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Seccié lll. Altres disposicions i actes administratius
CONSELL DE GOVERN

12866 Acord del Consell de Govern de 13 de desembre de 2024 pel qual s’aprova el IV Pla d’Igualtat entre
Dones i Homes de I’Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis generals)
per al periode 2024-2027

El dia 29 de juny de 2012, el Consell de Govern va aprovar el I Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de 1'Administracié de la Comunitat
Autonoma de les Illes Balears (serveis generals) per al periode 2012-2015 (BOIB nim. 98, de 7 de juliol de 2012).

Una vegada finalitzada la vigéncia del I Pla d'Igualtat, el Consell de Govern va aprovar el II Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de
I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis generals) per al periode 2016-2019.

EL III Pla d'igualtat s'aprova mitjancant un acord del Consell de Govern de 3 de maig de 2021.

Durant la vigencia del III Pla es va modificar la disposicié addicional setena del Text refés de la Llei de I'Estatut basic de 1'empleat public,
amb la redacci6 segiient:

Disposici6 addicional setena
Plans d'igualtat

1. Les administracions publiques estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 1'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, han d'adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminaci6 laboral entre dones i homes.

2. Sense perjudici del que disposa l'apartat anterior, les administracions publiques han d'aprovar, a l'inici de cada legislatura, un Pla
per a la igualtat entre dones i homes per als seus ambits respectius, que s'ha de desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de
condicions de treball del personal funcionari que sigui aplicable, en els termes que s'hi prevegin.

El Pla ha d'establir els objectius que s'han d'assolir en matéria de promocié de la igualtat de tracte i d'oportunitats en l'ocupacid
publica, aixi com les estratégies o mesures que s'han d'adoptar per a la seva consecucio. El Pla ha de ser objecte de negociacio, i si
s'escau acord, amb la representacié legal dels empleats publics en la forma que es determini en la legislacié sobre negociacid
col-lectiva en I'Administraci6 publica, i el seu compliment s'ha d'avaluar amb caracter anual.

3. En el termini de tres mesos s'ha de crear un Registre de plans d'igualtat, adscrit al departament amb competéncies en matéria de
funcié publica, al qual han de remetre les diferents administracions pibliques els seus plans d'igualtat, aixi com els seus protocols
que permetin protegir les victimes d'assetjament sexual i per rad de sexe, per a un millor coneixement, seguiment i transparéncia de
les mesures que han d'adoptar totes les administracions publiques en aquesta materia.

Per aquest motiu, durant 1'any 2024 s'ha treballat en un nou pla d'igualtat.

Cal destacar que el ITI Pla d'Tgualtat, derivat dels canvis normatius assenyalats, ha estat el Pla més curt en temps de tots els plans dels serveis
generals.

Tot i aixi, s'han executat accions molt importants, entre les quals cal destacar les segiients:

Aplicacié de la metodologia europea al calcul de la bretxa salarial.
Revisié i modificacié del Protocol d'actuacié per a la mobilitat administrativa per radé de violencia de génere per a les empleades
publiques de serveis generals de 'Administracié de la Comunitat Autdonoma de les Illes Balears (BOIB num. 61, de 18 de maig de

2017).
Revisié i modificacié del Protocol d'actuacié per a la prevencio i l'actuacid en els suposits d'assetjament sexual i d'assetjament per

ra6 de sexe o d'orientacié sexual.
® Incorporacié d'un eix especific de prevencié de riscs laborals.

La Comissi6 d'Igualtat va aprovar l'informe d'avaluaci6 final a proposta de la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat en data 25 de
novembre de 2024.

@@%ﬁﬁl' ||| https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599
=] Rrp T
L ]

sLes tasques per elaborar el IV Pla d'Igualtat s'iniciaren el mes de gener de 2024 i la Comissi6é Técnica de Seguiment del Pla d'Tgualtat ha
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tingut en compte l'informe d'avaluacié final i I'estudi per elaborar el IV Pla d'Igualtat entre Dones i Homes, per conéixer l'impacte del III Pla i
aixi extreure els aspectes que s'havien de considerar a l'hora d'abordar l'elaboracié del IV Pla. A més, s'han revisat els plans d'igualtat d'altres
comunitats autdonomes i la normativa aplicable.

La Comissi6 d'Igualtat va aprovar la proposta del IV Pla d'Tgualtat en la sessi6 del dia 25 de novembre de 2024.

