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PLAN IGUALDAD

Entidad publica empresarial:

Razén Social

CIF

Version

INSTITUT BALEAR DE L"HABITATGE (IBAVI)

Q57500011 1.0

Consultora externa:

Razén Social

CIF

PROFESSIONAL GROUP CONVERSIAS.L.U

B17962655

A continuacion, se detallan los centros de trabajo de IBAVI:

Centro de Trabajo

Provincia

MANUEL AZANA 9 ,07006

PALMA (ILLES BALEARS)

FERNANDEZ DE ANGULO, 2-4, 07702

MAHON (ILLES BALEARS)

CANARIAS, 35 (Edificio CETIS) Torre 4 1r piso - 07800

IBIZA (ILLES BALEARS)




1.1. DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

INSTITUT BALEAR DE L' HABITATGE (IBAVI) es una entidad publica empresarial de
las que prevé el art. 2.1 b de la Ley 7/2010, de 21 de julio, del Sector Publico
Instrumental de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, con personalidad
juridica propia y diferenciada, y con capacidad de actuar y autonomia de gestion
plena, sin perjuicio de la relacion de tutela con la Administracion de la Comunidad
Auténoma.

El IBAVI tiene como fines generales los fines relacionados con la vivienda del
Gobierno y de la Administracion de la Comunidad Autonoma de las Illes Balears,
salvo que estén atribuidos a otros organismos del sector publico instrumental.

El IBAVI se rige por el derecho publico en la formacion de la voluntad de sus
organos, en el ejercicio de las potestades administrativas que tiene atribuidas y en
lo previsto en la Ley 7/2010, otra norma con rango de ley o estos estatutos. En el
resto de aspectos, se rige por el derecho privado.

ElI IBAVI se adscribe a la Consejeria de Vivienda, Territorio y Movilidad por medio de

la Direccion General de Vivienda y Arquitectura. Corresponden a esta Consejeria la
direccion, la evaluacién y el control de los resultados de la actividad de la entidad.

1.2. ORGANIGRAMA
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1.3. COMPROMISO POR PARTE DE LA DIRECCION

INSTITUT BALEAR DE L"HABITATGE, en adelante IBAVI, con NIF Q57500011 tiene
muy presente que las personas son el pilar basico del proyecto de la entidad. Por
ello, la entidad el 22 de julio de 2024, manifiesta su firme compromiso con la
garantia del principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el trabajo
mediante el establecimiento, desarrollo e implantacién de politicas que integran la
igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, evitando la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y conseguir
asi la igualdad real en la entidad y, por extension, al conjunto de la ciudadania.

Los anteriores principios se llevaran a cabo mediante la implantacion de un Plan de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de acuerdo con las
prerrogativas establecidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres, asi como en el Real Decreto-ley 6/2019 de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y los Reales Decretos 901/2020 por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad recoge los objetivos y medidas a implementar en IBAVI tras la
elaboracion de un diagnoéstico de situacién que plasma la posicion de las mujeres
y los hombres dentro de entidad detectando, si las hubiese, la presencia de
situaciones de desigualdad y/o discriminacion que requieran la adopcion de
acciones para eliminarlas y/o corregirlas.

Asimismo, se establece la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de la entidad aplicandolo en: Acceso al
empleo publico, Condiciones de trabajo y carrera profesional, Formacion,
informacién y sensibilizacién, Conciliacién y corresponsabilidad, Retribuciones,
Violencia de género.

Para llevar a cabo este propdsito es necesaria la implicacién de toda la entidad asi
como de la representacién legal de las personas trabajadoras y en su caso de los
sindicatos mas representativos del sector ademas de la del resto de personas que
forman parte de la plantilla y conseguir asi que el Plan de Igualdad sea un
instrumento efectivo del clima laboral y de la optimizaciéon de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, la mejora de la calidad de vida y el
aumento de productividad y competitividad.



INSTITUT BALEAR DE L HABITATGE (IBAVI) en cumplimiento del RD 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD
902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, asi como de los
articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo o por acuerdo o
convenio colectivo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y la obligacién
de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, deciden
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, se acuerda por tanto la creacién de una Comision de
negociadora para la implantacion de un Plan de Igualdad en IBAVL. El 24 de Julio
del 2024 se constituye la Comision negociadora entre la entidad y la representacion

legal de las personas trabajadoras.

Los miembros de la Comisién negociadora de igualdad son:

Representacion de la Entidad

Representacién legal de las personas
trabajadoras (miembros del comité)

Dfia. Elena Romero Bosch
ROMERO BOSCH,  {oro'soscrreiin
ELENA (AUTENTICACION)
Fecha: 2025.07.24 11:15:28

(AUTENTICACION) oz00

Dfia. Maria Carmen Massot Sagrado

Dfia. M.? Dolores Romero Aguilar

ROMERO AGUILAR, (7
MARIA DOLORES
(AUTENTICACION) "

D. Valentin Moreno Blanco

Signat digitalment per MORENO
BLANCO VALENTIN - 43102277R
Data: 2025.07.24 11:21:35 +02'00"

Se le atribuye a la Comision negociadora de IBAVI:

e \Velar para que se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades

entre mujeres y hombres.

e Atender a las consultas o dudas planteadas por los empleados y empleadas
de la Entidad sobre el Plan de Igualdad.

e Elaborar, redactar y aprobar la version definitiva del Plan de Igualdad y

Reglamento de Funcionamiento de la Comisién que se constituira en la

Entidad, para su elevacion a los érganos de direccion del IBAVI.

e Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la Entidad y promover

su implantacién.




e Promover una remodelacion de la misma, de modo que, tras la redaccién
del Plan, la Comisién de negociacién cumpla con el principio de presencia
equilibrada, a través de la incorporacién.

e Cuantas otras funciones la Comisién se atribuya por consenso o le sean
encomendadas por la Comisién del convenio colectivo y con lo dispuesto en
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, orientadas a la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion en la administracion.

Es de aplicacién a todas las personas trabajadoras de INSTITUT BALEAR DE
L"HABITATGE (IBAVI) y también se aplica a cualquier persona que, aunque bajo la
dependencia de un tercero, lleve a cabo actividades o preste servicios en IBAVI.

El contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de medidas,
tiene una vigencia de 3 afios desde la firma de aprobacion del mismo sin perjuicio
de las posibles modificaciones que puedan surgir a raiz de los procedimientos de
seguimiento, evaluacion y revision de su contenido.

El ambito de aplicacion territorial del Plan de Igualdad es autondémico,
comprendiendo el territorio de las Illes Balears, donde la entidad cuenta con
centros de trabajo situados en Palma, Mad y Eivissa.

El diagndstico de situacion es un analisis detallado, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en la organizacion realizado mediante la recogida de informacion, y el
analisis de distintas areas y ambitos.! Para realizar este andlisis detallado es

' Leyenda para la Interpretacién de indicadores del diagnéstico

Con el fin de facilitar la lectura y comprensién de los datos recogidos en el presente diagnéstico, se incluye a
continuacién una leyenda explicativa sobre los indicadores cuantitativos utilizados. Esta leyenda permite
interpretar correctamente los calculos reflejados en las tablas, asi como entender su relevancia en el analisis de la
situacion de igualdad en la entidad.

Se detallan los principales indices aplicados —indice de distribucion, indice de concentraciéon, brecha de género e
indice de feminizacién—, todos ellos alineados con la normativa vigente en materia de igualdad (LOIEMH y Ley
Organica 3/2017), y esenciales para evaluar la composicion, presencia y participacion de mujeres y hombres en los
distintos ambitos analizados.



imprescindible recopilar informacion tanto de aspectos basicos, internos y externos
de la organizacion. El articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres establece las dreas minimas de estudio
para la elaboracién del diagnostico.

INSTITUT BALEAR DE L'HABITATGE para elaborar el diagnéstico de situacion ha
recogido informacion cuantitativa y cualitativa, desagregada por sexos, sobre los
siguientes ambitos de intervencion: acceso y seleccion a la organizacién;
clasificacion profesional; modalidades de contratacion y jornada laboral;
antigledad; promocién; formacién; conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal; retribucidn y politica salarial; salud laboral desde perspectiva de género;
prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral; y la
violencia de género

4.1. CONDICIONES GENERALES Y CONDICIONES DE TRABAJO

El analisis cualitativo de las condiciones generales y de trabajo en el IBAVI permite
identificar no solo la estructura contractual y funcional de la plantilla, sino también
el contexto organizativo en el que se enmarcan las politicas de empleo, estabilidad,
conciliacién y desarrollo profesional.

La entidad cuenta con una plantilla consolidada, diversa y equilibrada en términos
de género, donde las mujeres representan un 65,56 % del total de personas
trabajadoras. Este dato se acompafia de una fuerte presencia femenina en todos
los grupos profesionales, incluidos aquellos de caracter técnico y directivo, lo cual
refuerza el compromiso institucional del IBAVI con la igualdad de oportunidades y
la corresponsabilidad.

Desde una perspectiva organizativa, destaca el modelo de contratacion
mayoritariamente indefinido y a jornada completa, reflejo de una politica de
empleo publico estable, transparente y orientada a la retencion del talento. La
existencia de jornadas continuas, asi como las medidas de flexibilizacién horaria
confirma la voluntad de la entidad por facilitar la conciliacion personal y
profesional.

Para la realizacién de dicho diagnoéstico se necesitan una serie de datos (cuantitativos y cualitativos) referidos a las
distintas materias que debe contemplar el Plan (Art. 46.2 de la LOIEMH). El desarrollo del diagnéstico se elaborara
aplicando la siguiente metodologia:

1. Andlisis de datos Cualitativos:

Estudio, muestreo de documentaciéon y variables cualitativas (manuales, politicas, procedimientos,
protocolos para seleccién, para promocioén, descripcion de puestos, protocolos de actuacién para retribucion
variable, complementos y mejoras personales, medidas o protocolo de acoso sexual y por razén de sexo,
medidas para mujeres victimas de violencia de género, etc.).

2. Andlisis de datos Cuantitativos:
Calculo de ratios en relacion a la representatividad de género y sobre los procesos de Recursos Humanos
(tipologia de contratos, edad, antigliedad, acceso, promociones, retribuciones, condiciones laborales...).



El disefio de puestos, las condiciones laborales y la progresion profesional en el
IBAVI se rigen por lo dispuesto en el Convenio Colectivo del personal laboral de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears, garantizando la equidad en el acceso, la
permanencia y las retribuciones. Esta regulacion homogénea refuerza la
percepcién de justicia interna y reduce los margenes para desigualdades
estructurales.

En términos de edad, la plantilla se encuentra en una etapa de madurez
profesional, con una importante concentracion entre los 36 y 55 afios, lo que
favorece la consolidacién de equipos estables, la transmision de conocimiento y la
planificacién del relevo generacional desde una perspectiva de igualdad.

En conjunto, las condiciones generales del IBAVI reflejan un entorno institucional
robusto, con fundamentos sélidos en igualdad de trato y una cultura laboral que
promueve el bienestar, la estabilidad y la equidad de género en el ambito publico.

4.1.1. Total de la plantilla afio 2023

% MUJERES % HOMBRES
HORIZONTAL HORIZONTAL -
HOMBRES MUJERES TOTAL Indice de Brecha de
PLANTILLA 2023 (indice de (indice de feminizacién genero
distribucién)? distribucién)
Total personas 31 59 90 65,56% 34,44% 1,90 31,11%
trabajadoras

2 indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que aporta

informacién sobre la distribucion de mujeres y hombres (relaciones de género). Representado en las

tablas por:

- % mujeres / Total (% m / T): % de mujeres con respecto al total de mujeres y hombres en cada franja
horizontal

- % hombres/Total (% h/T): % de hombres con respecto al total de mujeres y hombres en cada franja
horizontal

Para establecer las conclusiones del diagnéstico de indicadores cuantitativos se debe partir del principio

de presencia o composiciéon equilibrada. Segun la Disposicién Adicional Primera de la Ley Orgdnica

3/2017, 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se entiende por composicién

equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiere, las personas

de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.
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TOTAL PLANTILLA POR SEXO

31;34%

/_

59; 66% "

= HOMBRES = MUJERES

Hay un total de 90 personas trabajadoras, de las cuales 59 son mujeres (65,56%) y
31 son hombres (34,44%).

Esto refleja una plantilla mayoritariamente femenina, con un indice de feminizacion
de 1,90, es decir, hay casi el doble de mujeres que hombres.

La brecha de género en términos de representacion es del 31,11% a favor de las
mujeres, lo cual indica una presencia significativamente superior del sexo femenino
en la organizacién.
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4.1.2. Edad de la plantilla

. % MUJERES % HOMBRES LAMUIERES % HOMBRES
Edad Plantilla HORIZONTAL | HORIZONTAL UERNICEE VERTICAL indice de Brecha
HOMBRES | MUJERES | TOTAL i feminizacién de
(indice de (indice de ( "dlfe d.e’ (indice de 4 género®
distribucio6 distribuci6 concensraclon) concentracién)
16-25 afios 1 1 2 50% 50% 2% 3% 1,00 0%
26-35 afios 5 9 14 64% 36% 15% 16% 1,80 29%
36-45 afios 5 17 22 7% 23% 29% 16% 3,40 55%
46-55 afios 14 23 37 62% 38% 39% 45% 1,64 24%
56-65 afios 5 9 14 64% 36% 15% 16% 1,80 29%
Mas 65 afnos 1 0 1 0% 100% 0% 3% 0,00 1060/
0
EDAD PLANTILLA
25
20
15
10
5
N [] [] [] —_
16-25 anos 26-35 afos 36-45 afos 46-55 afios 56-65 afos Mas de 65 afos

m HOMBRES MUJERES

3 indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de célculo vertical, que aporta informacién
sobre la situacién de las mujeres con respecto a si mismas y de los hombres como respecto a si mismos.
Representada en las tablas por:

- %mujeres /mujeres total (%m/Tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres

- %hombres/hombres total (%h/Th): % de hombres con respecto al Total de hombres.

4 fndice de feminizacién: es la relacién entre el nimero de mujeres y el nimero de hombres:
- Valores por debajo de 1: Infrarrepresentacion / subrepresentaciéon de mujeres

- Valores por encima de 1: Feminizacién

Valor 1 = Igualdad

> Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes femeninos y

masculinos en los &mbitos de analisis, en nuestro caso distancia de participacién/presencia de mujeres
en cada &mbito (porcentaje de mujeres - porcentaje de hombres). Esta magnitud cuanto menor sea la
“pbrecha”, mas cerca estaremos de la igualdad:

- Valores negativos (-): indican que la diferencia es en favor de los hombres

- Valores positivos: indican que la diferencia es en favor de las mujeres

- Valores mas cerca de 0: mas cerca se esta de la igualdad.
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La distribucion por edad muestra un predominio femenino en casi todos los
tramos, salvo en el grupo de mas de 65 afios, donde solo hay presencia masculina.

Tramo 16-25 afos: Equilibrio exacto, con 1 mujer y 1 hombre. El indice de
feminizacion es 1,00, lo que indica paridad, y no existe brecha de género
(0%).

Tramo 26-35 afios: Hay 9 mujeres y 5 hombres, con un indice de feminizacion
de 1,80. Las mujeres representan el 64% de este grupo, con una brecha de
género del 29% a su favor.

Tramo 36-45 afios: Destaca una fuerte presencia femenina, con 17 mujeres
frente a 5 hombres, lo que arroja un indice de feminizacion elevado (3,40) y
una brecha del 55% a favor de las mujeres.

Tramo 46-55 afios: Aunque hay mas mujeres (23) que hombres (14), la
diferencia es mas moderada. El indice de feminizacién es 1,64, con una
brecha del 24%.

Tramo 56-65 afios: La proporcion se mantiene como en tramos anteriores: 9
mujeres frente a 5 hombres, indice de feminizacién de 1,80y brecha del 29%.
Mas de 65 afios: Solo hay 1 hombre y ninguna mujer, por tanto, el indice de
feminizacion es 0,00 y existe una brecha negativa del -100%, reflejo de la
ausencia total de mujeres en este grupo.

4.1.3. Distribucién por Grupo Profesional

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
Distribucién por HORIZONTAL | HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL T Brecha
HOMBRES MUJERES TOTAL PR de
Grupo (indice de (indice de (indice de (indice de feminizacién género
Profesional distri distribucié i6 acién)
Grumo 1 9 12 | 21 57% 43% 20% 29% 133 | 14%
rupo
G 2 6 7 13 54% 46% 12% 19% 1,17 8%
rupo
Gruoo 5 10 o5 | 3 71% 29% 42% 32% 250 | 43%
rupo
Gruno 7 6 15 | 21 71% 29% 25% 19% 250 | 43%
rupo
0 - - 0% 0% - -
Grupo 8 0 0 ’ ’
Total 31 59 | 90 66% 34% 50% 50% 190 | 31%
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DISTRIBUCION PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL
30
25
20

15

10
0
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 5 Grupo 7 Grupo 8

m HOMBRES MUJERES

La distribucion por grupo profesional refleja una representacién mayoritaria de
mujeres en todos los grupos con personas trabajadoras activas, manteniendo la
tendencia de feminizacion observada en los datos generales.

Grupo 1
Se observa una ligera mayoria de mujeres, con 12 frente a 9 hombres, lo que

representa un 57 % de mujeres. El indice de feminizacion es 1,33 y la brecha de
género del 14 % a favor de las mujeres. En términos de concentracion, el 29 % de
las mujeres de la plantilla se encuentran en este grupo, frente al 20 % de los
hombres, lo que indica una mayor proporcién femenina en puestos de
responsabilidad.

Grupo 2
La distribucion es relativamente equilibrada: 7 mujeres y 6 hombres (54 % y 46 %,

respectivamente). El indice de feminizacién es 1,17 y la brecha es minima, del 8 %.
Este grupo representa al 12 % de las mujeres y al 19 % de los hombres, lo que
sugiere una ligera mayor concentracién de hombres en este nivel.

Grupo 5
Este grupo muestra una feminizacion significativa, con 25 mujeres frente a 10

hombres (71 % de mujeres). El indice de feminizacién alcanza 2,50 y la brecha de
género es del 43 %. Es el grupo con mayor concentracion de mujeres (42 % del total
femenino), lo que puede indicar una agrupacién en funciones operativas o técnicas
feminizadas.

Grupo 7
También se observa mayoria femenina, con 15 mujeres y 6 hombres (71 % frente a

29 %), igualando el indice de feminizacion del Grupo 5 (2,50) y la brecha de género
(43 %). Este grupo representa al 25 % de las mujeres y al 19 % de los hombres.
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Grupo 8

No presenta datos, ya que no hay personas trabajadoras asignadas a este grupo.

4.1.4. Distribucién por Categoria Profesional

) ) . % MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

DIStrIbUCIOl’l por HOMBRES MUJERES ToTAL HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL f inflif:e d-e’ Bre’cha de

Categorla (indice de (indice de (indice de (indice de eminizacion GO

Profesional distribucié distribucié acion) i6
Grupo A 9 12 21 57% 43% 20% 29% 1,33 14%
Grupo B 6 7 13 54% 46% 12% 19% 1,17 8%
10 25 35 1% 29% 42% 32% 2,50 43%

Grupo C
Grupo D 6 15 21 71% 29% 25% 19% 2,50 43%
Grupo E 0 0 0 - - 0% 0% - -
Total 31 59 90 66% 34% 50% 50% 1,90 31%

DISTRIBUCION PLANTILLA POR CATEGORIA
PROFESIONAL
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La distribucion de la plantilla por categorias profesionales muestra una tendencia
clara hacia la feminizacion en la mayoria de los grupos, con una mayor
representacién femenina especialmente significativa en los grupos intermedios y
operativos.
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Grupo A

Este grupo cuenta con 12 mujeres y 9 hombres, lo que supone un 57 % de mujeres
y un indice de feminizacion de 1,33. La brecha de género es del 14 % a favor de las
mujeres. El 29 % de las mujeres de la plantilla se encuentran en esta categoria,
frente al 20 % de los hombres, lo que refleja una mayor presencia femenina relativa
en esta categoria profesional.

Grupo B

La representacion entre mujeres (7) y hombres (6) es muy similar, con un 54 % de
mujeres. El indice de feminizacién es de 1,17 y la brecha de género es del 8 %,
también a favor de las mujeres. La concentracion de hombres en este grupo es del
19 %, ligeramente superior al 12 % de las mujeres.

Grupo C

En esta categoria se observa una marcada mayoria femenina, con 25 mujeres
frente a 10 hombres (71 % de mujeres). El indice de feminizacion es de 2,50 y la
brecha de género es del 43 %, una de las mas altas de la estructura. Este grupo
reune al 42 % del total de mujeres de la plantilla, lo que indica que es una categoria
altamente feminizada.

Grupo D

La situacién es similar a la del grupo anterior, con 15 mujeres y 6 hombres (también
71 % de mujeres). Se mantiene un indice de feminizacion de 2,50 y una brecha del
43 %. Esta categoria representa al 25 % de las mujeres y al 19 % de los hombres de
la plantilla.

Grupo E

No existen personas trabajadoras asignadas a este grupo, por lo que no hay datos
disponibles para el andlisis.

