposiciones previstas y
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garantizar un conocimiento practico suficiente que permita la integracion
efectiva de la per spectiva de género en la actuacion administrativa, inclu-
yendo el uso no sexista del lenguaje administrativo

3.6.1.Los temarios de los diferentes procesos selectivos (acceso, promo-
cion interna, bolsines, etc.) deberan incluir materias de igualdad de mujeres y
hombres y sobre violencia de género y su aplicacion ala actividad administra-
tiva (también en el gje de cultura organizativa: medida 1.2.4.).

3.6.2.En los cursos selectivos, y en € material de bienvenida, si cabe, se
incluira un médulo en materia de igualdad entre mujeres y hombres, en el que
seinforme del Plan de Igualdad, de la seccién delapéginaweb creaday del pro-
tocolo para prevenir e acoso sexua y por razén de sexo y otro en materia de
violencia de género (también en el gje cultura organizativa: medida 1.2.5).

3.6.3.Los cursos de formacion en materia de igualdad entre mujeres y
hombres y sobre violencia de género deberan incluirse en la correspondiente
convocatoria como mérito a valorar para todos los puestos de trabajo, con el
baremo que determine la convocatoria, en las convocatorias de provision, en la
fase de concurso de los concursos-oposiciones, en la formacién de bolsines de
interinos y en la seleccion de personal laboral temporal (también en el ge cul-
tura organizativa: medida 1.2.6).

EJE 4. DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

1. Visibilizar las diferencias entre los sexos y analizar sus causas para
corregirlasen e futuro

4.1.1.Elaborar un estudio sobre los complementos especificos y los nive-
|es de complemento de destino asignados a los diferentes cuerpos, escalas, espe-
cialidades y categorias profesionales desde |a perspectiva de género alos efec-
tos deinvestigar |as posibles causas de las diferenciasretributivas entre el colec-
tivo de mujeres y de hombres que se han detectado en el diagndstico y andlisis
de las normas que de alguna manera puedan afectar a las retribuciones.

EJE 5. FORMACION

1. Promover quelaformacién dela EBAP pueda estar al alcance detodo el
personal sin que la imposibilidad de conciliar la vida laboral y la familiar
impidala carreradelasmujeres, sobretodo delas quetienen personasa su
cargo

5.1.1.Mejorar la distribucién horaria de los cursos: los cursos de més de
10 horas no se deberan impartir en horario intensivo todos | os dias seguidos de
la semana.

5.1.2. Redlizar cursos en horario laboral o en horario mixto (labora y no
laboral) parafacilitar |a conciliacién, sobre todo |os que son necesarios para pro-
mocionar o que punttian para todos |os puestos trabajo, tales como los de cata-
1&n, de &mbito juridico, informética, de prevencion de riesgos laborales, calidad,
igualdad y violencia de género, asi como los del dmbito de habilidades directi-
vas. Debera darse preferencia, en caso de haber lista de espera, a las personas
con cargas familiares, y si hay dos, dar preferencia parala mujer con hijos o
hijas.

5.1.3.0frecer cursos semi-presenciales, dando preferencia, en caso de
haber lista de espera, alas personas con cargas familiares, y si hay dos, con pre-
ferencia parala mujer con hijos o hijas.

5.1. 4. Ofrecer més formacion en linea, incluso en horario laboral, dando
preferencia, en caso de haber lista de espera, a las personas con cargas familia-
res, y s hay dos, con preferencia parala mujer con hijos o hijas.

5.1.5.Permitir al personal empleado publico acudir a actividades formati-
vas durante los permisos de maternidad y paternidad, o durante las excedencias
por motivos de cuidado de familiares (también en el ge de cultura organizativa:
medida 1.6.1).

5.1.6.Dar un derecho preferente a personal empleado publico que en los
Ultimos doce meses se haya incorporado al servicio activo procedente de una
licencia de maternidad o un permiso de paternidad o haya reingresado desde la
situacién de excedencia por razén de cuidado de familiares, durante este plazo,
en la adjudicacion de plazas para participar en los cursos formativos organiza-
dos por la administracién plblica correspondiente relacionados con funciones o
tareas de su puesto de trabajo. Esta preferencia Ginicamente se deberd otorgar en
el supuesto de que no se haya ejercido €l derecho previsto en el apartado ante-

rior (también en el gje cultura organizativa: medida 1.6.2).