El Decret 12/2023, de 10 de juliol, de la presidenta de les Illes Balears, pel qual s'estableixen les competencies i l'estructura organica basica
de les conselleries de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, estableix com a competéncies que ha d'exercir la
Direccié General de Funcié Publica la gestio, l'impuls i la coordinacié de les politiques i els plans d'igualtat entre les dones i els homes
empleats publics dels serveis generals de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Per tot aix0, i per complir la disposicié addicional setena del Text refés de la Llei de I'Estatut basic de l'empleat public, aprovat pel Reial
decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, ateses les competéncies previstes en l'article 5 de la Llei 3/2007, de 27 de marg¢, de la funcié publica
de la comunitat autonoma de les Illes Balears, el Consell de Govern, a proposta de la consellera de Presidéncia i Administracions Publiques,
en la sessi6 de 13 de desembre de 2024, adopta entre d'altres I'Acord segiient:

Primer. Aprovar el IV Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis
generals) per al periode 2024-2027, I'extracte amb les linies generals del qual s'adjunta com a annex.

Segon. Facultar la consellera de Presidéncia i Administracions Publiques per dur a terme les actuacions que siguin necessaries per al
desplegament i I'execucié d'aquest Acord.

Tercer. Publicar aquest Acord en el Butlleti Oficial de les Illes Balears.

Palma, 13 de desembre de 2024

El secretari del Consell de Govern
(Per supléncia d'acord amb l'article 1 del Decret 10/2023, de 10 de juliol, de la presidenta de les Illes Balears)
Alejandro Saenz de San Pedro Garcia

ANNEX
IV Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de ' Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis generals) per al
periode 2024-2027
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5. Ambit d'aplicacié del IV Pla d'Igualtat
6. Vigencia del IV Pla d'Igualtat
1. Introduccié

El principi d'igualtat entre dones i homes i la prohibicié expressa de qualsevol tipus de discriminacié per rad de sexe es recullen en diferents
normes juridiques.

La Convencid sobre I'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per I'Assemblea General de les Nacions
Unides el desembre de 1979, proclama el principi d'igualtat de dones i homes. En l'article 2, els membres es comprometen a «assegurar per
1lei o altres mitjans apropiats la realitzaci6 practica d'aquest principi». L'Estat espanyol va ratificar la Convencio el 1983.

La IV Conferéncia Mundial sobre la Dona, que va tenir lloc a Pequin el 1995, va suposar un aveng important en la promocié de la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes i un canvi de mentalitat pel que fa a les tres conferéncies que la van precedir (Mexic, el 1975;
Copenhaguen, el 1980, i Nairobi, el 1985).

Des de la constitucié de la CEE amb el Tractat de Roma el 25 de mar¢ de 1957, les institucions europees han tingut present la igualtat entre
els sexes i el principi de no-discriminacio. En el Tractat de la Unié Europea de Maastricht de 9 de febrer de 1992, es declara que el principi
d'igualtat no impedira que els estats membres puguin adoptar mesures d'accid positiva.

Amb l'entrada en vigor 1'l de maig de 1999 del Tractat d’Amsterdam (aprovat pel Consell Europeu el 16 i el 17 de juny de 1997), es
formalitza I'objectiu marcat explicitament que totes les activitats de la Uni6é Europea s'han d'adrecar a eliminar les desigualtats i a promoure la
igualtat entre homes i dones (articles 2 i 3). Aixi, els estats es van comprometre a incorporar el principi d'igualtat al conjunt d'accions i
politiques generals (transversalitat), i la igualtat entre dones i homes es converti en un senyal d'identitat de la Unié gracies al que disposa
l'article 141 del Tractat d'Amsterdam.

Aixi mateix, han estat nombroses les directives en qué es recullen mesures de compliment obligat pels estats membres, una vegada que
transcorre el termini de transposicié als ordenaments juridics interns, aixi com recomanacions, resolucions i decisions relatives a la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, i s'han desenvolupat també diversos programes d'accié comunitaria per assolir aquesta igualtat.
Entre les primeres podem destacar les segilents: Directiva 2002/73/CE, relativa a l'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones pel que fa a I'accés a I'ocupacid, a la formacio i a la promocié professionals, i a les condicions de treball (DOCE 2002.10.05); Directiva
2004/113/CE per la qual s'aplica el principi d'igualtat de tracte entre homes i dones a I'accés a béns i serveis i el seu subministrament (DOUE
2004.12.21); Directiva 2006/54/CE, que refon directives d'igualtat.