4.2. ACCESO Y SELECCION A LA ORGANIZACION

Los procesos de seleccién y contratacién de la entidad IBAVI estan sujetos en lo
establecido en “Convenio colectivo para el personal laboral al servicio de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares” concretamente
en su capitulo III “Provision de vacantes, seleccién y contratacion”
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En las convocatorias de los procesos selectivos, el contenido de las fases del
proceso de seleccidén y la representacion de los 6rganos colegiados se establecera
por acuerdo con el Comité de Empresa garantizando entre muchos puntos, el
grado de neutralidad y representacion desde el punto de vista de género.

Destacar que el personal encargado de los procesos de seleccion y contratacion
disponen de formacion en igualdad de género lo que garantiza que sean
transparentes y libres de discriminacion. Los canales de informacién y/o
comunicacion utilizados para garantizar la transparencia en los procesos de
seleccién son el BOIB (convocatoria publica), SOIB (oferta genérica) y pagina WEB
de la entidad sin olvidar la comunicacion interna que realizarnos al personal de
nuestra entidad garantizando una informacion equilibrada.

4.2.1. Incorporaciones en 2023

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
Incorpo racione HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL indice de
HOMBRES MUJERES TOTAL (P
s en 2023 (indice de (indice de (indice de (indice de feminizacién
distribucion) distribucion) i6 i6

Brecha de
género

2023 21 34 55 62% 38% 92% 95% 1,62

24%

Incorporaciones
40
30
20

10

m HOMBRES MUJERES

Durante el afio 2023 se incorporaron un total de 55 personas a la organizacion, de
las cuales 34 fueron mujeres (62 %) y 21 hombres (38 %). Esto se traduce en un
indice de feminizacion de 1,62, lo que indica que por cada hombre incorporado se
incorporaron mas de una mujer y media. La brecha de género en estas nuevas
incorporaciones es del 24 % a favor del colectivo femenino.

En cuanto a la concentracién de estas incorporaciones respecto al total de la
plantilla por sexo:

El 92 % de los hombres actuales se incorporaron en 2023.

El 95 % de las mujeres actuales también se incorporaron ese mismo afio.
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Esto implica que la gran mayoria de la plantilla actual es de nueva incorporacion, y
que el acceso de las mujeres al empleo en la organizacion ha sido incluso

ligeramente superior que el de los hombres en el dltimo afio.

4.2.2. Incorporaciones por edad en 2023

Incorporaciones = B o
0 wn < 0 (%)) [)
/EDAD 2023 | @ 0 W< s|w= 3|82 w2 1,885
L w 4 x> 2| % 2| xS s < | ool S
14 o < W | @ 3| Wwe 3 o O 9 @
@ I B 39 5/ =Q 2|3 & SE ${8n| 8
S 2 @] ON | 8N o Dx B Sx =| §E
o 2 = = 0 2l = z | =W = Tw <| €| 8
* = £ =2 g| =7 =~ 218
£ £ =
0 0 0 - - 0% 0% - -
16-25 afios ° °
. 4 5 9 56% 44% 15% 19% 1,25 1%
26-35 afios
. 4 8 12 67% 33% 24% 19% 2 33%
36-45 afos
~ 10 17 27 63% 37% 50% 48% 1,7 26%
46-55 afos
. 3 4 7 57% 43% 12% 14% 1,33 14%
56-65 afos
0 0 0 - - 0% 0% - -
Mas 65 afios ° ’
INCORPORACIONES POR EDAD
20
15
10
5
o | B
16-25afos  26-35anos 36-45afos 46-55anos  56-65afos Mas 65 anos

m HOMBRES MUJERES

La distribucién de nuevas incorporaciones por grupo de edad y sexo en 2023
muestra una presencia mayoritaria de mujeres en casi todos los tramos de edad,
con una feminizacién especialmente destacada entre los 36 y 55 afios. No se han
registrado incorporaciones en los extremos etarios (menores de 25 afios o mayores

de 65).

18




Tramo 16-25 anos

No se han registrado incorporaciones en este grupo de edad, lo que puede sefalar
una escasa presencia de personas jovenes en el proceso de selecciéon o una posible
dificultad de acceso de este colectivo.

Tramo 26-35 afos

Se incorporaron un total de 9 personas, con una distribucion del 56 % mujeres y 44
% hombres. El indice de feminizacion fue de 1,25, con una brecha de género del 11
% a favor de las mujeres. La representacion es equilibrada y ligeramente favorable
al colectivo femenino.

Tramo 36-45 anos

Este grupo presenta un total de 12 incorporaciones, de las cuales el 67 % son
mujeres. El indice de feminizacion se situa en 2,00 y la brecha de género en el 33 %.
Se trata de uno de los tramos con mayor grado de feminizacion.

Tramo 46-55 afos

Es el grupo mas numeroso en cuanto a nuevas incorporaciones, con 27 personas.
El 63 % de ellas son mujeres, lo que arroja un indice de feminizacion de 1,70 y una
brecha del 26 %. También muestra un importante peso relativo dentro del conjunto
de incorporaciones femeninas.

Tramo 56-65 afos

Se incorporaron 7 personas, con un 57 % de mujeres. El indice de feminizacion es
de 1,33y la brecha de género del 14 %. Aunque el volumen es menor, se mantiene
la tonica de mayor acceso femenino.

Tramo mas de 65 afios

No hubo incorporaciones en este grupo, lo cual es habitual por proximidad a la
edad de jubilacion.
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Incorporaciones segun tipo de contrato

Tipo de Contrato/ ° " 23, a3 2 £3 g% H < g
Incorporaciones o o 2 g5 gt 3 < g g<g 3% 3
s | g |5 38§ 58§ 33§ 53§ | & s
> T > T o
Indefinido 15 14 29 48% 52% 82% 94% 0,93 -3%
Temporal eventual g g v . ) ) i i i
. . 0, 0, 0, 0, -
Temporal interino 1 0 1 0% 100% 0% 50% 0,00 100%
Temporal obra y servicio g g g . ) ) ) i i
Alta Direccion a tiempo 1 2 3 67% 33% 13% 50% 2,00 33%
completo
Contrato relevo a 0 3 3 100% 0% 19% 0% - 100%
tiempo parcial
Contrato temporal a 1 11 12 92% 8% 69% 50% 11,00 83%
tiempo completo
Contrato temporal a 0 2 2 100% 0% 13% 0% - 100%
tiempo parcial
Sustitucion persona
trabajadora a tiempo 0 0 0 . ) ) ) ) )
parcial
Sustitucion persona o o o o 9
trabajadora a tiempo 3 2 5 40% 60% 13% 75% 0,67 -20%
completo
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DISTRIBUCION DE INCORPORACIONES POR TIPO DE CONTRATO

Sustitucion persona trabajadora a tiempo completo | —

Sustitucion persona trabajadora a tiempo parcial
Contrato temporal a tiempo parcial

Contrato temporal a tiempo completo gy
Contrato relevo a tiempo parcial

Alta Direccion a tiempo completo g
Temporal obra y servicio

Temporal interino gy

Temporal eventual

LESieeNy —

0 2 4 6 8 10 12 14 16

MUJERES mHOMBRES

Contrato indefinido

Se realizaron 29 incorporaciones indefinidas, 15 de hombres y 14 de mujeres
(48 % mujeres). El indice de feminizacién fue de 0,93, con una brecha de género
negativa del -3 %, lo que refleja una ligera mayoria masculina. No obstante, se
trata de una distribucion practicamente equitativa.

Temporal eventual y temporal por obra y servicio
No se realizaron incorporaciones bajo estas modalidades contractuales, por lo
que no se dispone de datos.

Temporal interino

Solo se contraté a un hombre en esta categoria. No hubo mujeres, lo que
genera una brecha de género del -100 % y un indice de feminizacion de 0,00.
Aunque la muestra es minima, refleja una exclusividad masculina en esta
modalidad.

Alta Direccion a tiempo completo

Se registraron 3 incorporaciones, 2 de mujeres y 1 de hombre. Las mujeres
representan el 67 %, con un indice de feminizacion de 2,00 y una brecha de
género del 33 %. Este dato es positivo en cuanto a presencia femenina en
niveles directivos, aunque se trata de un nimero limitado de casos.
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Contrato relevo a tiempo parcial

Exclusividad femenina: las 3 contrataciones bajo esta modalidad fueron de
mujeres. Esto implica una brecha del 100 % y una feminizacién completa. Podria
sefalar una asignacion de estas figuras contractuales al colectivo femenino,
aspecto que conviene analizar con mas detalle.

Contrato temporal a tiempo completo

Se incorporaron 12 personas: 11 mujeres y 1 hombre. El indice de feminizacién
asciende a 11,00, con una brecha del 83 % a favor de las mujeres.

Contrato temporal a tiempo parcial

También exclusivamente femenino: 2 incorporaciones, ambas de mujeres. Se
mantiene la brecha del 100 %. Como en el caso anterior, este patron puede estar
vinculado a condiciones menos estables o a roles feminizados.

Sustitucién persona trabajadora a tiempo completo

Se contrataron 3 hombres y 2 mujeres. El indice de feminizacion es 0,67 y la
brecha del -20 %, lo que muestra una ligera mayoria de hombres en esta
modalidad.
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4.2.3. Candidaturas

N2 CANDIDATURAS PRESENTADAS Y SELECCIONADAS

Seleccionadas BORSI DE FEINA A RESULTES OFERTA SOIB 4/2023
Presentadas BORSI DE FEINA A RESULTES OFERTA SOIB 4/2023
Seleccionadas HORIZON 2020 (Ingeniero/Ingeniera)

Presentadas HORIZON 2020 (Ingeniero/Ingeniera)

SeleccionadosHORIZON 2020 (Arquitecto/Arquitecta)

Presentadas HORIZON 2020 (Arquitecto/Arquitecta)

Seleccionadas Joves QUALIFICATS PEX 23/21 (Juridico)

Seleccionadas Joves QUALIFICATS PEX 23/21 (Juridico)

Seleccionadas Joves QUALIFICATS PEX 23/21 (FP INFORMATICA)
Presentadas Joves QUALIFICATS PEX 23/21 ( FP INFORMATICA)
Seleccionadas Joves QUALIFICATSPEX 23/21 (FP INFORMATICA)
Presentadas Joves QUALIFICATSPEX 23/21 (FP INFORMATICA)
Seleccionadas Joves QUALIFICATS PEX 25/21 (Trabajador/ Trabajadora Social)
Presentadas Joves QUALIFICATS PEX 25/21 (Trabajador/ Trabajadora Social)
Seleccionadas Joves QUALIFICATS PEX 25/21 (Arquitecto/Arquitecta)
Presentadas Joves QUALIFICATS (Arquitecto/Arquitecta)

Seleccionadas SD 21/22

Presentadas SD 21/22

Seleccionadas SD 39/22

Presentadas SD 39/22 [
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mHOMBRES m MUIJERES

Seleccionadas HORIZON 2020
(Auxiliar Advo./Adva.)

Presentadas HORIZON 2020
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Candidaturas

HOMBRES

MUJERES

TOTAL

% MUJERES

HORIZONTAL
(indice de distribucion)

% HOMBRES

HORIZONTAL
(indice de distribucion)

% MUJERES
VERTICAL

(indice de
concentracion)

% HOMBRES
VERTICAL

(indice de
concentracion)

indice de feminizacion

Brecha de género

Presentadas

SD 39/22

100%

0%

8%

0%

100%

Seleccionadas

SD 39/22

100%

0%

6%

0%

100%

Presentadas

SD 21/22

18

18

100%

0%

50%

0%

100%

Seleccionadas

SD 21/22

10

10

100%

0%

28%

0%

100%

Presentadas
Joves QUALIFICATS

PEX 25/21
(Arquitecto/Arquitecta)

67%

33%

6%

100%

2,00

33%

Seleccionadas

Joves QUALIFICATS
PEX 25/21
(Arquitecto/Arquitecta)

100%

0%

3%

0%

100%

Presentadas
Joves QUALIFICATS

PEX 25/21
(Trabajador/
Trabajadora Social)

20%

80%

3%

80%

0,25

-60%

Seleccionadas
Joves QUALIFICATS
PEX 25/21

(Trabajador/
Trabajadora Social)

100%

0%

3%

0%

100%

Presentadas
Joves QUALIFICATS
PEX 23/21

(FP INFORMATICA)

0%

100%

0%

1%

0,00

-100%

Seleccionadas
Joves QUALIFICATS

PEX 23/21

0%

100%

0%

1%

0,00

-100%
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(FP INFORMATICA)

Presentadas
Joves QUALIFICATS
PEX 23/21

(FP INFORMATICA)

0%

100%

100%

0%

0%

0%

Seleccionadas

Joves QUALIFICATS
PEX 23/21

(FP INFORMATICA)

100%

0%

0%

0%

100%

Presentadas
Joves QUALIFICATS

PEX 23/21 (Juridico)

33%

67%

67%

33%

5%

20%

Seleccionadas

Joves QUALIFICATS
PEX 23/21 (Juridico)

0%

100%

0%

1%

0,00

-100%

Presentadas

HORIZON 2020
(Arquitecto/Arquitecta)

22

1

33

33%

67%

4%

18%

0,50

-33%

Seleccionados

HORIZON 2020
(Arquitecto/Arquitecta)

0%

100%

0%

1%

0,00

-100%

Presentadas

HORIZON 2020
(Ingeniero/Ingeniera)

63%

38%

2%

3%

1,67

25%

Seleccionadas

HORIZON 2020
(Ingeniero/Ingeniera)

100%

100%

0%

0%

0%

Presentadas
HORIZON 2020
(Auxiliar Advo./Adva.)

98

237

335

71%

29%

92%

86%

2,41

41%

Seleccionadas

HORIZON 2020
(Auxiliar Advo./Adva.)

100%

0%

0%

0%

100%

Presentadas

BORSI DE FEINAA
RESULTES OFERTA
SOIB 4/2023

50%

50%

0%

1%

1,00

0%

Seleccionadas

BORSI DE FEINAA
RESULTES OFERTA
SOIB 4/2023

100%

0%

0%

0%

100%
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SD 39/22
e Presentadas: 3 candidaturas, todas de mujeres (100 %). No hubo
participacion masculina.

SD 21/22
e Presentadas: 18 mujeres, sin presencia de hombres.

Joves Qualificats PEX 25/21 (Arquitecto/Arquitecta)

e Presentadas: 3 personas (2 mujeres, 1 hombre). Las mujeres representaron
el 66,67 %.

e Seleccionada: 1 mujer.

e Aunque hubo participacion masculina, la persona seleccionada fue del
grupo mayoritario (mujer).

Joves Qualificats PEX 25/21 (Trabajador/Trabajadora Social)

e Presentadas: 5 personas, 4 hombres y 1 mujer (80 % hombres).

e Seleccionada: 1 mujer.

e La Unica persona seleccionada pertenece al grupo minoritario (femenino),
en contraste con la mayoria de candidaturas masculinas.

Joves Qualificats PEX 23/21 (FP Informatica)

e Presentadas: 1 hombre, sin participacion femenina.

e Seleccionado: 1 hombre.

e Proceso exclusivamente masculino, tanto en candidaturas como en
resultados.

Joves Qualificats PEX 23/21 (FP Informatica 2)

e Presentadas: 1 mujer, sin participacién masculina.

e Seleccionada: 1 mujer.

e Mismo patrén anterior, pero exclusivamente femenino.

Joves Qualificats PEX 23/21 (Juridico)

e Presentadas: 3 personas (2 mujeres, 1 hombre).

e Seleccionado: 1 hombre.

e Aunque el numero de candidatas fue superior, la seleccion recay6 en el
Unico candidato masculino.

HORIZON 2020 (Arquitecto/Arquitecta)

e Presentadas: 33 personas (22 hombres, 11 mujeres). Mayoria masculina
(66,67 %).

e Seleccionado: 1 hombre.

e La persona seleccionada pertenece al grupo con mayor representacion.

HORIZON 2020 (Ingeniero/Ingeniera)
e Presentadas: 8 personas (5 mujeres, 3 hombres).
e Seleccionada: 1 mujer.
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e Laseleccion se corresponde con la mayoria femenina en las candidaturas.

HORIZON 2020 (Auxiliar Administrativo/Administrativa)
e Presentadas: 237 mujeres y 98 hombres.

e Seleccionada: 1 mujer.

e Mayoria femenina (un 70,4%)

Borsa de Feina SOIB 4/2023

e Presentadas: 2 personas, 1 mujery 1 hombre (50 % cada uno).
e Seleccionada: 1 mujer.

e Lacandidatura femenina fue finalmente la seleccionada.

4.2.4. Conversion de contratos 2023

%
% HOMBRES
. % MUJERES % MUJERES HOMBRES
Conversion @ @ . HORIZONTAL HOR'f_ONTA VERTICAL VERTICAL | [ o e Brecha de
de contratos E E Is . " . feminizacion género
2023 H = o (indice de Tend (indice de (indice de
8 = distribucion) ( " .|ce ”e concentracion) concentra
distribucion) cion)
2023 14 12 26 46% 54% 24% 70% 0,86 -8%
CONVERSIONES DE CONTRACTO
14,5
14
13,5
13
12,5
12
11,5
11

= HOMBRES = MUIJERES
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Durante el afilo 2023 se produjeron 26 conversiones de contratos, de las cuales 14
correspondieron a hombres (54 %) y 12 a mujeres (46 %). Estas conversiones estan
en su mayoria directamente relacionadas con el proceso de estabilizacién del
empleo temporal llevado a cabo en ese ejercicio.

El indice de feminizacion se situ6 en 0,86, lo que indica que por cada hombre cuya
relacién laboral fue convertida, hubo 0,86 mujeres.

La brecha de género fue del -8 %, lo que refleja una ligera ventaja en numero a
favor del colectivo masculino.

En cuanto a la concentracién vertical, el 70 % de los hombres de la plantilla fueron
objeto de conversion contractual, frente al 24 % de las mujeres.

Estos datos ponen de manifiesto que las conversiones tuvieron un mayor impacto
entre el personal masculino, posiblemente relacionado con la situacion contractual
previa o la distribucion de antigiiedades antes del proceso.

4.2.5. Bajas 2023

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES

HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL .
Indice de

Bajas en el
HOMBRES | MUJERES | TOTAL N
feminizacion

2023 (indice de (indice de (indice de (indice de

distr distr

Brecha de
género

2023 23 29 52 55,77% 44,23% 85,29% 109,52% 1,26

11,54%

Bajas
35
30
25
20
15

10

EHOMBRES m MUJERES
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En el afio 2023 se registraron un total de 52 bajas en la organizacién, de las

cuales 29 correspondieron a mujeres (55,77 %) y 23 a hombres (44,23 %).

e Elindice de feminizacion se situ6 en 1,26, lo que indica que por cada hombre
que causo baja, hubo 1,26 mujeres.

e La brecha de género fue del 11,54 %, en favor del colectivo femenino en
términos absolutos de bajas.

e Enrelacién con la proporcion sobre la plantilla de cada sexo:

o EI85,29 % de las bajas femeninas representaron una parte mayor del
total de mujeres.

o El

109,52 % de

las

bajas

masculinas

implican

un

nivel

proporcionalmente mas elevado respecto al conjunto de hombres en
plantilla.

4.2.5.1. Bajas por edad 2023

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
BAJAS EDAD (l:lltlmo HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL indice de Brecha de
~ HOMBRES MUJERES TOTAL feminizaci A
ano) (indice de (indice de (indice de (indice de 6n S
distril i0 distril ion) i6 acion)
16-25 afios 1 1 2 50% 50% 3% 4% 1 0%
26-35 afios 3 7 10 70% 30% 24% 13% 2,33 40%
36-45 afios 5 6 11 55% 45% 21% 22% 1,20 9%
46-55 afios 9 12 21 57% 43% 41% 39% 1,33 14%
56-65 afios 4 3 7 43% 57% 10% 17% 0,75 -14%
Mas 65 afios 1 0 1 0% 100% 0% 4% 0 -100%
BAJAS POR EDAD
14
12
10
8
6
4
; ] i
0 [ | [ |
16-25 anos 26-35 afos 36-45 afos 46-55 anos 56-65 anos Mas 65 anos
m HOMBRES MUJERES

29




16-25 afnos
Total, de 2 bajas, con 1 mujer y 1 hombre.
La distribucidn entre sexos es exactamente del 50 %.

El indice de feminizacién es 1,00, y la brecha de género es 0 %, lo que indica
equilibrio en las salidas por sexo en este grupo.

26-35 afios
10 personas causaron baja: 7 mujeres (70 %) y 3 hombres (30 %).

La brecha de género alcanza el 40 %, la mayor en términos absolutos dentro
de los grupos de edad.

El indice de feminizacién es 2,33, lo que indica que por cada hombre que
causa baja, hay mas del doble de mujeres.

36-45 afos
Total, de 11 bajas: 6 mujeres (55 %) y 5 hombres (45 %).

La brecha de género es del 9 % y el indice de feminizacién de 1,20,
reflejando una ligera mayor proporcion de mujeres.

46-55 afios
Grupo con el mayor volumen de bajas: 21 en total (12 mujeres y 9 hombres).

Las mujeres representan el 57 % del total en este tramo, con una brecha de
género del 14 % e indice de feminizacion de 1,33.

56-65 afios
Se produjeron 7 bajas: 4 hombres (57 %) y 3 mujeres (43 %).

A diferencia de los tramos anteriores, aqui predominan los hombres, con
una brecha de género negativa (-14 %)

El indice de feminizacién es de 0,75, lo que indica menos mujeres que
hombres entre las personas que causaron baja.