5.1.7. Dar un crédito horario a afio a cada empleada o empleado publico
para que recupere durante la parte de su horario flexible el tiempo invertido en
formacion fuera del horario de trabajo.

2. Asegurar una formacion basica, progresivay permanente en materia de
igualdad de mujeresy hombres a su personal, al objeto de hacer efectivas
las disposiciones previstasy garantizar un conocimiento practico suficiente
que permita la integracion efectiva de la per spectiva de género en la actua-
cién administrativa, incluyendo los cursos sobre el uso no sexista del len-
guaje administrativo.

5.2.1.Consolidar y ampliar, dentro de |a disponibilidad presupuestaria, en
los planes de formacién del personal, la oferta de cursos de formacién y sensi-
bilizacién sobre laigualdad de trato y oportunidades entre hombresy mujeresy
sobre prevencion de la violencia de género, que se deberan dirigir atodo el per-
sonal. Estos cursos se han de valorar necesariamente, con el baremo que deter-
mine la convocatoria, como mérito en todos los puestos de trabajo. En caso de
gue no sean suficientes |as plazas ofrecidas se dara preferencia a personal con
més responsabilidades en estas cuestiones. (también el eje de sensibilizacion:
medida1.1.1.).

5.2.2.Informar atodo €l personal de que los cursos de igualdad y violen-
ciade género sevaloraran en todos |os puestos de trabajo.

5.2.3. Continuar con e establecimiento, en e Plan de Formacion
Continua, de actividades formativas en materia de prevencion con perspectiva
de género.

3. Incorporar la perspectiva de género a la formacion

5.3.1.Tener en cuenta la igualdad entre hombres y mujeres en la imparti-
cién de los cursos de la EBAP. A tales efectos, las instrucciones que dicta la
EBAP para el profesorado deberan incluir esta recomendacion.

5.3.2. Es preciso incluir indicadores (sexo del alumno y ndmero de nifios
menores y personas a su cargo, con indicacion de la edad de los nifios) en las
solicitudes de cursos de formacion, asi como en su adjudicacién, para detectar
si se produce desigualdad y pararealizar un seguimiento alos efectos de larevi-
sion del Plan. También deberéan incluir si estan disfrutando de un permiso de
maternidad o paternidad o de una excedencia por cuidado de hijos o familiares,
0 si_hace menos de 12 meses que los han disfrutado y que no han realizado nin-
gun curso durante este plazo (a efectos de lo previsto en las medidas 1.6.2 y

5.17).

4. Facilitar el acceso de las mujeres a la formacion para los niveles directi-
VoS

5.4.1.En los cursos que tengan por objeto reforzar |as habilidades directi-
vas, se reservara a las mujeres, como minimo, un 50% de las plazas ofrecidas,
para potenciar su acceso a puestos de mas responsabilidad.

EJE 6. MEDIDAS DE CONCILIACION

OBSERVACIONES PREVIAS: dado que el Acuerdo de conciliacion dela
Mesa Sectorial de Servicios Generales sobre medidas de conciliacion de lavida
familiar y labora del personal funcionario a servicio de laAdministracion dela
Comunidad Auténoma de las Illes Balears, ratificado mediante el Acuerdo del
Consegjo de Gobierno de 23 de septiembre de 2005 (BOIB n°. 145, de 23 de sep-
tiembre de 2005) es anterior ala Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, parala
igualdad efectiva de mujeres y hombres y a EBEP, debera ser reelaborado, y
deberan introducirse las medidas expuestas a continuacién.

Igualmente, se recomienda que el nuevo acuerdo -0 norma incluya una
comision de interpretacion en estamateria, para unificar criterios en casos dudo-
sos. Este acuerdo o norma también puede introducir medidas que incentiven a
los padres para que se acojan a permiso de paternidad, a la cesion del de la
madre o, en general, alas medidas previstas en el Acuerdo, alas cuaes usua y
mayoritariamente se acogen las madres.