Fruit del Pla de treball per a la igualtat entre les dones i els homes 2006-2010, el setembre de 2010 la Comissi6 va aprovar I'Estrategia per al
periode 2010-2015 en materia d'igualtat entre dones i homes. L'Estratégia subratlla la contribucié de la igualtat de génere al creixement
economic i al desenvolupament sostenible i dona suport a l'aplicacié de la dimensié de la igualtat de génere en I'Estratégia Europa 2020.
Posteriorment, a tall de continuacié de l'esmentada Estratégia 2010-2015, la Comissié va aprovar, el desembre de 2015, el Compromis
estratégic per a la igualtat de geénere 2016-2019, el qual cerca promoure la igualtat entre dones i homes, tot centrant la seva politica en les
cinc arees tematiques prioritaries existents: augment de la participacio de la dona en el mercat laboral i promocié de la igual independéncia
economica de dones i homes; reduccié de les bretxes entre dones i homes que persisteixen en termes retributius, d'ingressos i de pensions;
promocié de la igualtat en la presa de decisions; lluita contra la violéncia sexista i proteccio i suport a les victimes, i promocié de la igualtat
entre dones i homes i dels drets de les dones en tot el mén. I actualment la Comissié desenvolupa I'Estratégia per a la igualtat de génere
2020-2025, que fixa com a objectius fonamentals posar fi a la violéncia de génere en el mercat de treball, aconseguir la participacié en peu
d'igualtat en els diferents sectors de I'economia, abordar la bretxa salarial i de pensions entre homes i dones, reduir la bretxa de génere en les
responsabilitats assistencials i aconseguir l'equilibri entre dones i homes en la presa de decisions i en l'activitat politica.

En definitiva, la tasca de la Uni6é Europea mitjancant la modificaci6 de tractats, I'aprovacié de directives, la jurisprudencia i les politiques
comunitaries ha tingut i t€ un desenvolupament important que es reflecteix en les legislacions i practiques nacionals des de 1'impuls donat pel
Tractat d'Amsterdam (1999) a la politica d'igualtat d'oportunitats.

https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

Tot continuant amb el marc normatiu d'ambit internacional, afavorida per 1'Organitzacié de les Nacions Unides (ONU), es pot indicar la
il consideraci6 de la promocid de la igualtat entre els géneres i 'empoderament (empowerment) de la dona com un dels vuit objectius de
A desenvolupament del mil-lenni. Aquests objectius sén part d'un pla de desenvolupament a escala mundial que es va fixar com a horitzé I'any
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El Pla Estratégic d'ONU Dones 2018-2021 descriu la direcci6 estratégica, els objectius i els enfocaments d'ONU Dones per donar suport als
esforcos per assolir la igualtat de génere i empoderar les dones i les nines. Dona suport a les implementacions de la Declaracio i la plataforma
d'acci6 de Pequin, i de la perspectiva de génere de I'Agenda 2030 per al desenvolupament sostenible.

L'Agenda 2030 identifica 17 arees o ambits d'actuacié essencials per assolir el desenvolupament sostenible i un total de 169 objectius
associats de manera integral i indivisible a aquests.

En aquest IV Pla d'Igualtat es té en compte, especialment, l'objectiu de desenvolupament sostenible (ODS) niimero 5, que cerca,
especificament, assolir la igualtat de génere.

Ja a I'Estat espanyol, la garantia Gltima de l'ordenament juridic en defensa de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes la trobam en la
Constitucié espanyola de 1978, en qué figura esmentada de manera genérica en l'article 9.2 i de manera més especifica en l'article 14,
enquadrat aquest Gltim en l'apartat dedicat als drets i deures fonamentals.

La norma basica que regula tot allo relatiu a la igualtat d'oportunitats és la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOI).

Aquesta Llei neix amb l'objectiu de ser un marc de referéncia en aquesta materia, tal com es posa de manifest en l'exposicié de motius, en
considerar-la una llei codi, en qué es parteix de la consideraci6 de la transversalitat com a principi fonamental del text i senyal d'identitat del
dret antidiscriminatori modern.

La LOI va suposar un impuls important per promoure la igualtat real entre dones i homes, combatre totes les manifestacions subsistents de
discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe i, el que és especialment innovador, prevenir les conductes discriminatories i orientar-se cap
a la remoci6 dels obstacles i estereotips socials que impedeixen assolir la igualtat efectiva.

Quant al principi d'igualtat en l'ocupacié publica, tot el que es refereix a aquest aspecte esta definit en el titol V de la LOIL, de l'article 51 al
68, el primer dels quals amb caracter basic.

Pel que fa a la violéncia de génere, atesa la gravetat de la situaci6 i la creixent alarma social davant I'elevat nombre de delictes comesos en els
darrers anys, s'han elaborat disposicions especifiques, tant normes juridiques com instruments de planificacié, per intentar erradicar aquest
problema greu. La norma marc a Espanya sobre aquesta qiiestié és la Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid
integral contra la violencia de génere.