Mas de 65 afos

Solo se ha producido 1 baja, correspondiente a un hombre.
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Supone un caso de baja exclusivamente masculina, con indice de feminizaciéon
0,00 y brecha de género de -100 %.

4.2.5.2. Causas de las bajas definitivas 2023

(Excedencias)

Causas de las o 3 | o2 | w 5 | o g <
bajas ﬁ i 3 B E %% B S %?é Eﬁ 873 53 83 82 3,
@ i g 4s 83|25 83| 4U2 85 |22 8= 38 2
Definitivas = 3 o 2N Sf | oY T2 |2 S5 |ox T§ 5 £ 89
g E . =y £E | TE £S5 | =Y £g | TY E¢ £E & °
(2023) * =2 5 | =2 5 | ® § | = ] 8
Jubilacién 1 0 1 0% 100% 0% 8% 0 100%
Despido 0 0 0 B B B B - B
Despido 0 0 0 - - - - - -
colectivo
Finalizaci6n 5 12 17 71% 29% 133% 38% 2,40 41%
del contrato
Cese 4 6 10 60% 40% 67% 31% 1,5 20%
voluntario
Muerte o 0 0 0 - - - - - -
incapacidad
Fuerza Mayor 0 0 0 ) . ) ) ) .
Estabilizacién 13 9 22 1% 59% 100% 100% 0,69 -18%
Incidencia 0 2 2 100% 0% 22% 0% - 100%
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CAUSAS BAJAS DEFINITIVAS

14
12
10
8
6
4
2 I
0 [ |
Jubilacion Despido Despido  Finalizacion del Cese Muerteo  Fuerza Mayor Estabilizacion  Incidencia
colectivo contrato voluntario incapacidad (Excedencias)
B HOMBRES MUJERES
Jubilacion

o Total: 1 persona.

e Hombres: 1 | Mujeres: 0.

e Participacion exclusivamente masculina.
« Indice de feminizacién: 0,00.

e Brecha de género: -100 %.

Despido / Despido Colectivo / Muerte O Incapacidad / Fuerza Mayor
e No se registraron bajas en ninguna de estas categorias durante 2023.
e No se dispone de datos para su analisis.

Finalizacién Del Contrato

o Total: 17 personas.

e Hombres: 5 | Mujeres: 12.

e Las mujeres representaron el 71 % de los casos.
o Indice de feminizacién: 2,40.

o Brecha de género: 41 %.

Cese Voluntario

e Total: 10 personas.

e Hombres: 4 | Mujeres: 6.

e Las mujeres representan el 60 % de los ceses.
o Indice de feminizacion: 1,50.

e Brecha de género: 20 %.

Estabilizacién

e Total: 22 personas.

e Hombres: 13 | Mujeres: 9.

e Predominio masculino en esta categoria: 59 % hombres.
o Indice de feminizacion: 0,69.

o Brecha de género: -18 %.
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Incidencia (Excedencias)

e Total: 2 personas.

e Hombres: 0 | Mujeres: 2.

e Participacion exclusivamente femenina.
« Indice de feminizacién: no aplicable.

e Brecha de género: 100 %.

Conclusiones:

El IBAVI aplica sus procesos de seleccion conforme al Convenio colectivo para el
personal laboral al servicio de la Administracién de la Comunidad Auténoma de las Illes
Balears, lo que garantiza un marco comun, transparente y respetuoso con los
principios de igualdad y mérito. Ademas, la formacién en igualdad del personal que
gestiona los procesos selectivos y la participacion del Comité de Empresa en el
disefio de los 6rganos de seleccién refuerzan el compromiso institucional con
procesos imparciales y con representacion de género equilibrada.

Durante el afio 2023, el 62 % de las personas incorporadas fueron mujeres, lo que
se traduce en una brecha positiva del 24 % y un indice de feminizacién de 1,62. La
practica totalidad de la plantilla actual se beneficié de una conversion de tipo de
contratacion de “sin clasificacion” a indefinido debido al proceso de Estabilizacién.
Por tramos de edad, las incorporaciones femeninas superan a las masculinas entre
los 36 y 55 afios, reflejando un patrén de acceso maduro y altamente feminizado.

En cuanto al tipo de contrato, se observa una distribucion equilibrada en el acceso
a contratos indefinidos (48 % mujeres - 52 % hombres), mientras que los contratos
temporales, especialmente los a tiempo parcial, presentan una clara feminizacion.
Del total de incorporaciones, las de alta direccion también reflejan un dato
favorable, con 67 % de mujeres.

Por otro lado, el analisis de candidaturas y personas seleccionadas en
convocatorias especificas (SD, Joves Qualificats, Horizon 2020, etc.) pone de
manifiesto que la representacion femenina es mayoritaria en la mayoria de los
procesos, tanto en participacién como en seleccion, aunque también se dan casos
puntuales de infrarrepresentacion masculina.

En resumen, el sistema de acceso del IBAVI cumple con los principios de igualdad,
publicidad y mérito, destacando una fuerte presencia femenina en el acceso a la
organizacion, lo que refuerza una tendencia ya consolidada de feminizacion de la
plantilla.

Recomendaciones:

1. Profundizar en el andlisis del acceso segun tipologia contractual
Aunque el acceso indefinido esta equilibrado, los contratos temporales
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muestran una alta concentracién de mujeres, especialmente en
modalidades a tiempo parcial o de relevo. Se recomienda valorar si estas
diferencias responden a criterios funcionales o si podrian estar
reproduciendo roles de género.

Fomentar la incorporacion de personas jovenes.

No se registraron incorporaciones de personas menores de 25 afios en
2023. Seria conveniente impulsar medidas especificas para atraer talento
joven, como practicas formativas o programas de insercién dirigidos,
asegurando la equidad de género en su disefio y ejecucion.

Revisar la distribucién de género en programas y convocatorias especificas
Algunas convocatorias como las de informatica o juridicas presentan un
sesgo de género (masculino o femenino). Se recomienda analizar si este
patron responde a falta de difusion, autoseleccion o requisitos excluyentes,
y aplicar medidas correctoras que fomenten la participacion equilibrada.

Garantizar la continuidad del enfoque de género en los 6rganos de seleccion
Es positivo que el personal implicado en los procesos selectivos esté
formado en igualdad. Seria recomendable establecer mecanismos de
revision periddica de los procesos para asegurar que no existen sesgos de
género ocultos en la practica.

Monitorizar las bajas con perspectiva de género.

Las salidas voluntarias, finalizaciones de contrato y excedencias muestran
diferencias por sexo. Aunque muchas de estas situaciones pueden ser
voluntarias, es importante detectar si existen motivos estructurales o
desventajas indirectas que afecten mas al colectivo femenino.

4.3. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

El personal laboral al servicio de la Comunidad Autdbnoma de las Illes Balears tiene
derecho a una clasificacién profesional de acuerdo con las funciones ejercidas
efectivamente en sus puestos de trabajo, siempre que, ademas, cumplan los
requisitos exigidos para obtener las citadas categorias profesionales, la definicion
nominal de las cuales, juntamente con la definicién sustancial y su contenido,
figuran en el Anexo I de “Convenio colectivo para el personal laboral al servicio de
la Administraciéon de la Comunidad Autébnoma de las Islas Baleares”.

Se establecen cinco grupos profesionales en los cuales se integran las categorias
profesionales ordenadas por niveles. Estos grupos profesionales son los siguientes:
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Grupo A: Comprende aquellas categorias profesionales para las cuales se exigen
los siguientes niveles de titulacion: de grado universitario, de doctor/a,
licenciado/a, ingeniero/a o arquitecto/a o equivalentes.

Grupo B: Comprende aquellas categorias profesionales para las cuales se exigen
los siguientes niveles de titulacién: de diplomatura universitaria, de ingeniero/a
técnico/a, de arquitecto/a técnico/a o equivalentes.

Grupo C: Comprende aquellas categorias profesionales para las cuales se exigen
los siguientes niveles de titulacion: titulo de bachillerato, titulo correspondiente al
ciclo formativo de grado superior o equivalente, o de la formacién laboral
equivalente.

Grupo D: Comprende aquellas categorias profesionales para las cuales se exigen
los siguientes niveles de titulacion: titulo de Graduado/a en Educacién Secundaria,
Graduado/a Escolar, titulo de ciclo formativo de grado medio o del titulo
equivalente, o de la formacién laboral equivalente.

Grupo E: Para acceder a este grupo profesional no sera necesario estar en posesion
de ninguna de las titulaciones previstas en el sistema educativo.

Para los grupos C y D se entendera que tiene formacién laboral equivalente el
personal laboral que actualmente presta sus servicios en la Administracion
autonomica y tenga acreditada una experiencia laboral de mas de 3 afios en la
categoria profesional concreta o haya superado un curso de formacion profesional
directamente relacionado con la categoria, impartido por un centro oficial
reconocido.

4.3.1. Distribucién profesional de la plantilla por grupo profesional

Distribucién plantilla por w2 4 0 4 « R, g =

grupo profesional ﬁ ﬁ = & E g :g § E 3 2§ & g g § E 3 3 § 2% | 8 2
& i £ 29 8350 835 8HsEE 88588 |2¢
= 3 o 2N S5389 6N T3 D3 T H O0x T H TE 89
o 2 = Sx g4I £9 EwWw £9g TwW £49 cE H

T 22 TF 22 TE x> THe> T§Te | °®

< (x|

Grupo 1 9 12 21 57% 43% 19% 28% 1,33 | 14%
Grupo 2 6 7 13 54% 46% 1% 19% 117 | 8%
Grupo 5 10 25 35 71% 29% 40% 31% 2,50 | 43%
Grupo 7 6 15 21 71% 29% 24% 19% 2,50 | 43%
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

30
25
20
15
10
"Hl um ER m
0
Grupo 1 Grupo 2 Grupo 5 Grupo 7
B HOMBRES ™ MUJERES
GRUPO 1

o Total: 21 personas.

e Hombres: 9 | Mujeres: 12.

e Las mujeres representan el 57 % del total en este grupo.

« Indice de feminizacién: 1,33.

e Brecha de género: 14 %.

o Este grupo concentra el 28 % de las mujeres y el 19 % de los hombres de la
plantilla.

GRUPO 2
e Total: 13 personas.
e Hombres: 6 | Mujeres: 7.
e Participacion femenina ligeramente superior: 54 % mujeres.
« Indice de feminizacion: 1,17.
e Brecha de género: 8 %.
e Agrupaal 11 % de las mujeres y al 19 % de los hombres.

GRUPO 5
o Total: 35 personas.
e Hombres: 10 | Mujeres: 25.
e Mayor presencia femenina: 71 % mujeres.
« Indice de feminizacién: 2,50.
e Brecha de género: 43 %.
e Esel grupo que concentra el mayor porcentaje de mujeres (40 %).

GRUPO 7
e Total: 21 personas.
e Hombres: 6 | Mujeres: 15.
e Fuerte predominio femenino: 71 % mujeres.
« Indice de feminizacién: 2,50.
e Brechade género: 43 %.
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e Aglutina al 24 % de las mujeres y al 19 % de los hombres.

4.3.2. Distribucién profesional de la plantilla por grupo profesional y nivel de

estudios.®

Grupo Profesional y nivel
de estudios

HOMBRES

MUJERES

TOTAL

% MUJERES

HORIZONTAL

(indice de
distribucion)

% HOMBRES

(indice de

HORIZONTAL
distribucion)

% MUJERES

VERTICAL

(indice de
concentracion)

% HOMBRES

VERTICAL

(indice de
concentracion)

indice de
feminizacion

Brecha de
género

Primer ciclo de
ensefianza
universitaria

-

50%

50%

2%

4%

1,00

0%

Segundo ciclo de
ensefianza
universitaria

Grupo 1

15

53%

47%

15%

28%

7%

No se requieren
estudios

75%

25%

6%

4%

3,00

50%

Primer ciclo de
ensefianza
universitaria

Grupo 2

13

54%

46%

12%

19%

8%

Bachillerato o FP2
técnicol/técnica
superior en
Administracion

23

31

74%

26%

40%

30%

2,88

48%

FP2 técnicol/técnica
superior en
Desarrollo y

Aplicaciones de
Proyectos de
Construccion

Grupo 5

100%

0%

2%

0%

100%

Bachillerato o FP2
técnicol/técnica
superior en
Administracion de
Sistemas
informaticos

33%

67%

2%

8%

0,50

-33%

Estudios Primarios

100%

0%

14%

0%

100%

Graduado en
Educacion
Secundaria o FP1
técnicol/técnica
medio en
Administracion

Grupo 7

13

54%

46%

12%

19%

8%

6 Se refiere al nivel de Estudios exigido por Grupo y no a la formacién que pueda disponer cada

persona.
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GRUPO PROFESIONAL Y NIVEL DE ESTUDIOS

G7-Graduado en Educacién Secundaria o FP1 técnico/técnica
medio en Administracion

G7-Estudios Primarios

G5-Bachillerato o FP2 técnico/técnica superior en
Administracion de Sistemas informaticos

G5-FP2 técnico/técnica superior en Desarrollo y Aplicaciones
de Proyectos de Construccion

G5-Bachillerato o FP2 técnico/técnica superior en
Administracién

G2-Primer ciclo de ensefianza universitaria

G1-No se requieren estudios

G1-Segundo ciclo de ensefianza universitaria

G1- Primer ciclo de ensefianza universitaria

o

5 10 15 20 25 30

®HOMBRES m MUIJERES

GRUPO 1

e Primer ciclo de ensefianza universitaria
o Total: 2 personas (1 hombrey 1 mujer).
o Paridad total: 50 % cada sexo.
o Indice de feminizacién: 1,00.
o Brecha de género: 0 %.
e Segundo ciclo de ensefianza universitaria
o Total: 15 personas (7 hombres y 8 mujeres).
o Mujeres: 53 %.
o Indice de feminizacién: 1,14.
o Brecha de género: 7 %.
e No se requieren estudios
o Total: 4 personas (1 hombre y 3 mujeres).
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o Predominio femenino: 75 %.

o Indice de feminizacion: 3,00.

o Brecha de género: 50 %.
GRUPO 2

e Primer ciclo de ensefianza universitaria

Total: 13 personas (6 hombres y 7 mujeres).
o Mujeres: 54 %.

o Indice de feminizacién: 1,17.

o Brecha de género: 8 %.

O

GRUPO 5

o Bachillerato o FP2 técnico/técnica superior en Administracion
o Total: 31 personas (8 hombres y 23 mujeres).
o Las mujeres representan el 74 % del grupo.
o Indice de feminizacién: 2,88.
o Brecha de género: 48 %.
e FP2 técnico/técnica superior en Desarrollo y Aplicaciones de Proyectos de
Construccién
o Total: 1 persona (1 mujer).
o Participacion exclusivamente femenina.
o Indice de feminizacién no aplicable.
o Brecha de género: 100 %.
e Bachillerato o FP2 técnico/técnica superior en Administracién de Sistemas
Informaticos
Total: 3 personas (2 hombres y 1 mujer).
Mayor presencia masculina: 67 %.
indice de feminizacién: 0,50.
Brecha de género: -33 %.

O O O O

GRUPO 7

e Estudios primarios
o Total: 8 personas (8 mujeres).
o Participacion exclusivamente femenina.
o Indice de feminizacién no aplicable.
o Brecha de género: 100 %.
e Graduado en Educacion Secundaria o FP1 técnico/técnica medio en
Administracion
Total: 13 personas (6 hombres y 7 mujeres).
o Mujeres: 54 %.
o Indice de feminizacién: 1,17.
o Brecha de género: 8 %.

O
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4.3.3 Distribucion plantilla por puestos de trabajo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTO DE TRABAJO

Juridico/Juridica

Gestor administrativo

Técnicos 1 sense categoria Laboral Determinada
Técnicos superiores/Técnicas superiores
Administrativo/Administrativa (Delineante)
Administrativo (Operador informatico)
Auxiliares administrativos/auxiliares administrativas
Administrativo/administrativa
Secretaria/Secretario Direccion
IngenieroTécnico/Ingeniera Técnica
Trabajador/Trabajadoras Sociales
Arquitecto/Arquitecta Técnica
Arquitecto/Arquitecta

Socidlogo/Socidloga

Abogada/Abogada

Licenciada/Licenciado en Derecho
Coordinadores/Coordinadoras de Area*3
Jefe/Jefa de Servicio (Cap de Servei)
Director/Directora de Unidad*2

Alta Direccién*1

o

arpeey “ .,...

= MUJERES mHOMBRES

2 4 6 8 10 12 14 16
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Distribucion plantilla
por puestos de trabajo

HOMBRES

MUJERES

TOTAL

% MUJERES
HORIZONTAL

(indice de

% HOMBRES
HORIZONTAL

(indice de

% MUJERES
VERTICAL

(indice de

% HOMBRES
VERTICAL

(indice de

distribucion)

distri

acion)

indice de
feminizaci
6n

Brecha de
género

Puesto 0: Alta
Direccion*1

67%

33%

7%

6%

2,00

33%

Puesto 1:
Director/Directora de
Unidad*2

67%

33%

3%

3%

2,00

33%

Puesto 2: Jefe/Jefa
de Servicio (Cap de
Servei)

33%

67%

2%

6%

0,50

-33%

Puesto 3:
Coordinadores/Coordi
nadoras de Area*3

10

50%

50%

8%

15%

1,00

0%

Puesto 4:
Licenciadal/Licenciado
en Derecho

100%

0%

2%

0%

100%

Puesto 5:
Abogada/Abogada

100%

0%

2%

0%

100%

Puesto 6:
Socidlogo/Socidloga

100%

0%

2%

0%

100%

Puesto 7.1.:
Arquitecto/Arquitecta

50%

50%

2%

3%

1,00

0%

Puesto 7.2.:
Arquitecto/Arquitecta
Técnica

25%

75%

2%

9%

0,33

-50%

Puesto 8:
Trabajador/Trabajador
as Sociales

71%

29%

8%

6%

2,50

43%

Puesto 9: Ingeniero
Técnico/lngeniera
Técnica

0%

100%

0%

3%

0,00

-100%

Puesto 10:
Secretaria/Secretario
Direccion

100%

0%

2%

0%

100%

Puesto 11:
Administrativo/admini
strativa

16

23

70%

30%

27%

21%

2,29

39%

Puesto 12: Auxiliares
administrativos/auxilia
res administrativas

15

22

68%

32%

25%

21%

2,14

36%
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Puesto 13:

Administrativo 1 1 2 50% 50% 2% 3% 1,00
(Operador

informatico)

0%

Puesto 14:
Administrativo/Admini
strativa (Delineante)

0 1 1 100% 0% 2% 0% -

100%

Puesto 15: Técnicos
superiores/Técnicas
superiores

0 2 2 100% 0% 3% 0% -

100%

Puesto 16: Técnicos
1sense categoria
Laboral Determinada

0 1 1 100% 0% 2% 0% -

100%

Puesto 17: Gestor 0 1 1 100% 0% 2% 0% -
administrativo

100%

Puesto 18: 1 0 1 0% 100% 0% 3% 0,00
Juridico/Juridica

-100%

Cambios de puestos durante 2023

Durante el afio 2023 se han registrado varios movimientos internos en la plantilla
relacionados con cambios de puesto, algunos de los cuales no suponen una
promocion sino un retorno a la posicién de origen o un cambio funcional vinculado
al proceso de estabilizacion.

o El cambio de Directora Gerente*1 a Directora de Unidad*2 no se considera
una promocién, sino una reubicaciéon tras una destinacion temporal,
recuperando su puesto anterior.

e Se ha producido una promocién interna de una persona desde Auxiliar
Administrativa a Administrativa, lo que implica un ascenso dentro del grupo
profesional.

e En el marco del Plan de Estabilizacién, también se ha registrado un cambio
funcional de una persona desde el puesto de Coordinador del Area de
Redaccion y Ejecucion de Proyectos al Area de Supervisién y Validacion de
Proyectos*3.