Se deberéa hacer lo preciso para que estas medidas también sean de apli-
cacion al personal laboral.

1. Profundizar, en e ambito de la Administraciéon de la Comunidad
Auténoma de las |lles Balears, en la necesidad de conciliaciéon de la vida
familiar y personal con el gercicio del servicio publico
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Consideracion previa: las medidas aplicables a los conyuges son aplica
bles alas pargjas estables inscritas en el Registro de Parejas Estables delas|lles
Balears, conforme a lo establecido en el articulo 1.2 de la Ley 18/2001, de 19
de diciembre, de pargjas estables, y alas parejas estables que cumplan los requi-
sitos para tener esta asimilacion de acuerdo con la normativa que les sea aplica-
ble

6.1.1. Modificar y revisar el Acuerdo de conciliacion de 2005 o lanorma
tiva existente, para introducir las medidas siguientes en materia de permisos
horarios o por dias, licencias, reducciones o flexibilizaciones de jornada o
ausencia del trabajo por un tiempo determinado:

6.1.2.Los permisos y derechos reconocidos en el articulo 48.1 del EBEP
que mejoren los establecidos en nuestra Administracion seran de aplicacion a
personal objeto de este Plan

6.1.3.El periodo de duracién de la excedencia por cuidado de familiares
podra disfrutarse de manera fraccionada, de la manera que se establezca.

6.1.4.Ladenegacion de cualquier permiso relativo ala conciliacion o por
violenciade género, por motivo de las necesidades del servicio, se harddeforma
motivaday por escrito. El programa informético de Recursos Humanos debera
contar con la posibilidad de transcribir la causa de denegacion para que quede
constancia de ella.

6.1.5.La nueva regulacion debe intentar aclarar conceptos juridicos inde-
terminados para obtener més seguridad juridica o se tiene que complementar
con instrucciones de la direccion general competente en materia de funcion
publica para unificar criterios.

6.1.6. Se tienen que flexibilizar los horarios y modalidades de formacion
de los cursos de la EBAP, para favorecer la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, asi como el acceso y la promocién en igualdad entre mujeres
y hombres (también en el objetivo 1 del eje de formacion).

6.1.1.7.Al objeto de permitir una mejor conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar, se tiene que revisar y modificar la normativa para introdu-
cir, como minimo, |os supuestos que dan derecho alareduccion de jornada, con
el régimen juridico correspondiente,

6.1.8. Se estableceran permisos por deberes inexcusables de carécter per-
sonal y paraconciliar lavidafamiliar con laactividad laboral en el sector pibli-
co de acuerdo con lo que prevé el EBEPERN todos los supuestos, en €l caso de
que ambos progenitores sean personal de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de las Illes Balears, estas ausencias se tienen que alternar entre uno
y € otro. (también en el objetivo 2 de este gj€).

6.1.9. La denegacion de alguna de estas medidas deberd hacerse de forma
motivaday por escrito. El programa informético de Recursos Humanos debera
contar con la posibilidad de transcribir la causa de denegacion para que quede
constancia de ella. Para facilitar el seguimiento de las medidas, el programa
informético de Recursos Humanos tiene contara con una lista de posibles cau-
sas de denegacion de permisos debidamente motivados, para que quede cons-
tancia de ellos.

6.1.10.Revisar el médulo informético de gestion de licencias y permisos
de Recursos Humanos para prever todos los tipos de permisos, reducciones de
jornada, etc. sin repercusion en el sueldo, o las faltas de asistencia sin baja, y
disponer de este dato de forma automatizada en |a base de datos con desagrega
cion del dato del sexo de la persona que lo pidey de los nifios (y edades) y per-
sonas a cargo que tiene. En general, revisar |os médul os informéticos de gestion
de permisos y licencias y su implicacion en la némina conforme a las nuevas
medidas de conciliacion que finalmente se aprueben.