Estos movimientos reflejan una cierta movilidad interna de bajo volumen, que se
enmarca tanto en procesos organizativos ordinarios como en las actuaciones
especificas vinculadas a la estabilizacion del empleo. La plantilla total se mantiene
en 90 personas (31 hombres y 59 mujeres).
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Distribucién por puestos de trabajo y género

Puesto 0: Alta Direccion
e 6 personas: 4 mujeresy 2 hombres
e 67 % mujeres - 33 % hombres
« Indice de feminizacién: 2,00
e Brecha de género: 33 %
Puesto 1: Direccién de Unidad
e 2 mujeresy 1 hombre
e 67 % mujeres - 33 % hombres
« Indice de feminizacién: 2,00
e Brechade género:33%
Puesto 2: Jefatura de Servicio
e 2 hombresy 1 mujer
e 33 9% mujeres - 67 % hombres
« Indice de feminizacién: 0,50
e Brechade género:-33 %
Puesto 3: Coordinacién de Area
e 5 mujeresy5hombres
o Paridad total: 50 % mujeres - 50 % hombres
o Indice de feminizacion: 1,00
e Brechade género: 0%
Puesto 4: Licenciatura en Derecho
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brecha de género: 100 %
Puesto 5: Abogada/Abogado
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 6: Sociéloga/Sociélogo
e 1 mujer
o Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 7.1.: Arquitecta/Arquitecto
e 1 mujery 1 hombre
o Paridad total: 50 % mujeres - 50 % hombres
o Indice de feminizacién: 1,00
e Brechade género: 0%
Puesto 7.2.: Arquitecta Técnica /Arquitecto Técnico
e 3 hombresy 1 mujer
e 25 % mujeres - 75 % hombres
« Indice de feminizacion: 0,33
e Brecha de género: -50 %
Puesto 8: Trabajadora/Trabajador Social
e 5 mujeresy 2 hombres
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e 71 % mujeres - 29 % hombres
o Indice de feminizacion: 2,50
e Brecha de género: 43 %
Puesto 9: Ingenieria Técnica
e 1 hombre
e Participacion exclusivamente masculina
e Brecha de género: -100 %
Puesto 10: Secretaria Direccion
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 11: Administrativa/Administrativo
e 16 mujeresy 7 hombres
e 70 9% mujeres - 30 % hombres
o Indice de feminizacién: 2,29
e Brechade género:39%
Puesto 12: Auxiliar Administrativa/Administrativo
e 15 mujeresy 7 hombres
68 % mujeres - 32 % hombres
indice de feminizacién: 2,14
Brecha de género: 36 %
Puesto 13: Operadora Informatica /Operador Informatico
e 1 mujery 1 hombre
o Paridad total: 50 % mujeres - 50 % hombres
o Indice de feminizacién: 1,00
e Brecha de género: 0 %
Puesto 14: Delineante
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 15: Técnicas/Técnicos Superiores
e 2 mujeres
o Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 16: Técnicas/Técnicos sin categoria laboral determinada
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brecha de género: 100 %
Puesto 17: Gestora Administrativa /Gestor Administrativo
e 1 mujer
e Participacion exclusivamente femenina
e Brechade género: 100 %
Puesto 18: Juridico
e 1 hombre
e Participacion exclusivamente masculina
e Brechade género:-100 %
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Conclusiones:

Este Instituto cuenta con una estructura profesional bien definida, enmarcada en
los cinco grupos establecidos en el Convenio colectivo del personal laboral de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears, y en la practica se observa un reparto
mayoritariamente equilibrado entre mujeres y hombres, con predominancia
femenina en la mayoria de los grupos profesionales y categorias.

La presencia de mujeres es significativa incluso en los grupos de mayor nivel de
cualificacién (Grupos 1 y 2), lo cual rompe con patrones tradicionales de
infrarrepresentacion femenina en categorias superiores. De hecho, el 57 % del
personal del Grupo 1 son mujeres, con una brecha de género del 14% a su favor.
Enlos grupos 5y 7, la feminizacion es aun mas notable, con indices de feminizacion
de 2,50 y brechas del 43 %, lo que refleja una fuerte concentracién femenina en
puestos técnicos y administrativos operativos.

En cuanto al nivel de estudios, también se constata una alta representacion
femenina en las titulaciones superiores (primer y segundo ciclo universitario), con
ligeras diferencias favorables al colectivo femenino. Cabe destacar que, en ambitos
tradicionalmente masculinizados como la informatica o la arquitectura técnica, si
bien se observa aun un predominio masculino, ya existen mujeres ocupando estos
puestos.

La estructura jerarquica de la organizacién también refleja avances en igualdad: las
mujeres representan la mayoria en cargos como Direccién Gerente, Direccidén de
Unidad o Coordinacién de Area, con indices de feminizacion muy positivos entre
0,50y 2. Asimismo, en puestos técnicos especializados y de gestion (trabajo social,
operadoras informaticas, auxiliares administrativas o administrativos), la presencia
femenina es amplia y constante.

Estas cifras ponen de manifiesto que el IBAVI ha logrado superar en buena medida
la infrarrepresentacién femenina, especialmente en niveles intermedios y altos, y
que la igualdad de acceso a los distintos niveles profesionales forma parte de su
cultura organizativa.

Recomendaciones:

1. Mantener y consolidar la presencia femenina en los niveles superiores
Aunque la representacion femenina en puestos de direccién y técnicos es
positiva, es clave garantizar que esta tendencia se mantenga en los futuros
procesos de promocion, estabilizacidén y seleccidn, para evitar retrocesos en
la igualdad estructural.

2. Revisar areas con desequilibrios persistentes. Existen algunos puestos
masculinizados, como Arquitectura Técnica, Jefatura de Servicio o
determinadas funciones juridicas. Se recomienda reforzar la perspectiva de
género en la planificacién de convocatorias, incluyendo medidas proactivas
para fomentar la participacion femenina en estos ambitos.
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3. Promover planes de carrera con perspectiva de género
Para asegurar la igualdad de oportunidades en la progresién profesional,
conviene establecer itinerarios formativos y promocionales igualitarios,
especialmente en categorias que tradicionalmente han sido menos
accesibles para las mujeres o los hombres, segun el caso.

4. Continuar aplicando el enfoque de género en la definicion de funciones y
responsabilidades
Al estar la clasificacion profesional ligada a las funciones ejercidas, es clave
que la definicion y asignacion de responsabilidades no reproduzca
estereotipos de género. Esto implica revisar periédicamente la descripcién
de puestos y asegurar una distribucién equitativa de tareas de
responsabilidad, visibilidad y toma de decisiones.

4.4. MODALIDADES DE CONTRATACION Y JORNADA LABORAL

MODALIDADES DE CONTRATACION

El personal al servicio del IBAVI es Personal laboral: Fijos y Temporales

El personal laboral propio del IBAVI se rige, ademas de por las disposiciones del
Estatuto Basico del Empleado Publico que le sean aplicables y por el resto de
normas laborales y convencionales aplicables al personal de esta naturaleza, por la
Ley 7/2010, las normas que la desarrollen y las normas de empleo publico de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears que lo dispongan expresamente.

La seleccion de este personal se tiene que ajustar a los sistemas y procedimientos

gue establece la legislacion de funcién publica de las Illes Balears.

JORNADA LABORAL

El articulo 40 del V Convenio colectivo regula el horario del personal laboral, el cual
incorpord en su texto el Acuerdo de 4/12/2015 a través del cual el horario del
personal laboral paso a ser el siguiente:

Horario general
— La jornada semanal se tiene que hacer, con caracter general, de LUNES A
VIERNES en régimen de horario flexible, con una parte fija de horario de

concurrencia obligada para todo el personal incluido en el ambito de aplicacion
de este Acuerdo.
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— Parte FIJA del horario: es la franja comprendida entre las 9.00 y las 14.00
horas.

— Parte FLEXIBLE del horario: con caracter general se distribuye a voluntad del
personal funcionario de lunes a viernes, es la compresa entre los tramos
horarios siguientes:

o Entrada: entre las 7.30 hy las 9.00 h.

o Salida: entre las 14.00 hy las 16.30 h.

— Cuando se produzcan, por causas justificadas, retrasos en la hora de entrada
o salida antes de tiempo, a efectos de cdmputo, se considera entrada tedrica las
8.00 h y salida las 15.30 h.

— A efectos del régimen de incompatibilidades del personal incluido dentro del

ambito de aplicacion de este Acuerdo, se considera horario de trabajo la franja
horaria que va de las 8.00 h hasta las 15.30 h.

4.4.1. Clasificacién de la plantilla por tipo de contrato
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TIPO DE
CONTRATO

HOMBRES

MUJERES

TOTAL

% MUJERES
HORIZONTAL

(indice de
distribucion)

% HOMBRES
HORIZONTAL

(indice de
distribucion)

% MUJERES
VERTICAL (indice

de concentracion)

% HOMBRES
VERTICAL (indice

de concentracion)

indice de
feminizacion

Brecha de género

Contrato
indefinido a
tiempo
completo

21

38

55%

45%

20%

33%

1,24

1%

Contrato
indefinido a
tiempo parcial

50%

50%

2%

4%

0%

Contrato
temporal a
tiempo
completo

15

87%

13%

16%

5%

6,50

73%

Contrato
temporal a
tiempo parcial

100%

0%

3%

0%

100%

Alta Direccioén
a tiempo
completo

67%

33%

6%

14%

33%

Contrato
formativo para
la obtencion
de la practica
profesional a
tiempo parcial

Contrato
formativo para
la obtencion
de la practica
profesional a
tiempo
completo

50%

50%

3%

13%

1,00

0%

Contrato de
interinidad a
tiempo
completo

10

60%

40%

9%

25%

20%

Contrato de
interinidad a
tiempo parcial

Contrato
relevo a
tiempo parcial

88%

13%

1%

4%

75%

Sustitucion
persona
trabajadora a
tiempo
completo

63%

38%

8%

12%

25%

SIN
CLASIFICAR
(Proceso de
Estabilizacion)
completo

1"

24

46%

54%

17%

52%

-8%
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DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

SIN CLASIFICAR (Proceso de Estabilizacién) completo

Sustitucion persona trabajadora a tiempo completo

Contrato relevo a tiempo parcial

Contrato de interinidad a tiempo parcial

Contrato de interinidad a tiempo completo

Contrato formativo para la obtencion de la practica profesional (TC)

Contrato formativo para la obtencion de la préctica profesional (TP)

Alta Direccidn a tiempo completo

Contrato temporal a tiempo parcial

Contrato temporal a tiempo completo

Contrato indefinido a tiempo parcial

Contrato indefinido a tiempo completo

|

o

5 10 15 20 25

®m MUJERES mHOMBRES
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NOTA: Aqui se muestran todos los cambios de contrato que ha habido con las 90 personas
(un total de 119 contrataciones por el tema de la estabilizacién u otros motivos)

Contrato indefinido a tiempo completo

Hay 21 mujeres y 17 hombres con este tipo de contrato, lo que representa un 55 %
de mujeres. El indice de feminizacion es 1,24 y la brecha de género es del 11 %.
Aunque el numero de mujeres es superior, se trata de una distribucion
relativamente equilibrada.

Contrato indefinido a tiempo parcial

Tanto mujeres como hombres tienen 2 contratos de este tipo (50 % cada uno). El
indice de feminizacién es 1,00, lo que refleja paridad. Sin embargo, este tipo de
jornada parcial puede suponer una situacién de menor calidad de empleo.

Contrato temporal a tiempo completo

Se observa una clara sobrerrepresentacion femenina: 13 mujeres frente a 2
hombres (87 % mujeres), con un indice de feminizacion muy elevado (6,50) y una
brecha de género del 73 %. Este dato es significativo, ya que puede indicar una
mayor precariedad en el empleo femenino.

Contrato temporal a tiempo parcial

Solo hay mujeres (2) y ningun hombre. La brecha de género es del 100 %, lo que
refleja una situacién de exclusividad femenina en este tipo de contratacion,
también asociada a mayor temporalidad y parcialidad.

Alta Direccion a tiempo completo

Se cuenta con 4 mujeres y 2 hombres. Las mujeres representan el 67 % en este
grupo, con un indice de feminizacién de 2,00 y una brecha de género del 33 %. Esta
situaciéon contrasta con la habitual tendencia de masculinizacion en la alta
direccion, por lo que resulta un dato positivo en términos de igualdad.

Contrato formativo a tiempo completo

Con 2 mujeres y 2 hombres, se mantiene la paridad (50 %), con un indice de
feminizaciéon de 1,00. Sin embargo, cabe sefalar que el volumen es bajo (4
personas).

Contrato de interinidad a tiempo completo

50



6 mujeres frente a 4 hombres. El indice de feminizacion es 1,50, con una brecha de
género del 20 %. Las mujeres concentran el 14 % de estos contratos frente al 12 %

de los hombres.

Contrato relevo a tiempo parcial

7 mujeres y 1 hombre. El indice de feminizacion es especialmente elevado (7,00),
con una brecha del 75 %. Se trata de una modalidad que, aunque minoritaria, afecta

de forma clara al colectivo femenino.

Sustitucién de persona trabajadora a tiempo completo

5 mujeres frente a 3 hombres. Aunque la diferencia no es muy alta, el indice de
feminizacién es de 1,67 y la brecha del 25 %.

Contratos sin clasificar (Proceso de Estabilizacion)

13 hombres y 11 mujeres, con una ligera mayoria masculina. El indice de
feminizacion es 0,85 y la brecha es del -8 %, lo que supone una brecha inversa a

favor del colectivo masculino.

4.4.2. Tipo de la distribucion de la Jornada

TIPO DE
DISTRIBUC
ION DE LA
JORNADA

HOMBRES

MUJERES

TOTAL

% MUJERES
HORIZONTAL

(indice de distribucion)

% HOMBRES

HORIZONTAL

(indice de distribucion)

% MUJERES VERTICAL

(indice de concentracion)

% HOMBRES

VERTICAL

(indice de concentracién)

indice de feminizacion

Brecha de género

Jornada
continua

31

59

90

66%

34%

100%

100%

N
©
o

31%

Jornada
partida

Rotativo
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TIPO DE DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
70
60
50
40
30
20

10

Jornada continua Jornada partida Rotativo

®mHOMBRES m MUIJERES

- Jornada continua:

e Las mujeres representan el 66 % de las personas con jornada continua,
frente al 34 % de los hombres.

e EI100 % de las mujeres y el 100 % de los hombres tienen jornada continua,
lo que implica que es la Unica modalidad existente.

e Elindice de feminizacidon es 1,90, es decir, casi dos mujeres por cada hombre.
e Labrecha de género es del 31 %, a favor de las mujeres.

- Jornada partida y jornada rotativa:

No hay personas trabajadoras con este tipo de jornada.
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4.4.3. Jornada presencial o a distancia

% MUJERES % HOMBRES
% MUJERES % HOMBRES
) HORIZONTAL | HORIZONTAL NERTCAL RERUICAE indice de Brech
Jornada presencial 0 a | Homeres | MUJERES | TOTAL o _ feminizaci ochalds
Erh am (Indice de (Indice de . género
distancia (Indice de (Indice de " L o6n
distribucion) distribucion) ) )
0, 0 0, 0 0
Presencial 29 56 85 66% 34% 95% 94% 1,93 32%
0, 0 0 0, 0
Teletrabajo 2 3 5 60% 40% 5% 6% 1,50 20%
- - 0 0, _ _
A distancia’ v 0 0 0% 0%

JORNADA PRESENCIAL TELETRABAJO Y A DISTANCIA

60
50
40
30
20
10

O I

Presencial Teletrabajo A distancia

m HOMBRES MUJERES

Todos en presencial y luego se matiza 5 personas en Presencial o distancia o
teletrabajo

- Jornada presencial:

e 66 % mujeres - 34 % hombres

e ElI 95 % de las mujeres trabaja presencialmente, frente al 94 % de los
hombres

e El indice de feminizacién es 1,93, lo que indica que, por cada hombre con

jornada presencial, hay casi dos mujeres

La brecha de género es del 32 %

’ Trabajo a distancia: El trabajo se desarrolla fuera del centro de trabajo habitual, de forma
continuada, pero no necesariamente desde el domicilio ni mediante medios tecnoldgicos.
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- Jornada a distancia:

e 0% mujeres - 0 % hombres

e No hay personas adscritas a esta modalidad actualmente

e No se generan indicadores aplicables
- Jornada en teletrabajo:

e 60 % mujeres - 40 % hombres

e EI 5% de las mujeres y el 6 % de los hombres trabajan

teletrabajo
e Elindice de feminizacién es 1,50
e Labrecha de género es del 20 %

4.4.4. Horas semanales

en modalidad de

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES -
8 (2] HORIZONTAL HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL o O 3
4 & 2 o 8 s §
Horas semanales g 5 5 (indice de (indice de (indice de (indice de SE § S
% = = distribucién) distribucién) concentracion) concentracién) £ uE> @ ®
Entre 1y 10 horas 0 0 0 - - 0% 0% - -
semanales
Entre 11y 20 horas 4 11 15 73% 27% 30% 4% 2,75 47%
semanales
Entre 21 y 30 horas 0 0 0 - - 0% 0% - -
semanales
Entre 31 y 40 horas 27 48 75 64% 36% 130% 28% 1,78 28%
semanales
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HORAS SEMANALES
60
50
40
30
20

10
0 [ |
Entre 1y 10 horas Entre 11y 20 horas Entre 21y 30 horas Entre 31y 40 horas
semanales semanales semanales semanales

m HOMBRES MUIJERES

Entre 1 v 10 horas semanales

No se registran personas trabajadoras en este tramo horario.
No se puede realizar analisis de género en esta categoria.

Entre 11 y 20 horas semanales

e 73 9% mujeres - 27 % hombres

e EI 30 % de las mujeres trabaja entre 11 y 20 horas semanales, frente al 4 %
de los hombres.

e El indice de feminizacibn es 2,75, lo que refleja una clara
sobrerrepresentacion femenina.

e La brecha de género es del 47 %.

Entre 21 y 30 horas semanales

Tampoco se registran trabajadores ni trabajadoras en esta franja.
Sin analisis posible.

Entre 31 y 40 horas semanales (jornada completa)

e 64 9% mujeres - 36 % hombres

o EI130 % de las mujeres tiene esta jornada frente al 28 % de los hombres (hay
probablemente un error en los datos del 130 %, ya que no es coherente con un
porcentaje de concentracion).

e Elindice de feminizacién es 1,78 y la brecha de género es del 28 %.
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Conclusiones:

Este Instituto cuenta con un modelo de contratacion que se ajusta al marco
normativo de la funcién publica autonémica, aplicando criterios de estabilidad y
transparencia. La plantilla estd compuesta por personal laboral, tanto fijo como
temporal, y la mayoria de las contrataciones son de caracter indefinido a tiempo
completo, lo cual denota una apuesta institucional por la estabilidad laboral.

La modalidad de jornada laboral esta también bien regulada. Todo el personal
trabaja en jornada continua, con una parte fija obligatoria y una parte flexible,
conforme al articulo 40 del V Convenio colectivo. Esta estructura facilita la
conciliacion de la vida laboral y personal, respetando la normativa sobre
incompatibilidades y adaptando los tiempos de trabajo a las necesidades de la
plantilla.

En cuanto al analisis por sexo, los contratos indefinidos presentan una distribucion
razonablemente equilibrada (55 % mujeres, 45 % hombres), con paridad total en
los contratos indefinidos a tiempo parcial. La practica totalidad de la plantilla
trabaja en jornada presencial continua.

Se observan diferencias notables en las contrataciones temporales, donde la
presencia femenina es significativamente mayor, especialmente en las
modalidades a tiempo parcial y en contratos de relevo. También en los rangos de
jornada de 11 a 20 horas semanales, las mujeres estan sobrerrepresentadas. Estos
datos sugieren que, si bien la politica general es estable, ciertas formas de
contratacion y jornada se concentran mayoritariamente en el colectivo femenino.

En términos generales, el modelo de contratacion del IBAVI favorece la estabilidad
y la conciliacion y mantiene un compromiso evidente con la igualdad. Sin embargo,
existen ciertas concentraciones de género en las modalidades mas precarias
(temporalidad y parcialidad) que deben ser objeto de seguimiento.

Recomendaciones:

1. Analizar la concentracién de mujeres en contratos temporales y a tiempo
parcial.

Aunque el acceso a contratos indefinidos es paritario, la presencia femenina
en contratos temporales (87 % en tiempo completo y 100 % en tiempo
parcial) y de relevo a tiempo parcial (88 %) es muy elevada. Seria
recomendable revisar si estas asignaciones responden a decisiones
personales o si estan condicionadas por factores estructurales o
funcionales.
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2. Mantener la flexibilidad horaria como herramienta de conciliacion efectiva
La jornada continuay el horario flexible recogido en convenio son practicas
ejemplares que benefician a toda la plantilla. Se recomienda conservar y
reforzar este modelo, evaluando su impacto especifico en la conciliacion de
mujeres y hombres, y asegurando que su uso sea equitativo entre ambos
Sexos.

3. Monitorizar las franjas horarias con mayor parcialidad femenina
Las mujeres representan el 73 % de quienes trabajan entre 11 y 20 horas
semanales. Seria conveniente analizar si esta distribucion responde a
preferencias individuales, limitaciones externas o0 necesidades
organizativas, y estudiar alternativas para promover la jornada completa en
condiciones de igualdad.

4.5. ANTIGUEDAD

El contrato de trabajo se tiene que basar en los principios de garantia de estabilidad
en la ocupacién, con las excepciones que prevé la Ley.

La Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la
temporalidad en la ocupacién publica, ha aprobado una serie de medidas para
controlar la temporalidad en la ocupacién publica, entre otros, la convocatoria
de procesos de estabilizacion de la ocupacion temporal.

Los procesos de estabilizacidn se tuvieron que ajustar al cronograma siguiente:

— Las ofertas de ocupacion se tuvieron que publicar en los diarios oficiales (el BOIB,
en las Islas Baleares) antes del 1 de junio de 2022.

El IBAVI convocd por el sistema de CONCURSO aquellas plazas de naturaleza
estructural que fueron ocupadas de forma temporal e ininterrumpida antes del 1
DE ENERO DE 2016.

Esto implica que los procedimientos selectivos para acceder a estos lugares fueron
Unicamente con valoracién de los méritos de las personas aspirantes

— Las convocatorias se publicaron antes del 31 de diciembre de 2022
concretamente el 27/12/2022

— Los procesos selectivos se resolvieron antes del 31 de diciembre de 2024
concretamente el 8/11/2023
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En desarrollo de esta ley el GOIB aprob6 el Decreto Ley 6/2022, de 13 de junio, de
nuevas medidas urgentes para reducir la temporalidad en la ocupacién publica de
las Islas Baleares (BOIB n.° 78, de 16 de junio) Este Decreto Ley desarrolla el que
establece la Ley 20/2021 en el sentido de establecer el contenido minimo de las
convocatorias, condicibn de aspirantes y requisitos, plazos, criterios de
adjudicacion, bolsas de trabajo, baremo de méritos asi como ejercicios y temarios
gue tienen que regir los procesos selectivos de estabilizacién.

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
ANTIGUEDAD HORIZONTAL | HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL o Brecha
HOMBRES | MUJERES | TOTAL fe'm“?r:ic;:ieé . de
(indice de (indice de (indice de (indice de género
distribucion) distribucio acion) i6
Menos de 1 afio 6 29 35 83% 17% 49% 19% 4,83 66%
De 1 a 5 afios 6 9 15 60% 40% 15% 19% 1,50 20%
De 5 a 10 afios 0 2 2 100% 0% 3% 0% - 100%
Mas de 10 afios 19 19 38 50% 50% 32% 61% 1,00 0%
ANTIGUEDAD
35
30
25
20
15
10
. N ]
0
Menos de 1 afio De 1 a5 anos De 5a10anos Mas de 10 afios

m HOMBRES MUJERES

- Menos de 1 afno

Hay 29 mujeres y 6 hombres con una antiguedad inferior al afio, lo que representa
un 83 % de mujeres. El indice de feminizacion es 4,83 y la brecha de género del 66
%.

Este tramo agrupa al 49 % de las mujeres de la plantilla, frente al 19 % de los
hombres, lo que evidencia una mayor presencia femenina entre las
incorporaciones mas recientes.
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- De1ab5anos

En este grupo figuran 9 mujeres y 6 hombres, con un 60 % de representacion
femenina. El indice de feminizacion es 1,50 y la brecha de género del 20 %.
En términos de concentracion, incluye al 15 % de las mujeres y al 19 % de los
hombres de la plantilla, lo que muestra una distribucion algo mas equilibrada.

- De5a10anos

Se registran Unicamente 2 mujeres y ningun hombre, lo que supone una
representacién 100 % femenina. La brecha de género es del 100 %.
Este grupo representa un 3 % del total de mujeres. Dado su escaso volumen, no
permite establecer una tendencia significativa.

- Maéasde 10 afnos

Este tramo cuenta con 19 mujeres y 19 hombres, con una distribucién paritaria (50
% cada sexo), un indice de feminizacion de 1,00 y una brecha de género nula.
Sin embargo, el 61 % de los hombres de la plantilla pertenece a este grupo, frente
al 32 % de las mujeres, lo que refleja una mayor permanencia historica del personal
masculino.

Conclusiones:

La entidad ha ejecutado los procesos de estabilizacion conforme a lo previsto en la
normativa vigente, con un volumen elevado de contrataciones recientes. En total,
se han registrado 119 contrataciones correspondientes a una plantilla de 90
personas, en gran parte derivadas del proceso de consolidacién y estabilizacion del
empleo temporal.

Este contexto es clave para interpretar la distribucién de la antiguedad por sexo, ya
que ha tenido un impacto directo en la configuracién actual de la plantilla.

Desde la perspectiva de antiguedad y género, los datos reflejan una organizacion
en proceso de renovacion, con un porcentaje significativo de incorporaciones
recientes, especialmente entre las mujeres. El 49 % de las trabajadoras se
encuentra en el tramo de menos de 1 afio de antigledad, frente al 19 % de los
hombres.

En el intervalo de 1 a 5 afios, la proporcion también es mayoritariamente femenina
(60 % mujeres / 40 % hombres), con una distribucion algo mas equilibrada. Este
grupo concentra el 15 % de las mujeres y el 19 % de los hombres de la plantilla.

En el intervalo de 5 a 10 afios, Unicamente hay presencia femenina (2 trabajadoras),
aunque el volumen total de personas en este grupo es muy reducido y no permite
extraer conclusiones sélidas.
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En el intervalo de mas de 10 afios, se observa una distribucién paritaria en términos
absolutos (19 mujeres y 19 hombres), pero con una diferencia clara en la
concentracion vertical: este tramo representa el 61 % del total de hombres frente
al 32 % de las mujeres.

Recomendaciones:

1. Incorporar la variable de antigliedad en futuros diagnésticos de igualdad
La antigledad debe cruzarse con otras variables como promocién, tipo de
contrato o jornada, para detectar patrones de desigualdad en la evolucién
profesional dentro del IBAVI.

2. Potenciar la formacién y los planes de carrera para el nuevo personal
Especialmente para las mujeres recién incorporadas, se recomienda
implementar planes de formacion especificos que garanticen su integracion
plena, faciliten el acceso a puestos de mayor responsabilidad y eviten
fendmenos de segregacion vertical.

4.6. PROMOCION PROFESIONAL

Los puestos de trabajo vacantes del personal laboral cuya cobertura sea necesaria,
se proveeran de acuerdo con los procedimientos promocion interna y convocatoria
libre.

La promocion interna del personal laboral consiste en la posibilidad de que,
mediante el cumplimiento de unos requisitos concretos, el personal laboral fijo del
IBAVI pueda acceder desde un determinado nivel a otro igual o superior.

La normativa por la que se regiran las convocatorias de promocion interna se regira
por el articulo 27 de Convenio colectivo para el personal laboral al servicio de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears

En caso de empates, se ha de resolver atendiendo a diferentes criterios de
prelacion, entre ellos “Ser mujer, en caso de infrarrepresentacion del sexo
femenino en la categoria y especialidad de que se trate”
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4.6.1. Promocion

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
PROMOCIONES HORIZONTAL | HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL indice de
HOMBRES | MUJERES | TOTAL feminizaci B'eéc'"’ 8
(indice de (indice de (indice de (indice de 6n G
distribucio distribucic acién) i6
Grupo 5 1 0 1 0% 100% 0% 14% 0,00 -100%
PROMOCION
1,5
1
0,5
0
Grupo 5
m HOMBRES MUIJERES
Grupo 5

e Numero de personas: 1 hombre, 0 mujeres (total 1)

e Distribucion horizontal: 0 % mujeres, 100 % hombres

e Concentracién vertical: 0 % de las mujeres ha promocionado, frente al 14 %
de los hombres

o Indice de feminizacién: 0,00

e Brechade género: -100 %

4.6.2. Numero personas con aumento retributivo

Hombres Mujeres

N.° PERSONAS CON AUMENTO RETRIBUTIVO 1 0
(tanto las promocionadas como las que no)
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Durante el afio 2023, se registré un Unico aumento retributivo asociado a un
cambio de categoria profesional, que afecté a 1 hombre y ninguna mujer.

e Numero de personas con aumento retributivo: 1 hombre / 0 mujeres
o Distribucion horizontal: No aplicable (solo un caso)

e Concentracién vertical: 0 % mujeres / 100 % hombres

« Indice de feminizacién: No aplicable

o Brecha de género: No aplicable

Este incremento salarial corresponde exclusivamente a una retribucion derivada
del cambio de categoria y no forma parte de los aumentos generales aplicados al
conjunto de la plantilla.

Nota:

Ademas del citado aumento individual, en 2023 se aplicaron los siguientes
incrementos salariales con caracter general:

e 2,5% de subida general
e 0,5 % adicional para compensar los efectos de la inflacién
e 0,5 % adicional vinculado al crecimiento del PIB nominal

Conclusiones:

Este Instituto como entidad publica integrada en la Administracién de la
Comunidad Auténoma, dispone de una estructura normativa sélida y garantista en
materia de promocién interna, conforme a lo establecido en el Convenio colectivo
del personal laboral y la legislacién de funcion publica vigente.

Este marco normativo no solo asegura la igualdad de trato y oportunidades en los
procedimientos selectivos, sino que incorpora de forma explicita criterios de
correccién de desigualdades, como el de “ser mujer” en situaciones de empate
cuando exista infrarrepresentacion femenina. Este enfoque refuerza el
compromiso institucional del IBAVI con laigualdad de géneroy el mérito como base
del desarrollo profesional.

Aunque en el afio analizado solo se ha registrado una promocion, y esta ha sido

masculina, es destacable que la estructura normativa y los mecanismos formales
para favorecer la igualdad estan establecidos.

Recomendaciones
1. Aplicar de forma efectiva los criterios de correccién de desigualdades de

género. Supervisar que el criterio de priorizacion del sexo
infrarrepresentado en caso de empate se aplique con rigor, especialmente
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en procesos de promocidén interna o acceso a puestos de mayor
responsabilidad.

Asimismo, es importante documentar adecuadamente estos criterios de
desempate como medida activa para reducir la infrarrepresentacion
femenina en niveles superiores de la organizacion.

2. Incorporar un seguimiento anual de los procesos de promocion y de los
aumentos retributivos asociados, desagregado por sexo, para detectar
posibles tendencias de desequilibrio y actuar con medidas correctoras si
fuera necesario.

3. Facilitar el acceso a la informacion sobre promocién interna en todos los
canales disponibles.

Asegurar que las bases de convocatorias, calendarios y resoluciones estén
publicadas, tablones oficiales y canales de comunicacion interna, con
lenguaje accesible para todo el personal.

4.7. FORMACION PROFESIONAL

Este Instituto apoya el desarrollo profesional y la actualizacién de conocimientos
de cada uno de los trabajadores a través de diferentes medidas en cuanto a la
Formacion se refiere.

En primer lugar, hay que decir que podemos participar como ente del sector
publico autonémico que somos en algunas de las actividades formativas del EBAP o
Escuela Balear de Administracion Publica que estan dirigidas como sabemos al
personal del servicio de la administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes
Balears.

Toda la informaciéon relativa a las actividades formativas del EBAP (Titulos,
objetivos, contenidos, personas destinatarias,) y las modalidades (presencial,
semipresencial, ...) se publican en la pagina web del EBAP (http://ebap.caib.es) y
podemos tramitar la solicitud con el acceso directo al portal de Servicios al personal
de la CAIB desde finales del afio 2024.

Este tipo de formacion la incluiriamos dentro de la Formacién a propuesta del mismo
trabajador, de la misma manera que si se tratase de otro organismo publico o
privado.

Luego, contamos con la Formacién a propuesta de la empresa que sirve a su vez
para impulsar el uso de la Formacién Bonificada , cuyo primer paso, siempre que
no haya obligatoriedad en la realizacion de cursos, es la deteccion de las
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necesidades de la Formacion en el puesto de trabajo mediante una encuesta a todo
el personal, dando como resultado el conocimiento a la Empresa de las tematicas
o materias mas demandadas para presentar finalmente la Oferta de los diferentes
cursos con sus temarios y horarios.

Por norma general, estos cursos son presenciales o semipresenciales y se
desarrollan dentro del horario laboral y en las dependencias del IBAVI.

Para la seleccion de estos cursos se tiene en cuenta principalmente desde la
propuesta de la tematica en la encuesta inicial hasta la vinculacién del contenido
del curso con el puesto de trabajo, ademas de no sobrepasar las horas laborales de
Formacién anual.

La oferta en general puede abarcar diferentes tematicas: Técnicas y habilidades
personales (Soft skills), Formacion en materia de cumplimiento (Ejemplo:
Proteccion de datos e Igualdad), especializacion técnica, Formacion genérica
(idiomas, informadtica, etc.), ...

Hay que decir que, en el afio 2023, no se pudo aplicar toda la oferta de los cursos
Programados debido a la baja de la Empresa que realizaba nuestros cursos.

Finalmente, exponer aqui también que los trabajadores de este Instituto pueden
acogerse ademas a las Ayudas para estudios del personal al servicio de la Comunidad
Auténoma y de sus hijos, siempre que se trate de estudios Oficiales.

4.7.1. Formaciones por grupo profesional

%MUJERES | %HOMBRES | '°MUJERES [SLIOMBRES)
Formaciones por HORIZONTAL | HORIZONTAL | VERTICAL VERTIGAL | jrdice de
. HOMBRES | MUJERES | TOTAL o o feminizaci Brschales
grupo profeswnal (indice de (indice de (indice de (indice de on género
2023 distribucién) distribucion) : .
Grupo 1 2 1 3 33% 67% 7% 40% 0,50 -33%
Grupo 2 0 2 2 100% 0% 14% 0% - 100%
Grupo 3 0 0 0 - o 0% 0% = -
Grupo 4 0 0 0 - - 0% 0% - -
Grupo 5 2 7 9 78% 22% 50% 40% 3,50 56%
Grupo 6 0 0 0 - - 0% 0% - -
Grupo 7 1 4 5 80% 20% 29% 20% 400 | 60%
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FORMACIONES POR GRUPO PROFESIONAL

2
1 II II ]
0

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 5 Grupo 7

®mHOMBRES m MUJERES

Grupo 1: Participaron 3 personas, de las cuales 2 fueron hombres y 1 mujer (33 %
mujeres). Representa el 7 % de las mujeres formadas y el 40 % de los hombres. El
indice de feminizacion es 0,50 y la brecha de género es del -33 %.

Grupo 2: Participaron 2 personas, ambas mujeres (100 %). Representan el 14 % del
total de mujeres formadas. No hay representacién masculina. Brecha de género del
100 %.

Grupo 5: Agrupa a 9 personas formadas, con 7 mujeresy 2 hombres (78 % mujeres).
Representa el 50 % de las mujeres formadas y el 40 % de los hombres. Indice de
feminizacion: 3,50. Brecha de género: 56 %.

Grupo 7: Participaron 5 personas, 4 mujeres y 1 hombre (80 % mujeres).

Representan el 29 % de las mujeres y el 20 % de los hombres. indice de
feminizacion: 4,00. Brecha de género: 60 %.
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4.7.2. Acciones formativas

% MUJERES

% HOMBRES

% MUJERES

% HOMBRES

DATOS

ACCIONES HORIZONTAL | HORIZONTAL VERTICAL VERTICAL indice de
HOMBRES | MUJERES | TOTAL feminizaci Brecha de
FORMATIVAS 2023 (indice de (indice de (indice de (indice de 6n genero
distribucion) | distribucié acion) i6
EXCEL MEDIO 2 5 7 1% 29% 36% 40% 2,50 43%
LEY PROTECCION DE 3 7 10 70% 30% 50% 60% 2,33 40%

DIAGNOSTIC,
DISSENY |
PROCESSOS
D'INTERVENCIO EN LA
INCLUSIO SOCIAL

100%

0%

7%

0%

100%

HABILITACIO PELS
PROFESIONALS DEL
SISTEMA PER LA
AUTONOMIA|
L'ATENCIO A LA
DEPENDENCIA

100%

0%

7%

0%

100%

- Excel Medio: Participaron 7 personas, 5 mujeres (71 %) y 2 hombres

(29 %). Representa el 36 % de las mujeres que recibieron formaciény
el 40 % de los hombres. El indice de feminizacién es 2,50 y la brecha
de género es del 43 %.

Ley de Proteccion de Datos: Total de 10 participantes, de los cuales 7
fueron mujeres (70 %) y 3 hombres (30 %). Esta accidon formativa
agrupa al 50 % de las mujeres formadas y al 60 % de los hombres.
indice de feminizacion: 2,33. Brecha de género: 40 %.

Diagndstic, disseny i processos d'intervencio en la inclusié social: Sélo
participé 1 mujer (100 %), sin representacién masculina. Representa
el 7 % del total de mujeres formadas. Brecha de género: 100 %.

Habilitacio per als professionals del sistema per 'autonomia i 'atencié a
la dependéncia: Particip6 una sola persona, mujer (100 %). Sin
participacion masculina. Representa el 7 % de las mujeres formadas.
Brecha de género: 100 %.
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Conclusiones:

Formacion promovida por la entidad

Se articula anualmente a partir de una deteccion de necesidades, con cursos
mayoritariamente presenciales o semipresenciales, y se imparte dentro del horario
laboral. Sin embargo, en 2023 no se implement6 la totalidad de la oferta
programada debido a la baja de la empresa contratada, lo que limité la ejecucion
del plan formativo.

Distribucion por grupo profesional

La mayor participacion se concentra en el Grupo 5 (50 % de las mujeres formadas
y 40 % de los hombres), sequido del Grupo 7.

Hay una menor presencia de hombres en la mayoria de grupos, destacando
especialmente en el Grupo 2, con participacidén exclusivamente femenina.

Distribucion por accién formativa

Las formaciones mas concurridas fueron Excel Medio y Proteccion de Datos, con
mayoria de participaciéon femenina (superior al 70 %).

Las formaciones mas especificas (Inclusion social y Autonomia y dependencia)
contaron exclusivamente con participacién femenina. Se observa una tendencia
general de mayor participacion femenina en todas las acciones formativas
registradas.

Recomendaciones:

1. Fortalecer la planificacion formativa anual con enfoque de género:
Incluir sistematicamente la perspectiva de género en la deteccion de
necesidades formativas a través de encuestas u otros mecanismos de
diagnéstico.

2. Supervisar la equidad en el acceso a la formacion:
Realizar un seguimiento desagregado por sexo de la participacién en cursos
internos.
Detectar si existen grupos profesionales o niveles donde la formacién esté
menos presente o desequilibrada por sexo

3. Aprovechar recursos publicos disponibles:
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Fomentar la participacién del personal del IBAVI en actividades formativas
del EBAP, asegurando que todos los grupos profesionales estén informados
y tengan facilidades de acceso.

Incluir indicadores de igualdad en el informe anual de formacién:

Elaborar el informe estadistico anual incorporando variables como sexo,
grupo profesional, nivel de responsabilidad, modalidad y contenido de la
formacion.

Garantizar la formacidn obligatoria en materias clave:
Asegurar que todo el personal, independientemente del sexo o del grupo
profesional, reciba formacion actualizacién en igualdad.

4.7. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

En el caso del personal laboral al servicio de la Administracién de la CAIB, los
permisos y
licencias estan regulados en los articulos del V Convenio colectivo CAIB siguientes:

- 42 sobre reduccién de jornada.

- 43 sobre flexibilizacidon horaria por conciliacién de la vida laboral y familiar.

- 44 sobre permisos horarios.

- 45 sobre permisos por dias.

- 46 sobre licencias con retribuciones.

Relacién de Permisos vinculados con la crianza y la maternidad/paternidad:

Por tratamientos de fecundacién asistida (art. 9 Decreto 7/2020)

Para mujer gestante (art. 20 Decreto 7/2020)

Por adopcién, guarda con finalidad de adopcién o acogida (art. 22, 24y 32.5
Decreto 7/2020).

Por nacimiento para la madre bioldgica (art. 21, 24 y 32.5 Decreto 7/2020)
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e Permiso del progenitor diferente a la madre bioldégica (antes permiso
paternidad)

e Permiso parental (art. 49.g TREBEP y 48.bis Estatuto de los Trabajadores)
e Por lactancia de hijo menor de 12 meses (art. 10 Decreto 7/2020)

e Por nacimiento de hijos prematuros o que tienen que permanecer
hospitalizados a continuacion del parto (art. 11 Decreto 7/2020)

e Reduccién de jornada por guarda legal o atencion directa (arte. 12y 16
Decreto 7/2020 y letras a), b), ¢) y g) del articulo 42.1 del V Convenio
colectivo CAIB. Sin embargo, la regulacion del Decreto 7/2020 es mas
detallada)

e Cuidado de hijos menores afectados de enfermedad grave (art. 26 Decreto
7/2020; 46.7 del V Convenio colectivo CAIBy 37.6 TE; Acuerdo Consejo de
Gobierno de 13 de febrero de 2023 -BOIB nium.21, de 16 de febrero)

e Reduccién de jornada para atender un familiar de 1.° grado por enfermedad
muy grave (art. 13 y 16 Decreto 7/2020 y 42.1 d) del V Convenio
colectivo CAIB)

El personal laboral puede disfrutar del mismo régimen de permisos que el personal
funcionario en virtud de la <EQUIPARACION A MEJORAS FUNCIONARIALES» del art.
10 del Convenio.

Por eso, los gestores en materia de funcion publica reconocen al personal laboral
al servicio de la Administracion de la CAIB los permisos recogidos en el Decreto
7/2020. Para ampliar la informacién relativa a la regulacion de cada permiso, se
puede consultar el Manual de vacaciones y permisos de la CAIB publicado en la
intranet.

69



4.7.1. Medidas de conciliacion

% MUJERES % HOMBRES % MUJERES % HOMBRES
. HORIZONTAL HORIZONTAL RERTCAL RERTCES indice de
Medidas de HOMBRES | MUJERES | TOTAL [ o feminizaci Br?nh:,: °
conciliacion (indice de (indice de QT e (T e on g
distribucion) distribucion) ) )
Flexibilidad de entrada y 0 1 1 100% 0% 1% 0% - 100%
salida
Flexibilidad de parada 0 0 0 0% 0% 0% 0% ’ 0%
del mediodia
Flexibilidad de horario 0 0 0 0% 0% 0% 0% ’ 0%
negociada
Reduccion de jornada 0 2 2 100% 0% 2% 0% ’ 100%
por motivos personales
Reduccion 50% 4 9 13 69% 31% 11% 1% 2,25 38%
(jubilaciones, parciales,)
Excedencia remunerada 0 0 0 ’ i 0% 0% ) -
por motivos personales
Excedencia no 0 o o o ’ o
remunerada por motivos 0 2 2 100% 0% 2% 0% 100%
personales
Licencias (Meses sin 1 3 4 75% 25% 4% 3% 3,00 50%
remunerar)
0, 0, 0, 0,
Teletrabajo 2 5 7 1% 29% 6% 5% 2,50 43%
Acercamiento al lugar 0 0 ’ i 0% 0% ’ )
de residencia
Posibilidad de elegir o o o o o
vacaciones de forma 31 59 90 66% 34% 73% 82% 1,90 31%
fragmentada

Flexibilidad de entrada y salida: Solo una mujer ha hecho uso de esta medida. No
hay participacién masculina. Representa el 1 % del total de mujeres. Brecha de
género: 100 %.