2. Avanzar en la consolidacion de una cultura de corresponsabilidad entre
ambos sexos en la atencion delas cargasfamiliares eincentivar quelos per-
misos o las adaptaciones de jornada para el cuidado de familiareslos pidan
los hombres para conseguir una sociedad méasigualitariay justa

6.2.1.Programar acciones tendentes a acortar las diferencias entre el
ndmero de mujeres y de hombres que disfrutan de las medidas de conciliacion
en los &mbitos en los que el diagnostico haya detectado |a existencia de un por-
centaje significativamente mayor de mujeres que se acogen a estas medidas,
tales como medidas de flexibilizacion de la jornada por cuidado de hijos meno-
res, reduccion de jornada por guarda legal, flexibilizacion de lajornada por cui-
dado de personas mayores, reduccion de jornada por enfermedad grave de un
familiar, flexibilizacion de jornada por cuidado de personas discapacitadas,

etc.).

6.2.2. En el dmbito de actuacion de este Plan se llevardn a cabo acciones
de sensibilizacion, fundamentalmente mediante la intranet, que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares entre mujeres y hom-
bresy el reparto de las tareas en €l hogar, y se potenciara el gjercicio, en estos
ultimos, de los derechos que tienen reconocidos por atencién y cuidado de
menores y personas dependientes.

1. Informar al personal de las medidas de conciliacion a su alcancey, en
general, de todo lo que fomente la igualdad

6.3.1.Implantar en lared interna (intranet) de la Comunidad Auténoma de
lasIlles Balears, y de cada organismo auténomo o ente del &mbito de este Plan,
de manera fécilmente accesible, una seccion especificamente dedicada ala pro-
mocion de la igualdad, en la que se difundira la normativa vigente en la mate-
ria, e | Plan de Igualdad de la Comunidad Auténoma de las |lles Baears, las
medidas de conciliacion vigentes, el protocolo para la prevencion del acoso
sexua y por razon de sexo, la normativa y derechos existentes en materia de
violencia de género, y todo lo considerado adecuado, asi como para recoger
sugerencias sobre estos temas. Crear en €l portal del personal un enlace con
acceso a esta seccion (también en el gje de cultura organizativa: 1.2.1).

6.3.2. Igualmente, informar a personal de las medidas existentes en mate-
riade conciliacion.

4. Impulsar el potencial de las nuevas tecnologias como herramienta para
obtener mas flexibilidad en el ambito laboral e incentivar su aplicacién

6.4.1.Revisar €l proyecto piloto de teletrabajo e impulsar uno nuevo que
permita la posibilidad de desarrollar parcialmente el trabajo desde el domicilio
del personal mediante la aplicacion de instrumentos teleméticos.

6.4.2.Fomentar las reuniones por video-conferencia para evitar desplaza-
mientos entre islas o localidades.

EJE 7. SITUACIONES DE PROTECCION ESPECIAL

Nota previa: €l Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales ya imple-
menta estas medidas desde antes de |a aprobacion del Plan

7.1.Promover una concepcion integral de la salud en € trabajo que tenga
en cuentatanto losriesgos fisicos como psicosociales en lasdiferenciasentre
las mujeresy los hombresyy, en cualquier caso, promover la incorporacion
de la perspectiva de género en la actividad preventiva de riesgos labor ales

7.1.1.En el Plan de Seguridad y Salud Laboral se tomara en consideracién
laespecificidad de las mujeres'y los hombres en la definicion, prevenciony eva-
luacién de los riesgos laborales.

7.1.2.Estudiar y analizar el estado de salud del personal empleado publi-
co, y detectar los factores determinantes por razén de sexo, por medio de la
investigacion y de una explotacion adecuada de datos estadisticos que reflgjen
las condiciones de trabajo, la siniestralidad laboral y las enfermedades profe-
sionales.

7.1.3.Elaborar y poner en marcha los protocolos que hagan falta sobre la
promacion de la salud y sobre prevencion ante la deteccion de problemas por
razon de sexo.

7.1.4.Andlizar, evaluar y, en su caso, explotar los datos obtenidos del estu-
dio anual sobrelavigilancia de la salud para la obtencién de informacion sobre
€l estado de salud de las empleadas y empleados publicos.