Reduccién de jornada por motivos personales: Usada exclusivamente por mujeres
(2 casos). Representa el 2 % de las mujeres. Brecha de género: 100 %.

Reduccion del 50 % (jubilacion parcial, etc.): Utilizada por 9 mujeres (69 %) y 4

hombres (31 %). Representa el 11 % de mujeres y el 11 % de hombres. Indice de
feminizacion: 2,25. Brecha de género: 38 %.
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Excedencia no remunerada por motivos personales: 2 mujeres han hecho uso de
esta medida (100 %). Representa el 2 % de las mujeres. Brecha de género: 100 %.

Licencias (meses sin remunerar): 3 mujeres (75 %) y 1 hombre (25 %) han accedido
a esta medida. Representa el 4 % de mujeres y el 3 % de hombres. Indice de
feminizacion: 3,00. Brecha de género: 50 %.

Teletrabajo: Ha sido utilizado por 5 mujeres (71 %) y 2 hombres (29 %). Representa
el 6 % de las mujeres y el 5 % de los hombres. Indice de feminizacién: 2,50. Brecha
de género: 43 %.

Posibilidad de elegir vacaciones de forma fragmentada: Utilizada por la totalidad
de la plantilla (59 mujeres y 31 hombres). Representa el 73 % de mujeresy el 82 %
de hombres. Indice de feminizacién: 1,90. Brecha de género: 31 %.

Todas las medidas de conciliacion descritas estan disponibles para el conjunto de
la plantilla, independientemente del sexo o categoria profesional. El acceso a estas
medidas se enmarca en la politica interna de conciliacion y deben poder ser
solicitadas segun los procedimientos establecidos.

Conclusiones:
Reqgulacion y acceso a derechos de conciliacion:

El personal laboral del IBAVI dispone de un amplio marco normativo en materia de
conciliacién, equivalente al del personal funcionario, conforme al V Convenio
colectivo de la CAIB y el Decreto 7/2020. Se contemplan derechos vinculados tanto
a la flexibilidad horaria como a reducciones de jornada, excedencias, licencias y
permisos por causas familiares o personales.

Disponibilidad formal para toda la plantilla:

Todas las medidas estan disponibles para la totalidad del personal, sin distinciéon
por sexo ni grupo profesional, en el marco de la politica de conciliacion de la
Administracion autondmica.

Desigualdad en el uso efectivo de las medidas:

El analisis de los datos refleja una concentracién del uso de medidas de conciliaciéon
en el colectivo femenino. Algunas medidas han sido utilizadas exclusivamente por
mujeres (como la reduccién de jornada por motivos personales, excedencias no
remuneradas o licencias sin retribucion), mientras que en otras, como el teletrabajo
o la reduccién parcial de jornada, la participacién femenina también es mayoritaria.
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Uso de las medidas:

La reduccion del 50 % de jornada, con un total de 13 personas ha sido la mas
utilizada, mientras que las medidas de flexibilidad horaria adicional son de bajo
uso.

Recomendaciones:

1. Reforzar la difusidn interna de las medidas de conciliacion:
Asegurar que toda la plantilla conoce en igualdad de condiciones el catalogo
completo de derechos y medidas disponibles, incluyendo los
procedimientos de solicitud y compatibilidad con el puesto de trabajo.

2. Promover un uso corresponsable de las medidas:
Sensibilizar a todos los grupos profesionales, incluyendo al personal
masculino, sobre la posibilidad de acceder a medidas como reducciones de
jornada, teletrabajo o licencias, con el fin de avanzar hacia un reparto mas
equilibrado de las responsabilidades familiares.

3. Revisar las barreras de acceso en determinadas medidas:
Analizar si existen obstaculos culturales, organizativos o informativos que
puedan estar limitando el uso de ciertas medidas, especialmente en lo que
respecta a la flexibilidad horaria o las excedencias con o sin retribucion.

4. Incorporar perspectiva de género en la evaluacion periddica:
Incluir el andlisis desagregado por sexo en los informes anuales de
conciliacién, con indicadores como tasa de utilizacién, distribucién por
grupo profesional y evolucién temporal.

4.8. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

El personal laboral tiene derecho a una proteccién eficaz e integral de su salud y
seguridad en el trabajo, asi como el deber correlativo de observar y poner en
practica las medidas que se adopten legal y reglamentariamente con el objeto de
garantizar la prevencidn frente a los riesgos laborales.

EI IBAVI ha llevado a término la implantacion y aplicacion de un Plan de Prevencion
de Riesgos Laborales que contemplan evaluaciones de riesgos y la planificacién de
la actividad preventiva, que han incluido en la estructura organizativa, las
responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y
los recursos necesarios para realizar la accion de prevencién de riesgos en IBAVI,
en los términos que reglamentariamente se han establecido.

Actualmente se esta trabajando en la integracidon de dos herramientas basicas El
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y el Plan de Igualdad para garantizar la
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incorporacion de la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y la salud

laboral.

La coordinacién e interrelacion de ambos planes es necesaria para la buena gestion

de la prevencion.

El compromiso con la igualdad de oportunidades es una estrategia basica para
garantizar el derecho a la salud de todas las personas trabajadoras, en tanto que
tiene en cuenta las necesidades de prevencién de riesgos laborales de mujeres y

hombres.

4.8.1. Bajas laborales 2023
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profesional
m HOMBRES MUJERES

73




- Bajas laborales registradas en 2023

Durante el ejercicio 2023, se han registrado distintas tipologias de bajas laborales
en el Instituto Balear de la Vivienda, desglosadas por sexo y tipo de contingencia.
A continuacién, se detalla la distribucién de los casos:

Enfermedad comun

e Se contabilizaron un total de 25 bajas por enfermedad comun, de las cuales
64 % correspondieron a mujeres 'y 36 % a hombres.

o Esta tipologia representa la totalidad de las bajas comunes durante el
periodo analizado.

e Elindice de feminizacién en este tipo de baja es de 1,78, lo que indica una
mayor presencia femenina en relacién con la masculina.

e En términos de concentracion, el 90 % de las bajas totales por enfermedad
comun correspondieron a mujeres, y el 10 % a hombres.

Lactancia

e Se ha registrado una uUnica baja por motivo de lactancia, asociada a un
trabajador. No hay casos registrados en mujeres.

+ Esta circunstancia representa el 10 % del total de bajas

Accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y riesgo durante el embarazo

e No se han registrado bajas por accidente de trabajo, enfermedad
profesional ni riesgo durante el embarazo en la plantilla durante el afo
2023.

e Portanto, no es posible calcular indicadores para estas categorias.

Conclusiones:

En el ejercicio 2023, el IBAVI registr6 bajas laborales exclusivamente por
enfermedad comun y lactancia, sin constar incidencias por accidente de trabajo,
enfermedad profesional o riesgo durante el embarazo.

Las bajas por enfermedad comun concentraron el 90 % del total de incidencias, con
un mayor numero de mujeres (64 %).

Se concedi6 una baja por lactancia a un hombre, lo cual muestra el ejercicio del
derecho a la corresponsabilidad en el cuidado de menores. Este dato refuerza la
importancia de asegurar el acceso igualitario de toda la plantilla a las medidas de
conciliacidn, sin sesgos de género.

Por otra parte, el IBAVI dispone de un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales que
contempla evaluaciones, planificacion y estructura organizativa preventiva
conforme a la normativa. Actualmente se avanza en la integracion del Plan de
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Igualdad con el Plan de Prevencién, lo que permite incorporar de forma estructural
la perspectiva de género en la gestion de la seguridad y salud laboral. Esta
coordinacion resulta clave para garantizar el derecho a la salud y seguridad de
todas las personas trabajadoras, considerando sus diferencias por sexo y
condiciones laborales.

Recomendaciones:

1. Reforzar el seguimiento desagregado por sexo de las bajas laborales, con
especial atencion a las causas y duracion, para identificar posibles patrones
vinculados a la organizaciéon del trabajo, la salud o los cuidados, en
coordinacion con del Servicio de Prevencion Ajeno.

2. Incluir sistematicamente la perspectiva de género en los informes de
siniestralidad y salud laboral, especialmente en lo relativo a dolencias
recurrentes, carga fisica o psicosocial, conciliacién y salud reproductiva, en
coordinacion con el Servicio de Prevencion Ajeno.

3. Acelerar la integracién efectiva del Plan de Igualdad con el Plan de
Prevencidon de Riesgos Laborales, garantizando que las evaluaciones de
riesgos, las medidas preventivas y la vigilancia de la salud consideren las
diferencias derivadas del sexo y del tipo de tareas, con el soporte técnico del
Servicio de Prevencion Ajeno.

4.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

En el marco del compromiso del INSTITUT BALEAR DE L'HABITATGE (IBAVI) con la
proteccion integral de los derechos fundamentales en el entorno laboral, y
conforme a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, asi como el Real Decreto 901/2020, de planes de igualdad y su
registro, el IBAVI dispone de medidas especificas para prevenir, detectar y actuar
ante cualquier forma de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras
manifestaciones de violencia o discriminacion.

Como parte del sector publico autonémico, el personal del IBAVI esta sujeto a los
protocolos generales establecidos por la Comunidad Auténoma de las Illes Balears
(CAIB), que constituyen el marco de actuacion comun en materia de prevencion y
respuesta ante estas situaciones. Entre estos instrumentos destacan:

e Protocolo de actuacion para la atencion del acoso sexual y por razén de sexo
en el ambito laboral

e Protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las
personas LGTBI
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e Protocolo contra la violencia de género

Estos protocolos establecen procedimientos claros, confidenciales y garantistas
para la atencién de las personas afectadas, asi como mecanismos de prevencion,
sensibilizacién y formacion dirigidos a toda la plantilla.

En el marco del proceso de elaboracion y revision del Plan de Igualdad de IBAVI, se
ha iniciado una actualizacién y adaptacién de los protocolos anteriormente citados,
con el objetivo de adecuarlos a las novedades normativas y reforzar su
implantacion interna. Esta revisidn tiene en cuenta:

e La incorporacion de una perspectiva interseccional (sexo, orientacion
sexual, identidad de género, etc.)

e Lamejora en los mecanismos de comunicacion y denuncia

e La garantia de imparcialidad y proteccion durante la instruccién de los
procedimientos

o La formacion especifica de las personas integrantes de las comisiones de
seguimiento

Esta actuacidon se alinea con el mandato legal de garantizar entornos laborales
seguros, libres de violencia, discriminacion o acoso, y refuerza el posicionamiento
institucional del IBAVI como una entidad publica comprometida con la igualdad
efectiva, el respeto a la dignidad personal y la diversidad.

El contenido actualizado de los protocolos y sus mecanismos de aplicacién sera
incorporado en el Anexo I:” Protocolos de actuacion en materia de acoso sexual, acoso
por razon de sexo, Protocolo de violencia de género, y el Protocolo contra las violencias
hacia las personas del colectivo LGTBI+ del presente documento, una vez finalizado su
proceso de revision y validacion.”

Conclusiones:

El IBAVI dispone de un marco normativo y procedimental sélido para prevenir y
actuar ante situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras formas de
violencia o discriminacién en el entorno laboral, en cumplimiento de la normativa
estatal y autondmica. La existencia de protocolos especificos, tanto propios como
los establecidos por la CAIB, garantiza una respuesta institucional coordinada y
ajustada a derecho.

La revisién actualmente en curso de dichos protocolos, en el contexto del desarrollo
del Plan de Igualdad, representa una oportunidad clave para reforzar su
aplicabilidad, adecuarlos a los nuevos estandares normativos e incorporar una
perspectiva mas inclusiva e interseccional.

La consolidacion de estas medidas, junto con una adecuada difusién, formacién y
seguimiento, resulta esencial para asegurar un entorno profesional respetuoso,
seguro y libre de cualquier forma de acoso, en consonancia con los principios
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rectores del empleo publico y las obligaciones en materia de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Recomendaciones:

1.Garantizar la difusién continua y accesible de los protocolos vigentes en materia
de prevencién del acoso sexual, por razon de sexo, contra la violencia de géneroy
hacia personas LGTBI. Se recomienda asegurar el acceso a la informacién.

2.Impulsar acciones formativas especificas dirigidas a toda la plantilla sobre
contenidos clave de los protocolos, conductas tipificadas, circuitos de actuacion y
derechos de las personas afectadas.

3.Formar al personal responsable de la gestion de los protocolos, incluyendo
mandos intermedios, Servicio de Contratacién y FP, y personas designadas en las
comisiones, con contenidos especificos sobre intervencion, imparcialidad,
confidencialidad y enfoque restaurativo.

4. Asegurar la disponibilidad activa de los canales de denuncia y asesoramiento,
garantizando que el personal conozca los mecanismos existentes para comunicar
situaciones de acoso, asi como los derechos de acompafiamiento y proteccion
durante el proceso.

5.Todas estas acciones deberan ejecutarse con el acompafiamiento técnico del
servicio de prevencién ajeno y el asesoramiento de la Comision especializada en
igualdad, garantizando su adecuacion a la normativa vigente y a los principios del
empleo publico.

4.10. VIOLENCIA DE GENERO

(El art. 16 y 25 Decreto 7/2020; 45.1 g) y 42.1 e) del V Convenio; y 37.8 TE; Acuerdo
Consejo
de Gobierno de 13 de febrero de 2023 -BOIB nim.21, de 16 de febrero)

Se regulan varios tipos de medidas para personal laboral victimas de violencia
sobre la mujer, para hacer efectiva su proteccién o su derecho de asistencia social
integral:

- Permiso retribuido de faltas de asistencia:

Las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de género, totales
o parciales, tienen la consideracién de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que lo determinen asi los servicios sociales de atencién o de salud
segun proceda.
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- Reduccion de jornada:

Se reconoce el derecho a la reduccion de la jornada con la disminucién proporcional
de la retribucién. La funcionaria mantiene sus retribuciones integras cuando
reduzca su jornada en un tercio o menos.

- Flexibilidad horaria:

Se reconoce el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible u otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables.

El IBAVI, en cumplimiento de la normativa vigente (Decreto 7/2020, V Convenio
Colectivo del personal laboral de la CAIB y el Estatuto de los Trabajadores),
contempla el acceso a distintos derechos laborales especificos para las
trabajadoras victimas de violencia de género. Entre ellos, se encuentran medidas
como la flexibilidad horaria, la reduccién de jornada o los permisos retribuidos por
faltas de asistencia debidamente justificadas por los servicios sociales o de salud
competentes.

Por la especial sensibilidad y confidencialidad asociada a estos datos, no se
muestran cifras exactas relativas al ejercicio de tales derechos. No obstante, el
IBAVI realiza un seguimiento interno para valorar si alguna persona trabajadora ha
solicitado o activado alguno de los mecanismos previstos legalmente, y garantizar
asi su aplicacion efectiva en condiciones de confidencialidad, respeto y seguridad.

Adicionalmente, en el marco de su compromiso con la igualdad de oportunidades
y la insercion laboral de mujeres en situacién de especial vulnerabilidad, el IBAVI
promueve activamente la contratacion de mujeres victimas de violencia de género.
A través de sus politicas de empleo y en coordinacién con las directrices del sector
publico autonémico, la entidad impulsa medidas que facilitan su incorporacion al
mercado laboral, reforzando su autonomia econémica y su inclusion profesional.
Durante el periodo analizado, se han llevado a cabo contrataciones con este perfil,
en coherencia con dicho compromiso institucional, si bien, por razones de
confidencialidad, no se facilita el dato numérico.

Conclusiones:
Este Instituto cuenta con mecanismos normativos y organizativos para garantizar
la proteccién laboral de las trabajadoras victimas de violencia de género, en linea

con lo previsto en el Decreto 7/2020, el V Convenio Colectivo del personal laboral
de la CAIB y el Estatuto de los Trabajadores. Estas medidas incluyen derechos
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especificos como la flexibilidad horaria, la reducciéon de jornada y los permisos
retribuidos por motivos justificados.

Durante el periodo analizado (2023), no se ha registrado la activacién formal de
estas medidas en el dmbito interno. Sin embargo, la institucibn mantiene su
capacidad de respuesta ante cualquier solicitud futura en esta materia.

Adicionalmente, en coherencia con los principios de igualdad del sector publico
autondmico, este ha impulsado politicas activas de empleo orientadas a la
incorporacion de mujeres en situacién de especial vulnerabilidad.

Recomendaciones:

1. Mantener e impulsar las politicas de contratacion inclusiva, con especial
atencion a mujeres victimas de violencia de género, en coordinacion con los
servicios publicos de empleo y las entidades especializadas.

2. Garantizar la disponibilidad real y efectiva de los derechos laborales
recogidos en la normativa vigente, asegurando que toda la plantilla —
especialmente el personal de Servicio de contratacién y FP, y los equipos
directivos— conozcan los procedimientos, requisitos y garantias de estas
medidas.

3. Reforzar la confidencialidad en la gestion de los permisos y derechos
especiales, mediante circuitos cerrados, formacion del personal responsable
y atencion individualizada.

4. Evaluar anualmente el grado de conocimiento y accesibilidad de estos
derechos, incorporando esta informacién como parte del sequimiento del
Plan de Igualdad.

5. Contar con el asesoramiento del Servicio de Prevencion Ajeno y la Comisién
especializada en igualdad para garantizar una atencién adecuada y
respetuosa hacia las personas afectadas, asi como para actualizar los
procedimientos cuando sea necesario.
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RETRIBUCION Y POLITICA SALARIAL (AUDITORIA CONVERSIA)

En cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, el Institut Balear de I'Habitatge (IBAVI) ha
llevado a cabo un andlisis retributivo con perspectiva de género, en el marco de la
auditoria realizada por la entidad externa CONVERSIA. Esta actuacién se integra
dentro de las obligaciones derivadas del registro retributivo y de la auditoria
salarial vinculada a los planes de igualdad.

El IBAVI, como organismo publico adscrito a la Comunidad Auténoma de las Illes
Balears, aplica el sistema retributivo establecido en el V Convenio Colectivo del
personal laboral de la CAIB. La estructura salarial se compone de un salario basey
de una serie de complementos que pueden incluir:

e Complemento de destino, vinculado al nivel del puesto de trabajo.

e Complemento especifico, relacionado con las condiciones
particulares del puesto.

e Complementos por productividad o dedicacidon especial, en su
caso.

e Complementos derivados de convenios o normativa sectorial.

Adicionalmente, el personal del IBAVI puede acogerse a retribuciones vinculadas a
trienios (antigledad) y otros complementos que se regulan conforme a su
encuadramiento profesional, grupo, categoria y naturaleza del puesto
desempefiado. La retribucién esta sujeta a los principios de transparencia, equidad
y publicidad propios del empleo publico, pero, en cumplimiento del RD 902/2020,
es necesario comprobar que estos principios se aplican sin producir desigualdades
por razon de sexo.

El analisis llevado a cabo examina tanto las retribuciones fijas como variables, asi
como la percepcion de complementos, identificando posibles brechas salariales
entre mujeres y hombres a igualdad de trabajo o trabajo de igual valor. Esta
auditoria resulta clave para asegurar que el sistema retributivo del IBAVI no
contiene elementos discriminatorios, ni directa ni indirectamente.

A continuacion, se muestra el analisis global de la auditoria retributiva realizada, a
través de un estudio monografico centrado en las retribuciones del personal del
IBAVI. Los graficos permiten visualizar de forma clara las posibles diferencias
salariales entre mujeres y hombres, considerando tanto el promedio general como
la distribucion por grupos profesionales.
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Retribuciones equiparadas Retribuciones por grups profesionsl v

- : I I I I
) GRUPO A GRUPO B GRUPO C GRUPO D

Conclusiones:

La brecha salarial global actualmente se sitda en un -3,47%, lo que refleja que, de
media, las mujeres perciben una retribucién ligeramente superior a la de los
hombres en el conjunto del personal del IBAVI. Esta cifra indica una situacién de
equilibrio retributivo y se encuentra dentro de los margenes establecidos por la
normativa vigente.

Si bien el Real Decreto 902/2020 establece un umbral de referencia del 25 % como
indicador de brecha salarial significativa, es importante destacar que, segun la
nueva Directiva (UE) 2023/970 sobre transparencia retributiva, adoptada por el
Consejo dela Union Europeay que entrara en plena aplicacién en 2026, este umbral
se reducira sustancialmente al 5%. En este contexto, el IBAVI ya se encuentra
dentro de los futuros parametros exigidos por la legislacién europea, lo que
refuerza su compromiso con la igualdad retributiva.

No obstante, el analisis desglosado por grupos profesionales muestra algunas
diferencias retributivas puntuales que inciden en la configuracion de la brecha
salarial. Estas diferencias no se deben a desigualdades de base en salario por
género, sino que tienen su origen principalmente en la distribucion de
determinados complementos salariales, en particular los vinculados a antigiedad,
responsabilidad y dificultad técnica.

En este sentido, se observa que las mujeres perciben en mayor proporcidon
complementos por antigiedad en algunos Grupos profesionales, lo que refleja una
mayor estabilidad y permanencia media en el puesto. Esta circunstancia, unida a la
presencia de mujeres en puestos con asignacion de complementos especificos
como los de responsabilidad o dificultad técnica, influye en la configuracion de las
retribuciones totales.

Estos elementos han sido analizados y justificados conforme a criterios objetivos y
documentados en el Anexo de Justificacidon Retributiva, incluido en el Informe de
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Auditoria Retributiva elaborado por CONVERSIA, el cual podra consultarse a través
de los medios establecidos por la entidad, en aplicacion de los principios de
transparencia, equidad y trazabilidad que rigen en el sector publico.

Para una vision completa y anualizada, con criterios normalizados de tiempo y
jornada, se recomienda consultar el contenido detallado en el Anexo II: “Informe de
Auditoria Retributiva CONVERSIA”, que forma parte integrante del presente
documento.

Recomendaciones:

1. Continuar elaborando auditorias retributivas peridédicas, en cumplimiento
del RD 902/2020, como ejercicio de transparencia institucional y buena
practica en el ambito de la funcion publica.

2. Utilizar estos analisis como herramienta de seguimiento, sin perjuicio de
que el régimen retributivo esté regulado externamente por la CAIB.

3. Asegurar la correcta interpretacién de los datos retributivos, distinguiendo
entre retribuciones efectivas y anuales, y contemplando variables como
jornada, temporalidad o ausencias justificadas.

4. Garantizar la trazabilidad de los datos salariales y su vinculacién con la
estructura de puestos, permitiendo una mayor precision en los analisis y en
la clasificacion por grupos y franjas.

5. Incluir la perspectiva de género en todos los informes retributivos y de
personal, como parte del compromiso institucional con la igualdad y
conforme a la normativa vigente.

6. Divulgar y facilitar el acceso interno a los resultados del informe retributivo,
promoviendo la transparencia hacia la plantilla y los érganos de control
publico.

6.1. OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLANTACION ESPECIFICAS

A continuacién, se establecen los objetivos concretos de cada una de las areas de
actuacion y las medidas especificas a implementar detallando de cada una: las
acciones concretas que la integran, la persona o personas responsables de su
implantacién, su entrada en vigor y sus indicadores de cumplimiento.
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1.1. Sensibilizar y formar en materia de igualdad
de oportunidades a las personas que intervienen

1.1.1. Incluir en el disefio del plan formativo en igualdad para perfiles clave del proceso de seleccién y negociacion.

1.1.2. Imparticién de sesiones formativas con contenidos especificos en igualdad, diversidad y lenguaje

1.1. Ndmero cursos/horas de
Formacidn (en igualdad, LGTBI,
Lenguaje neutro, ...) a las personas

Servicio de Contratacién y FP

Garantizar procesos de seleccion y promocion profesional mas igualitarios y libres de sesgos de género, mediante la formacién especializada, el uso de lenguaje inclusivo y la incorporacion de criterios de igualdad en las convocatorias.

informacion equilibrada.

1.5.3. Garantizar que la informacidn publicada sea clara, completa y en lenguaje inclusivo.

desagregados por sexo.

Seccion de Datos y Estadistica

en los procesos de seleccion y contratacion y inclusivo que intervienen en los procesos de (Funcion Publica) /Seccién de Datos ANUAL
aquellos que parte del Comité de Negociacion del ; eleccion y contratacion y aquellos y Estadistica
Plan de Igualdad (Para poder valorar) ., L . ., . que parte del Comité de Negociacion
1.1.3 Elaboracién y/o difusién de materiales de apoyo para procesos de seleccién con enfoque igualitario.
del Plan de Igualdad.
1.2.1. Asegurar la aplicacion de la Guia de Lenguaje Inclusivo de la CAIB en todas las bases de convocatorias.
" . 1.2. Nimeros de convocatorias - .
1.2. Utilizar lenguaje neutro en las BASES de las . , o ., L, Servicio de Contratacion y FP/
. 1.2.2. Distribuir la guia a todas las personas implicadas en procesos de seleccidn y asegurar su lectura/comprensién. |ofertadas con las BASES en el . - Puntual
convocatorias. Rk Seccion de Datos y Estadistica
lenguaje neutro.
1.2.3. Continuar con el sistema de revision de las bases para verificar el cumplimiento del uso de lenguaje neutro.
1.3.1. Incluir la formacién en igualdad como mérito valorable en los baremos de seleccién y promocidn interna.
1.3.2. Incorporar contenidos en materia de igualdad de género y LGTBI en los temarios de los procesos de concurso- , .
. . . A 1.3. Numero de Convocatorias
1.3. Meritar la valoracion de la formacién en oposicion. resentadas en las aue se incluya la
igualdad, tanto para la seleccién como para la 1.3.3. Establecer criterios objetivos para valorar la formacion en igualdad (horas minimas, contenidos acreditables, P . N . v Servicio de Contratacién y FP/
L . A X valoracion de la formacién en " o Puntual
promocién. E incluir Temarios en lgualdad en los |etc.). N N Seccién de Datos y Estadistica
- s o . > ’ — = igualdad y/o en Temarios en
procesos selectivos de Concurso Oposicion. 1.3.4. Asegurar la coordinacion con el Servicio de Contratacion y FP y rganos convocantes para la aplicacion efectiva Igualdad
de estos criterios. ’
1.3.5. Hacer seguimiento del nimero de convocatorias que integran criterios de igualdad en sus bases.
1.4. Mantener Representacion equilibrada en los
érganos colegiados previstos para las 1.4.1. Continuar con el establecimiento del criterio de representacion equilibrada como principio obligatorio en la 1.4. Composicion de Tribunales por Servicio de Contratacion y FP/ puntual
convocatorias de procesos de seleccion y composicion de tribunales y comisiones de seleccion. Categorias/genero. Seccion de Datos y Estadistica
promocién
1.5.1. Revisar que el canal oficial de comunicacion interna para informar sobre los procesos de seleccion activos
. correo electrénico, WEB IBAVI, SOIB, ...etc.) sea accesible a la plantilla " .
1.5. Comunicar Internamente todos los Procesos ( ) 2 1.5. Contabilizar los avisos de las Servicio de Contratacion y FP/
de Seleccidn activos al personal para fomentar la |1.5.2. Seguir publicando todas las convocatorias de la Entidad de forma accesible y simultanea para toda la plantilla.  |ofertas/Convocatorias realizadas Y Puntual

1.6. Revisar el Manual de acogida en perspectiva
de genero

1.6.1. Revisar el contenido actual del Manual de Acogida para detectar posibles usos de lenguaje sexista o sesgado.

1.6.2. Incluirlos enlaces a la informacién especifica sobre el Plan de Igualdad, medidas de conciliacién, y canales de
atencion ante situaciones de discriminacion o acoso.

1.6.3. Validar la revision con el equipo de igualdad o personas referentes en la materia.

1.6.1. Visto bueno Manual de Acogida
con perspectiva de género.

1.6.4. Garantizar la difusién del Manual actualizado a todas las personas que se incorporen a la organizacion.

1.6.2. Porcentaje de personas por
Categorias/genero incorporadas que
han recibido el Manual de Acogida.

Servicio de Contratacion y FP/
Seccion de Datos y Estadistica

Tres meses para revisar y después
las diferentes actualizaciones
(puntual)
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Garantizar la equidad y la transparencia en los procesos de promocidn interna, asegurando una comunicacién accesible y el fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en situaciones de empate o decision final.

2.1. Continuar la Promocion equilibrada, en los
desempates de los procesos selectivos.

2.1.1. Seguir incluyendo el criterio de igualdad en las bases de convocatoria.

2.1. Ndmero de desempates
realizados y no realizados por oferta.

2.1.2. Asegurar que en todas las bases de procesos selectivos o de promocion se recoja expresamente que, en caso
de empate, se priorizara ser mujer, en caso de infrarrepresentacion del sexo femenino en la categoria y la especialidad
de que se trate.

2.1.3. Definir sexo subrepresentado en cada proceso.

2.1.4. Establecer el criterio a seguir para identificar y justificar el sexo subrepresentado en funcién de los datos de
plantilla actual desagregados por sexo y por nivel profesional.

2.1.5. Publicar este criterio de desempate.

2.1.2. Nimero de convocatorias que
recogen expresamente el criterio de
igualdad en caso de empate

2.1.6. Garantizar que las personas que forman parte de los tribunales o comités de valoracién conocen y aplican
correctamente este criterio.

2.1.7. Registrar y hacer seguimiento de los desempates aplicados.

2.1.3. Grado de cumplimiento de
formacion a 6rganos de seleccion

Servicio de Contratacién y FP/
Seccion de Datos y Estadistica

Puntual (en cada convocatoria)

2.2. Comunicar Internamente todos los Procesos
de Promocidn al personal para fomentar la
informacion equilibrada.

2.2.1. Establecer un sistema de registro y seguimiento de las comunicaciones de procesos de promocion internas,
desagregado por sexo.

2.2 Contabilizar los avisos de las de
dichos procesos, desagregados por
sexo.

Servicio de Contratacién y FP/
Seccidn de Datos y Estadistica

Puntual (en cada convocatoria)
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3.1. Ofertar en el Plan de Formacion a toda la
plantilla de manera permanente formacién en
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, acoso sexual, violencia de genero /o
por razén de sexo, (deteccidn proteccion y
acompafiamiento a VVG.), brecha salarial, LGTBI,
uso de lenguaje e imagenes inclusivas y no
sexistas, Responsabilidad Social, ...

prevencion y capacitacion del conjunto del personal.

3.1.1. Seguir garantizando acceso para toda la plantilla, incluidos nuevos ingresos.

3.1. Ndmero de persones formadas

3.1.2. Registrar asistencia desagregada por sexo, categoria y centro de trabajo.

por curso, desagregades por sexo.

Servicio de Contratacién y FP/
Seccién de Datos y Estadistica

Fomentar una cultura organizativa comprometida con la igualdad mediante una oferta formativa permanente, accesible y adaptada, que integre la perspectiva de género en todos los dmbitos de actuacién y contribuya a la sensibilizacién,

ANUAL

3.2. Preferencia en el Plan de Formacién en
cursos especiales de perspectiva de género en el
tema del disefio de las viviendas.

3.2.1. Seleccionar la demanda de la formacién en cursos especificos dirigidos a personal técnico implicado en el disefio
y planificacién urbanistica o arquitectdnica.

3.2. Nimero de persones formadas

3.2.2. Colaborar con especialistas en urbanismo con perspectiva de género para el desarrollo de contenidos.

por curso, desagregades por sexo.

Servicio de Contratacién y FP

ANUAL

3.3. Informar a las personas trabajadoras de
como pueden acceder a los cursos de formacion,
las ayudas, el nimero de horas, promocién de
formacion individual, ... También, se afiadird en el
Plan de Acogida

3.3.1. Revisar el procedimiento existente sobre la oferta formativa internay, si es necesario, actualizarla para
garantizar que sea clara, visual y util.

3.3. Numero de Personas informadas
y publicidad enviada sobre formaciéon
interna.

Servicio de Contratacién y FP

Tres meses para revisar y después
las diferentes actualizaciones

(puntual

3.4. Aplicar nuestro Plan de Formacidn en el que
se tuvo en cuenta las preferencias (mediante
encuesta inicial) y necesidades de los
trabajadores en su puesto de trabajo (2026)

3.4.1. Lanzar una encuesta anual sobre intereses y necesidades formativas, incluyendo un analisis por sexo.

3.4. Numero de personas formadas
por cursos desagregadas por sexo.

Servicio de Contratacién y FP
/Seccién de Datos y Estadistica

A partir del 2026

3.5. Si la formacién se externaliza, optar por
proveedores o proveedoras que trabajen desde
la perspectiva de género.

3.5.1. Establecer como criterio de seleccion que las entidades externas encargadas de impartir formacion acrediten
trabajar desde una perspectiva de género

3.5. Acreditacion del uso del material

3.5.2. Revisar los materiales formativos propuestos por las entidades proveedoras

utilizado en la sesién formativa.

Servicio de Contratacién y FP

A partir del 2026

3.6. Integrar el uso d las revisiones del
Llibred'estil de la CAIB en relacion a las pautes y
recomendaciones del lenguaje igualitario.

3.6.1. Proporcionar el acceso a las revisiones del Llibred'estil de la CAIB en relacion a las pautes y recomendaciones del
lenguaje igualitario.

3.6. Numero de personas informadas
por sexo.

Servicio de Contratacién y FP

Anual
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4.1. Proporcionar el acceso a la informacion
sobre los derechos de conciliacion.

través de formacion y recursos divulgativos.

4.1.1. Mantener el acceso actualizado en el portal de Servicios al personal de la CAIB en el apartado especifico con los
derechos vigentes en materia de conciliacion.

4.1. Implantacién del acceso al portal

4.1.2. Incluir este recurso en el plan de acogida para nuevas incorporaciones.

de Servicios al personal CAIB donde
figura el acceso a la informacion.

Servicio de Contratacion y FP

Fomentar una cultura organizacional que facilite el ejercicio real y equitativo de los derechos de conciliacion y corresponsabilidad entre mujeres y hombres, garantizando el acceso a la informacion, la gestion agil de los permisos, el uso igualitario de las medidas y la sensibilizaciéon a

4.2. Agilizar el procedimiento de la solicitud,
supervision y concesion de dichos los permisos.

4.2.1. Habilitar el acceso directo a la gestion de permisos a través del portal de Servicios al personal.

4.2.2 Garantizar que el procedimiento esté descrito de forma clara, accesible y sin ambigtiedades.

4.2.3 Ofrecer soporte técnico o administrativo en caso de dudas durante el proceso.

4.2. Implantacidn del acceso al portal
de Servicios al personal CAIB donde
figura el acceso a la gestion.

Servicio de Contratacion y FP

Lista de comprobacién REALIZADO

4.3. Evolucion de la acogida en el uso de las
medidas de conciliacién y corresponsabilidad por
sexo.

4.3.1 Recopilar y actualizar anualmente los datos sobre personas que se acogen a medidas de conciliacion,
desagregados por sexo, modalidad de jornada y tipo de medida.

4.3. Recopilar el Numero de mujeres

4.3.2 Detectar posibles patrones de desigualdad y proponer medidas correctoras si se identifican usos
desequilibrados.

y hombres que se acogen a esta
medida anualmente.

Servicio de Contratacién y FP
/Seccién de Datos y Estadistica

ANUAL

4.4. Ofertar en el plan de Formacion la
corresponsabilidad familiar. (Talleres, cursos,
publicidad, ...)

4.4.1. Incluir en el Plan de Formacién anual cursos y talleres especificos sobre corresponsabilidad, igualdad en el
ambito doméstico, gestion del tiempo y coeducacion.

4.4. Numero de cursos ofertados,
talleres, publicidad,) relacionadas con
la corresponsabilidad.

Servicio de Contratacién y FP

ANUAL

4.5. Difundir el contenido de la guia practica de
Corresponsabilidad familiar de la CAIB a todo el
personal.

4.5.1. Proporcionar el facil acceso a la guia préctica de Corresponsabilidad familiar de la CAIB como material de
referencia, asegurando que esté siempre disponible para su consulta.

4.5. Numero de personas a que se les
ha enviado.

Servicio de Contratacién y
FP/Seccion de Datos y Estadistica

ANUAL
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5.1. Actualizacién de un Protocolo de Prevencion
del Acoso Sexual y/o por Razén de sexo.

5.1.1. Actualizar el protocolo de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo, adaptdndolo a la normativa
vigente (Ley Organica 3/2007, LO 10/2022 y directrices actuales del Instituto de la Mujer).

5.1.2. Formalizar su aprobacidn interna, proporcionando el facil acceso y asegurando que este siempre disponible
para su consulta.

5.1. El propio protocolo actualizado.

Servicio de Contratacion y FP

Establecer un entorno laboral seguro y respetuoso, libre de cualquier forma de acoso sexual o por razén de sexo, a través de protocolos claros, formacién especializada, informacién accesible y seguimiento activo, desde una perspectiva de género.

En REALIZACION

5.2. Formacién especifica en prevencion y
actuacion ante casos de acoso sexual y/o por
razon de sexo al personal que aplicard el
Protocolo para la prevencion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo, o que participard en
algunas de las fases 0 momentos del mismo.

5.2.1 Identificar a las personas que participaran en las fases del protocolo (Servicio de Contratacién y FP, y la comision
instructora.

5.2. Actuaciones de formacién
especifica de las personas

5.2.2. Contratar formacién especifica en prevencion, deteccién y gestion de situaciones de acoso.

responsables que participan en el
Protocolo.

Servicio de Contratacién y FP

ANUAL

5.3. Realizar actuaciones de informacion sobre el
contenido y procedimiento establecido en el
protocolo.

5.3.1. Proporcionar el facil acceso al Protocolo para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

5.3. Numero y tipo de actuaciones de

5.3.2 Comunicar a la plantilla los canales de denuncia y contacto con responsables.

informacion.

Servicio de Contratacion y
FP/Seccion de Datos y Estadistica

PUNTUAL

5.4. Incluir en la encuesta sobre el Plan de
lgualdad, la pregunta sobre el conocimiento o
no, de este Protocolo.

5.4.1 Incluir una pregunta especifica en la encuesta general del Plan de Igualdad sobre el conocimiento del protocolo.

5.4. Grado de conocimiento del

5.4.2 Analizar los resultados desagregados por sexo, antigiiedad, categoria o centro de trabajo.

Protocolo por parte de la plantilla.

COMITE IGUALDAD/ Seccién de
Datos y Estadistica (A través de
empresa externa que realiza el | Plan
de Igualdad del IBAVI)

Con la implantacion del | Plan de
lgualdad IBAVI

5.5. Analizar nimero de Denuncias por
categorias profesionales y con perspectiva de
genero.

5.5.1. Analizar anualmente los casos registrados, diferenciando por sexo, categoria profesional, tipo de acoso y resolu

5.5. Numero de denuncias por
categorias y disgregacion por sexo.

Servicio de Contratacion y
FP/Seccion de Datos y Estadistica

ANUAL
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6.1. Adaptacion de los documentos (Externos e
internos) y las publicaciones generales de la
entidad para evitar un lenguaje no sexista
inclusivo.

6.1.1. Adaptacion de los nuevos textos siguiendo las pautas del “Llibre d’Estil” de la CAIB y/o recomendaciones
institucionales sobre lenguaje igualitario.

6.1.2. Sensibilizar a las personas responsables de redaccidn y edicién de documentos para que apliquen de forma
continuada criterios de comunicacién inclusiva.

6.1. Nimero*1de publicaciones
revisadas y actualizadas una vez
impartidos los cursos.
*1(Estimacion)

Servicio de Contratacion y
FP/Seccion de Datos y Estadistica

Garantizar que la comunicacién corporativa, tanto interna como externa, utilice un lenguaje e imagen libres de estereotipos de género, y refleje de forma equilibrada, inclusiva y respetuosa la diversidad de las personas, conforme a los principios de igualdad y no discriminacion.

Puntual

6.2. Adaptacion de imagenes y comunicacion
visual que sélo representa a un sexo y/o que
contiene estereotipos de género (comunicacion
corporativa).

6.2.1. Una vez formados las personas implicadas en la comunicacion (Ver apartado 3.1. de las Medidas en
Formacion), elaborar criterios visuales de igualdad que puedan aplicarse en la seleccion de iméagenes futuras para
campaniias, publicaciones, web o presentaciones corporativas.

6.2.2. Sensibilizar a las personas responsables para que apliquen de forma continuada criterios de comunicacion
inclusiva en las imagenes.

6.2.3. Adaptacion de los nuevos bancos de imagenes y materiales graficos que se vayan a utilizar en la comunicacién
institucional.

6.2. Nimero*1 de imagenes y
comunicacion visual, una vez
impartidos los cursos.
*1(Estimacion)

Servicio de Contratacion y
FP/Seccidn de Datos y Estadistica

Puntual
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7.1. Actualizar el Protocolo de ayuda a las

personas VVG (Victimas de Violencia de Genero).

cumplimiento de los derechos legalmente reconocidos.

7.1.1. Actualizar el modelo de protocolo a la legislacion vigente (LO 1/2004, LO 10/2022) y a las directrices de la CAIB.

7.1.2. Validar el protocolo con la comisidn de igualdad y proceder a su aprobacion y difusion.

7.1. El propio protocolo actualizado.

Servicio de Contratacién y FP

Establecer un entorno laboral seguro y comprometido con la prevencion, deteccidn y atencién de situaciones de violencia de género, garantizando la proteccion integral de las trabajadoras victimas, la formacién del personal implicado, la sensibilizacién de toda la plantilla y el

En realizacién

7.2. Formacion especifica en prevencion,
deteccidn y atencién a la violencia de genero /o
por razén de sexo al personal que aplicara el
Protocolo para las personas que sean referentes
en la entidad y que estén designadas en el
protocolo de actuacion ante mujeres victimas de
violencia de género.

7.2.1 Identificar a las personas implicadas en la aplicacion del protocolo.

7.2. Nimero de Actuaciones de

formacion especifica de las personas.

7.2.2. Incluir en la Oferta Formativa las personas implicadas en la deteccion, proteccion y acompafiamiento a VVG.

responsables que participan en el
Protocolo.