7.1.5.Adoptar las medidas adecuadas de proteccion relativas ala salud y
ala seguridad de las trabgjadoras embarazadas, |as que hayan parido reciente-
mente y las que estén en periodo de lactanciay llevar a cabo una adaptacién de
Su puesto de trabajo.

7.1.6. Continuar con €l establecimiento en el Plan de Formacion Continua
de actividades formativas en materia de prevencion con perspectiva de género
(también en e ge de formacion: 5.2.5.).

7.2.Conseguir un procedimiento de desarrollo &gil y garantista en la actua-
cién de la Administracion en defensa de las mujeres victimas de violencia
de género
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7.2.1.Establecimiento de un protocolo de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears sobre movilidad de las empleadas
publicas victimas de violencia de género que establezca donde acudir y como
actuar y que garantice la proteccion de laintimidad de las victimas, sus descen-
dientesy cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia.

7.2. 2. Segarantizaralaconfidencialidad alo largo de todala carrera pro-
fesional de las empleadas publicas victimas de violencia de género, a los efec-
tos de proteger su integridad fisicay moral.

7.2.3.Seguimento del acuerdo de movilidad interadministrativa para
empleadas publicas victimas de violencia de género con respecto a la partici-
pacion de la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears,
garantizando la proteccion de la intimidad de las victimas, sus descendientes y
cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia

7.2.4.Todas las medidas relacionadas con la lucha contra la violencia de
género se tramitarén de forma preferente y mediante procedimientos especial-
mente agiles que garanticen su eficacia.

EJE 8.ADJUDICACION DE RECURSOS
1 Asegurar la puesta en marchadel | Plan de Igualdad

8.1.1.Difusion por laintranet y demés medios adecuados del Plan entrelas
empleadas publicas y los empleados publicos.

8.1.2.Establecer desde la DGFPAPQS una estructura competente para
liderar y coordinar las estrategias en materia de igualdad entre los diferentes
organismosy para el desarrollo del Plan (en los términos previstos en el objeti-
vo4del gel).

8.1.3. Regular la composicion y funciones de la Comision Técnica de
Seguimiento del Plan de Igualdad y de la Comision de Igualdad.

7.VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan tiene una vigencia de tres afios, a contar a partir de la
fecha en que se publique el Acuerdo del Consgjo de Gobierno en el Boletin
Oficial delas|lles Balears, sin perjuicio de las modificaciones necesarias que se
incluyan afin de mantenerlo debidamente actualizado, si bien se entenderé en
vigor hasta que sea sustituido por un nuevo Plan de Igual dad.

8. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y DESARROLLO

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene como objetivo conocer el pro-
ceso mientras esta en desarrollo y prevenir posibles dificultados que puedan
surgir en lafase de gjecucion de las medidas planteadas. El seguimiento se cons-
tituye, por lo tanto, como una herramienta de vigilanciay control alo largo de
todo el proceso, con la cua se velard por un cumplimiento riguroso de todo lo
estipulado en el documento de trabajo desde el comienzo hasta el final, posibi-
litando la realizacion de |as adaptaciones necesarias, asi como mediante el an&
lisis de las propuestas que puedan presentarse para su desarrollo posterior.

El proceso que se llevara a cabo para el seguimiento y la evaluacion del
Planes el siguiente:

1. Las personas de cada consejeria o de | os organismos autbnomos y entes
del sector publico con persona funcionario adscrito encargadas de | as funciones
de apoyoen la gjecucion y seguimiento de lo dispuesto en este Plan de Igualdad
y, en general, del gjercicio de las funciones de apoyo ala consejeria competen-
te en materia de igualdad y género del personal (responsables deigualdad), bajo
las directrices de la persona que coordina el Plan de Igualdad de la direccion
general competente en materia de funcion puablica, impulsaran el cumplimiento
de las distintas medidas competencia de su consejeria o ente, recoger la infor-
macién necesaria para su seguimiento mediante los indicadores establecidos y
elaborar |os instrumentos que a tales efectos se les solicite para el seguimiento
y evaluacion del Plan.