Servicio de Contratacion y
FP/Seccion de Datos y Estadistica

ANUAL

7.3. Realizar actuaciones de informacion a la
plantilla, a través de los medios de comunicacién
interna, de los derechos reconocidos legalmente
a las mujeres victimas de violencia de género, de
las mejoras que pudieran existir por aplicacion
de los Convenio colectivo correspondiente.

7.3.1. Proporcionar el facil acceso al portal de personal de la CAIB los derechos especificos de las VVG.

7.3. Acceso al portal de Servicios al
personal CAIB donde se incluyen los
permisos a las personas VVG.

Servicio de Contratacion y FP

Lista de comprobacion
REALIZADO

7.4. Incluir en la encuesta sobre el Plan de
lgualdad, la pregunta sobre el conocimiento o
no, de este Protocolo.

7.4.1. Incluir una pregunta en la encuesta sobre Plan de Igualdad.

7.4.2. Analizar las respuestas por sexo, antigliedad y centro.

7.4. Grado de conocimiento del
Protocolo por parte de la plantilla.

COMITE IGUALDAD/ Seccion de
Datos y Estadistica (A través de
empresa externa que realiza el | Plan
de Igualdad del IBAVI)

Con la implantacion del | Plan de
Igualdad IBAVI

7.5. Campafia de sensibilizacion sobre la
importancia de prevenir la Violencia de Genero
en la entidad, haciéndolo coincidir con el 25-N.

7.5.1. Sumarnos a las acciones informativas o simbdlicas la semana del 25-N (carteles, mensajes, actividades)
promovidas por la CAIB.

7.5.2. Invitar a participar a toda la plantilla.

7.5. Contabilizacion de la misma.

UNIDAD DE GERENCIA

Semana anterior al 25-N

7.6. Participar en Convocatorias Publicas

7.6. Nimero de

Servicio de Contratacion y

personas VVG.

7.8.2. Informar publicamente o en memoria anual del porcentaje de viviendas asignadas con este perfil.

7.8.2. Porcentaje de viviendas
conveniadas a persones VVG.

Estadistica

7.6.1. Informar de las convocatorias, mejoras o acciones impulsadas cada afio. . o L - Anual
vinculadas con la Violencia de Genero (VVG). ) P convocatorias/proyectos por afio. FP/Seccion de Datos y Estadistica
7.7. Promover los desempates de los procesos 777 ey I S 55 Gl EEmYE e eTE) Gl Gl 6l peErend & o lo@imseis, 7.7. Numero de desempates Servicio de Contratacion y Anual
i . - L L nua
selectivos a favor de las persones con VVG. . ' X realizados con estas caracteristicas. FP/Seccién de Datos y Estadistica
7.7.2. Registrar los casos en que se ha aplicado esta medida.
7.8.1. Porcentaje de viviendas
7 8. Informar de la Adiudicacién de viviendas de 7.8.1. Recoger datos anuales de adjudicacién y convenios activos. agjudicadas a persones con VVG por UNIDAD GERENCIA/UNIDAD
. ! o GESTION/Seccién de Datos y Anual
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8.1. Incluir la perspectiva de género en las
evaluaciones de los riesgos para la seguridad y
salud de la plantilla.

8.1.1Solicitar al Servicio de Prevencion que aplique criterios de analisis diferenciados por sexo en las evaluaciones de
puestos.

8.1. Numero de evaluaciones del

8.1.2. Revisar y actualizar las evaluaciones cuando haya cambios organizativos, técnicos o normativos.

puesto de trabajo con la perspectiva
de género.

Servicio de Contratacién y
FP/Seccién de Datos y Estadistica (a
través de nuestro Servicio de

Integrar la perspectiva de género en la gestion de la salud laboral, asegurando que la prevencion de riesgos, el andlisis de siniestralidad y las medidas de promocién de la salud respondan a las distintas realidades y necesidades de mujeres y hombres en el entorno de trabajo.

profesionales y con perspectiva de genero.

8.5.3. Incluir este andlisis en los informes de seguimiento del plan de igualdad.

y disgregacion por sexo.

Prevencién) (Consultar
al Servicio externo)

Prevencion) Anual
8.2.1Solicitar al Servicio de Prevencién y/o mutua los datos anuales de accidentes desglosados por sexo, edad y
[P, Servicio de Contratacion y
8.2. Analisis de los accidentes de trabajo 8.2.2. Solicitar al n Servicio de Prevencién los posibles factores de riesgo especificos o infradiagnosticados (p. ej., 8.2. Datos de accidentabilidad FP/Seccién de Datos y Estadistica(a Anual
desagregados por sexo y edad. riesgos psicosociales en mujeres). desagregados por sexo y edad. través de nuestro Servicio de
8.2.3. Compartir el analisis que realiza el servicio de Prevencion/Mutua con la comisién de igualdad para su Prevencién)
valoracion.
8.3.1Aplicar de forma sistematica las recomendaciones del Servicio de Prevencidn tras evaluaciones individuales. 8.3. Porcentaje de trabajadores o . L,
L . L. . Servicio de Contratacién y
L. . trabajadoras en situacion de riesgo » L
8.3. Adaptacion de puestos de Trabajo por i . - . FP/Seccion de Datos y Estadistica(a
. 8.3.2. Asegurar que se recogen estas situaciones con trazabilidad e igualdad de trato. que se les ha adaptado el puesto de . . Puntual
necesidades de salud laboral. . , ) través de nuestro Servicio de
Trabajo, segun recomendaciones del Prevencion)
L " venci
8.3.3Realizar seguimiento de las adaptaciones concedidas y valorar su efectividad. Servicio de Prevencion.
8.4.1. En colaboracién con el Servicio de Prevencion, disefiar capsulas informativas sobre salud postural, pausas
activas, desconexion digital, alimentacion, etc. Servicio de Contratacion
8.4. Fomentar habitos saludables como la - . yA
e . , FP/Seccién de Datos y Estadistica(a
desconexién digital en el puesto de trabajo, § . 8.4. Numero de capsulas de salud . .
8.4.2. Difundirlas regularmente. . través de nuestro Servicio de Puntual
pautas de descanso frente ordenador, ... con el enviadas. ,
. Prevencion) (Consultar
envio de capsulas de salud. .
X " . . al Servicio externo)
8.4.3. Valorar la acogida y utilidad de los contenidos mediante encuestas breves.
8.5.1. Recoger datos de bajas por categoria profesional, tipo de baja y sexo. Servicio de Contratacién y
. . . . FP/Seccién de Datos y Estadistica(a
8.5. Analizar las bajas laborales por categorias . . . . . ) ) 8.5. Numero de bajas por categorias / K ¥ . (
8.5.2. Analizar posibles concentraciones de bajas por perfiles o causas diferenciadas. través de nuestro Servicio de ANUAL
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9.1. Andlisis de los datos salariares segin
sexo/categoria para detectar las posibles
desigualdades entre sexo.

9.1.1. Elaborar el registro retributivo ANUAL conforme al RD 902/2020 y la herramienta del Ministerio de Igualdad.

9.1.2. Analizar los datos salariales desagregados por sexo, tipo de contrato, jornada, puesto y categoria.

9.1. Porcentaje de la Brecha salarial
superior al 25% (Prevision a partir del
2026, del 5%), seglin herramienta del
Ministerio.

9.2. Detectar causas si hay brecha, Aplicar las
medidas.

9.2.1. Identificar diferencias salariales superiores al 25% y revisar si estdn justificadas por criterios objetivos.

9.2.1. Numero de desigualdades
identificadas, segun perspectiva de
género.

9.2.1. Establecer medidas correctivas si las hubiese.

9.2.2. Porcentaje de medidas
correctivas implantadas.

Realizado por Consultoria externa en
el | Plan de Igualdad del IBAVI

Identificar y corregir posibles desigualdades retributivas por razén de sexo mediante un andlisis riguroso de los datos salariales desagregados y la implantacién de medidas correctoras, garantizando una politica salarial justa, objetiva y transparente.

Planes cuatrienales
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6.2. OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLANTACION TRANSVERSALES

Una vez definidos los objetivos estratégicos del Plan de Igualdad y de cada una de
las areas de intervencion se establecen los objetivos y medidas transversales que
afectan a la totalidad de las areas de actuacion de la organizacion

Compromiso de la direccién con el I PLAN DE IGUALDAD

Organo de Gobierno

22 de julio de 2024

Creacion de la Comision Negociadora de Igualdad

Representantes de la entidad

Representantes de los trabajadores/trabajadoras

24 de julio de 2024

Presentacion del Informe Cuantitativo del
Diagndstico(Recopilacién y organizacién de datos
solicitados por CONVERSIA)

Servicio de Contratacion y FP / Seccién de Datos y
Estadistica (IBAVI)

26 de julio de 2024

Presentacion de los datos para Auditoria Retributiva

Seccién de Datos y Estadistica (IBAVI)

30 de octubre de 2024

1°Presentacion Auditoria Retributiva CONVERSIA 19 de febrero de 2025

1°Presentacién I PLAN IGUALDAD 4 de abril de 2025
CONVERSIA

2 Pr.elsen.t?cmn Aludltlorla Retributiva (Pendiente de la 4 de abril de 2025

Justificacion Retributiva)

Presentacion I PLAN IGUALDAD (Apartado Diagnostico_2) CONVERSIA 29 de abril de 2025

Restablecimiento y Presentacion de las Medidas e
Indicadores en materia de igualdad del Plan de Actuacién

Comisién Negociadora de Igualdad

5 de mayo de 2025

Presentacion nueva estructura Diagnéstico con acuerdos de
las partes

Servicio de Contratacion y FP / Seccién de Datos y
Estadistica (IBAVI)

12 de mayo de 2025

Presentacion Redaccién de datos cualitativos para la parte
Cualitativo del Diagnostico

Servicio de Contratacion y FP

14 de mayo de 2025

Establecimiento de los Objetivos y las Acciones concretas en
materia de igualdad del Plan de Actuacién.

CONVERSIA

22 de mayo de 2025

Revision del Analisis, Conclusiones y Recomendaciones
Diagnostico_3.

Comisién Negociadora Igualdad

13 de junio de 2025

27 Presentacion Auditoria Retributiva y Justificacion

I CONVERSIA 13 de junio de 2025
Retributiva
Presentacion "Propuesta de I Plan de Igualdad” CONVERSIA 30 de junio de 2025
Presentacion: Anexo Protocolos de actuacion en materia de acoso
sexual, acoso por razén de sexo, de violencia de género y el Protocolo CONVERSIA 22 de julio de 2025

contra las violencias hacia las personas del colectivo LGTBI+

Revision y adaptacion final a la presentacién I PLAN DE
IGUALDAD- PROTOCOLOS

Servicio de Contratacion y FP / Seccién de Datos y
Estadistica (IBAVI)

22 de julio de 2025

Aprobacién del | PLAN DE IGUALDAD

Director Gerente IBAVI

23 de julio de 2025

REGISTRO | PLAN DE IGUALDAD- PROTOCOLOS

Comisién Negociadora de Igualdad

24 de julio de 2025
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Tras el registro favorable del I Plan de Igualdad de IBAVI, por parte de la Conselleria
de Treball de les Illes Balears y teniendo en cuenta el periodo de vigencia detallado
en la calendarizacion (del punto 8), la puesta en marcha de la ejecucion de las
medidas aprobadas para alcanzar los objetivos indicados en el Plan de Igualdad se
iniciara julio 2025.

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir,
herramientas dinamicas y activas. La evaluacién y el seguimiento son
fundamentales para dar flexibilidad al Plan de Igualdad y, en consecuencia, ajustar
su contenido con la finalidad de que se pueda adaptar a las necesidades y
dificultades que vayan surgiendo durante su realizacion, algo imprescindible para
el éxito de su desarrollo

7.1. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUMIENTO DE IGUALDADS8

La Comisién de seguimiento de Igualdad de IBAVI es quien tiene encomendadas
las funciones de vigilancia y seqguimiento del Plan de Igualdad para evaluar el grado
de cumplimiento del mismo, asi como de los objetivos marcados y las medidas
programadas.

La Comision de seguimiento de Igualdad a través de las reuniones revisara la
implementacion de las acciones ademas de los resultados de las mismas. La
medicién del Impacto de los resultados se evaluara a través de los indicadores
detallados en cada una de las medidas a implementar del plan de accién y de los
medios materiales y humanos expresados anteriormente.

La Comisién de seguimiento de Igualdad, para conocer el grado de ejecucion de
cada una de las acciones definidas en el Plan de Igualdad, podra requerir a los
responsables de ejecucién de la misma un informe sobre el estado de implantacion
de la medida.

Ademas, el 6rgano de gobierno de la Entidad facilitara el proceso de seguimientoy
evaluacion y proporcionar los instrumentos y recursos necesarios para su
desarrollo.

La reunién de seguimiento, evaluacién y revision se reunira como minimo una vez
al afio, estableciéndose reuniones semestrales para el sequimiento de aquellas
medidas que requieren de una mayor prioridad. Sin perjuicio de lo anterior, se
podra realizar una evaluacion del Plan de Igualdad en cualquier momento cuando
asi sea acordado por la Comisién Negociadora de Igualdad de IBAVI

8 ANEXO III: “Reglamento de la Comisién Negociadora de Igualdad”
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En estas reuniones se analizara qué medidas han podido llevarse a cabo durante el
periodo de ejecucion de las mismas y que medidas no han podido llevarse a cabo,
asi como diversas observaciones y dificultades encontradas durante el proceso de
implantacion. Asimismo, se concretara qué medidas se seguiran llevando a cabo y
la modificacién de las mismas en los casos necesarios.

El sistema de seguimiento y evaluacion posibilita incorporar nuevas medidas para
corregir las posibles dificultades que surjan, errores en el disefio inicial del Plan de
Iqualdad o para poder modificar el curso de las acciones emprendidas.

Para verificar que la implementacién y el seqguimiento de las medidas, quedara
recogido bajo acta de la Comisién Negociadora en cada una de las reuniones que
posteriormente serd el soporte y el fundamento para realizar la evaluacion final.

En la evaluacién final del Plan de Igualdad se tendran en cuenta:
- Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- El nivel de mejora en la reduccién de las posibles desigualdades detectadas
en los diagndsticos.

- El grado de consecucion de los resultados esperados.

- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

- Elgrado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

- Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

- Informe final y conclusiones.
En base a la evaluacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluaciéon
formulara propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Asimismo, a través de la Comision de seguimiento de Igualdad se informara a la
plantilla del desarrollo y resultados de la aplicacion del Plan de Igualdad.

Funciones:
- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la entidad, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,
proponiendo, en su caso las adaptaciones necesarias para su obtencion.

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a
su revision con el objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucidn
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no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos
propuestos.

Esta revision se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el
reglamento que regule la comisién y funciones de la comisién de seguimiento del
mismo, y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusién, absorcion, transmisién o modificacion de la
forma juridica de la entidad.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de
igualdad que haya servido de base para su elaboracién.

d) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revisién conllevara la actualizacion del diagnostico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

7.2. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las modificaciones del Plan de Igualdad deberan ser acordadas y aprobadas por la
Comisién Negociadora. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, la revisién del Plan de Igualdad implicara la actualizacién del Diagndstico
de situacion, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor del plan, la comision
procedera a evaluar, junto a las organizaciones sindicales mas representativas el
estado de las medidas y los resultados de las evaluaciones realizadas en materia
de igualdad y a estudiar, en funcién de la evolucion habida, las medidas que, en su
caso, resulten pertinentes.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC),
sujetandose integramente a los érganos de mediacion, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), o en
su caso al TAMIB “Fundacié Tribunal d”arbitratge i mediacié de les Illes Balears”
como organismo autonémico competente
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Conformidad y firma de los miembros integrantes de la Comisién de seguimiento:

Representacion de la Organizacién

Representacién legal de las personas
trabajadoras

Diia. Elena Romero Bosch

Firmado digitall
ROMERO L om0 soscH,
BOSCH, ELENA ELENA (FIRMA)

Fecha: 2025.07.24

(FIRMA) 11:13:53 +02'00"

Dfia. Maria Carmen Massot Sagrado

Difa. M?Dolores Romero Aguilar

ROMERO AGUILAR,
MARIA DOLORES
(AUTENTICACION)

D. Valentin Moreno Blanco

Signat digitalment per MORENO
BLANCO VALENTIN - 43102277R
Data: 2025.07.24 11:20:26 +02'00"

96




8. CALENDARIZACION

2025 2026 2027 2028 2029
MEDIDAS w w w w w w w w
BHEEHBERR HEEEEBRERE HEEHEBEEN HEHBEHEBEIRE
EHEHEHHBEHBEBEEHEHHEEEEEEE R HHEEHEBEEEEHEHHEEEBEE
qgggégmmg‘xzﬁqggségu&g«zﬁ-gggégm&§<zﬁ-g§8§gmmg<zﬁ
1.ACCESO Y SELECCION A LA ORGANIZACION
11 de Iz

I
Negociacion del Plan de lgualdad (Para poder valorar)

omité de

1.3 Meritar la valoracién de la formacién en igualdad, tanto para a seleccion como para la
6n. € incluir Temar i

Opo

convocatorias de procesos de seleccién y promocién

15. Cor los

fomentar la informacin equilibrada.

16. Revisar el Manual de acogida en perspectiva de género

2. PROMOCION PROFESIONAL

2.1. Continuar

3. FORMACION

personal p:
Ia informacién equilibrada.
3.1. Ofertar 6natodal

dad v ), violencia d
7 i G.),
LGTBI+, uso de i v 3

22, I

el tema del disefio de las viviendas.

3.3.Informar a 6

formacién, las ayudas, el nimero de horas, promor
se afadird en el Plan de Acogida.

n de formacion individual, ... También)

3.4, Aplicar efe
(2026)

3555l i6 ptar por trabajen
desde la perspectiva de género.

36, Integrar el uso d I del 7 las pautes

recomendaciones del lenguaje igualitario.

4. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

4.1, Proporcionar el acceso a a informacién sobre los derechos de conciliacion.

4.2. Agilizar

permisos

a3, 6

por sexo.

4.4, Ofertar

publicidad,

4.5, Difundir el

todo el personal.

caBa

5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

53.
en el protocolo.

5.4 Incluir

o, de este Protocolo.

5.5. Analizar nimero de o
género.
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MEDIDAS

2025 2026 2027 2028 2029
BHAHEBER RHAHERER BHAHERER NHAHERER
EEHEHEHEHEHEBEHEEEHEEHEEHE N B EEEEEHEEE N B EEEEHEHEEE N B EE
BEEEEEHEHHEEBEEEEEHEEHEEBEEEHEEHEEHEEBEEEHE EHEHEEE
MEHEEEEE =1712|5|8(3|2|®|E|= =1712|5]8(3|2|®|E|= =175 58|32 5|2 =

%|°|2 %|°|2 %(°|2 %(°|2

6. COMUNICACION

6.1. Adaptacion de los documentos (Externos e internos) y las publicaciones generales de
Ia entidad para evitar un lenguaje no sexista inclusivo.

6n visual q vloa

7. VIOLENCIA DE GENERO

7.1, Actualizar Ia guia de ayuda a las personas WG (Victimas de Violencia de Género).

7.2, Formacion especifica en prevencién, deteccién y atencién a la violencia de género /o
por razén de sexo al personal que aplicard el Protocolo para las personas que sean

la entidad y én desi 6n ante mujeres
victimas de violencia de género.

7.3. Realizar actuaciones de informacién a la plantilla, a través de los medios de
comunicacién interna, de los derechos reconocidos legalmente a as mujeres victimas de
jolenci , de las mejoras. por aplicacin de los Convenio

colectivo correspondiente.

7.4, Incluir en Ia encuesta sobre el Plan de lgualdad, la pregunta sobre el conocimiento o
no, de este Protocolo.

7.5. Campafta de sensibilizacién sobre la importancia de prevenir la Violencia de Genero en
Ia entidad, haciéndolo coincidir con el 25-N.

la Violencia de

7.7. Promover los de de ctivos a favor de las we.

7.8. Informar de la Adjudicacion de viviendas de personas WG.

8.1, Inclui Ia perspectiva de género en las evaluaciones de los riesgos para la seguridad y
salud de fa plantilla.

8.2, Analisis de los accidentes de trabajo desagregados por sexo y edad.

83. io de Trabajo por de salud laboral.

8.4, Fomentar habitos saludables como la desconexidn digital en el puesto de trabajo,
p con el envi 3

8. SALUD LABORAL

8.5. Analizar las bajas laborales por categorias profesionales y con perspectiva de género.

9. RETRIBUCION Y POLITICA SALARIAL

9.1. Anélisis de los datos salariares segiin sexo/categoria para detectar las posibles
desigualdades entre sexo.

9.2. Detectar causas si hay brecha, Aplicar las medidas.

LEYENDAS

PUNTUAL

PUNTUAL REALIZADO

ANUAL (Se indica cuando empezara a aplicarse)

Se indica mes de actuacion previsto

REALIZADO E IMPLANTADO

Se adapta a fecha sefialada

Realizacion de los Informes Estadisticos sobre loa indicadores marcados.
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Anexo I: “Protocolos de actuacion en materia de acoso sexual, acoso por
razén de sexo, Protocolo contra las violencias hacia las personas del colectivo
LGTBI+, Guia de derechos laborales para trabajadoras victimas de violencia
de género y violencia sexual.”

Anexo II: “Informe de Auditoria Retributiva CONVERSIA”

Anexo III: “Reglamento de funcionamiento de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad”
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