Pararealizar dichas funciones podran pedir la colaboracion de los 6rganos
de su misma consgjeria para que intervengan de cuaquier forma en la planifi-
cacion, ejecucion o seguimiento de estas politicas.

Los jefes o jefas de administracion de personal (o equivalentes) de las
consgjerias, organismos auténomos y entes sujetos a Plan, deberan suministrar
alas personas con funciones en materia de igualdad (responsables de igualdad)

de su consgjeria o ente informacion sobre los datos necesarios para el segui-
miento del Plan y la valoracion de la evolucidn de los datos analizados en el
diagndstico, segiin los anexos que les envien, respetando la normativa de pro-
teccion de datos.

2. Esta previsto que la Comisiéon Técnica de Seguimiento del Plan de
Igual dad se retina peri6dicamente para poder |levar a cabo un seguimiento sobre
el grado de ejecucion de las medidas previstas en el Plan, estudiar |os problemas
que puedan plantearse, asi como para estudiar la mejor manera de llevar a cabo
|as diferentes medidas o solucionar los incidentes o tropiezos que hayan surgi-
do.

Igualmente, llevarén a cabo el estudio de las sugerencias que se hagan
mediante el buzon previsto en el Plan y cualquier otra cuestion referida a la
materia de igualdad entre mujeres y hombres empleados publicos en el ambito
de aplicacion de dicho Plan o, en general, en relacién alas materias que en é
aparecen.

La Comision Técnica informard a la Comision de Igualdad de todo lo
estudiado o analizado en el periodo anterior para su aprobacion.

3. Para su evaluacion intermedia y final, tras ser realizados desde cada
ente, por las personas responsables de igualdad, los informes correspondientes,
se remitirén, firmados por la secretaria general, a la persona titular de la direc-
cién general competente en materia de funcién publica, que los presentara ala
Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad el mes de noviembre de
2013, y en febrero de 2015.

La Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad sistematizara
los diferentes informes recibidos y elaborara el informe de evaluacion interme-
diay el informe de evaluacion final, que tienen el objeto de:

- Conocer la manera en que se han gjecutado las acciones previstas y su
grado de adecuacion con respecto a los objetivos establecidos.

- Informar sobre el grado de cumplimiento del Plan

- Conocer el impacto del Plan en la plantilla

- Incluir las sugerencias y propuestas de modificacion en la planificacion,
posibilitando, si es preciso, la introduccién de nuevas medidas o la correccion
de posibles desviaciones.

4. La Comision Técnica de Seguimiento del Plan de Igualdad, previa
aprobacion del titular de la direccion general competente en materia de funcion
publica, enviara el informe de evaluacién intermedia 'y el informe final a la
Comision de Igualdad.

5. La Comision de Igualdad reflexionara, analizard 'y aprobaré los dife-
rentes documentos.

— O_
4.- Anuncios

VICEPRESIDENCIA ECONOMICA, DE PROMOCION
EMPRESARIAL Y DE EMPLEO

Num. 13663
Anuncio del deposito del Acta de modificacion y de los Estatutos
de la Federacion Independiente del Taxi de las Ilas Baleares
(FITIB)

De acuerdo con €l articulo 4 del Real Decreto 873/1977, de 22 de abril,
sobre el depdsito de los estatutos de |as organizaciones constituidas al amparo
de la Ley 19/1977, de 1 de abril, Reguladora del Derecho de Asociacion
Sindical, y alos efectos que se prevén, se hace publico que € 15 de mayo de
2012 se han depositado en el Registro de Asociaciones Empresariales y sindi-
cales de las llles Baears € Acta de modificacion y los Estatutos de la
Federacion Independiente del Taxi de las Islas Baleares (FITIB).

La modificacion afecta el articulo 31 de los Estatutos.
Firman el Actadelaasambleageneral el sefior Gabriel Moragues Rigo, en
calidad de presidente, y la sefiora Maria José Cerdan Valero, en calidad de secre-

taria.

Palma, a 29 de junio de 2012.