Meés recentment es va aprovar la Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, que té per objecte la
garantia i la protecci6 integral del dret a la llibertat sexual i 'erradicacié de totes les violencies sexuals. Com a mesura més rellevant, aquesta
Llei elimina la distinci6 entre agressio i abus sexual, atés que es consideren agressions sexuals totes les conductes que atempten contra la
llibertat sexual sense el consentiment de l'altra persona.

Ja en l'ambit de les Illes Balears, l'article 17 del text aprovat per la Llei organica 1/2007, de 28 de febrer, de reforma de 1'Estatut d'autonomia
de les Illes Balears, consagra que «Totes les dones i els homes tenen dret al desenvolupament lliure de la seva personalitat i capacitat
personal, i a viure amb dignitat, seguretat i autonomia».

La Llei 5/2000, de 20 d'abril, de I'Institut Balear de la Dona, considera que el dret fonamental a la igualtat no pot ni ha de ser concebut
Unicament com un dret subjectiu, sind que, a més, presenta una dimensié objectiva que el transforma en un component estructural basic que
ha d'informar I'ordenament juridic sencer. Posteriorment, es va aprovar la Llei 12/2006, de 12 de setembre, per a la dona (actualment
derogada). Va introduir en la nostra normativa algunes mesures o recomanacions sobre 1'is del llenguatge no sexista, la representacio
equilibrada de dones i homes, els plans d'igualtat, etc.

Posteriorment a la Llei 12/2006, va entrar en vigor la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes. Aquesta darrera incorpora
novetats rellevants en matéria d'igualtat, tant en les administracions publiques com en entitats privades. En el titol I, tracta de les politiques
publiques per a la promocié de la igualtat de génere i fa referéncia a les mesures que s'han d'implantar per integrar les politiques de génere a
les administracions, com ara la representacié equilibrada de dones i homes en els organs col-legiats i directius. S'hi disposa que les
administracions publiques han d'incorporar la perspectiva de génere en el disseny de les seves politiques i han d'incloure aquesta perspectiva
en els estudis i les estadistiques, amb la finalitat de fer visible el treball i la preséncia de les dones en la nostra societat. En el mateix titol I,

I també s'hi regulen els plans d'igualtat, que han d'aprovar en cada legislatura totes les administracions publiques.

~iD'altra banda, el Text refos de la Llei de 'Estatut basic de I'empleat piblic, aprovat pel Reial decret legislatiu 5/2015, en l'apartat segon de la
disnosicié addicional setena. trasllada I'oblicacié contincuda en el naraeraf anterior a I'ambit de les administracions niibliaues i exnressa de
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1manera taxativa l'obligatorietat que tenen d'elaborar un pla d'igualtat per desenvolupar en el conveni col-lectiu per al personal laboral o un
acord per al personal funcionari que sigui aplicable al cas i en els termes que s'hi prevegin.
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Aixi mateix, es fa referéncia a I'obligacio per part de les administracions publiques de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 1'ambit
laboral i l'adopcié de mesures adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre homes i dones. Els plans d'igualtat estan
regulats en l'article 45 i els segiients de la LOL en els quals es defineixen com un conjunt ordenat de mesures, adoptades després d'haver fet
un diagnostic de la situacid, destinades a assolir la igualtat d'oportunitats i de tracte en I'empresa i a eliminar la discriminaci6 per rad de sexe.

2. Conclusions principals de I'estudi per elaborar el IV Pla d'Igualtat
L'objectiu general d'aquest estudi ha estat:

® Coneixer el grau de compliment dels objectius del Pla i determinar en quina mesura les accions fetes han tingut efecte en el
compliment dels objectius marcats.

Pel que fa als objectius especifics, han estat els segiients:

® Identificar les raons per les quals no s'han duit a terme algunes accions del III Pla.

® Identificar els objectius en els quals cal continuar treballant perqué no s'han aconseguit els resultats esperats.
® Reflexionar sobre la continuitat de les accions.

® TIdentificar noves necessitats que requerixen noves accions per garantir la igualtat d'oportunitats.

® FElaborar idees per dissenyar accions i els seus corresponents indicadors per incloure en el IV Pla d'Igualtat.

Amb l'objectiu de conéixer l'impacte del III Pla d'Igualtat i I'opinié del personal per poder dissenyar un nou pla, es va dur a terme un estudi
que va constar de les parts segiients:

® Enquesta al personal, dissenyada des de la perspectiva que no només representa un mitja per a una finalitat (I'avaluacié del III Pla),
sind també una finalitat en si mateixa (donar visibilitat a les accions duites a terme en els darrers anys).
Explotaci6 de la base de dades del personal.
Analisi dels indicadors d'impacte aprovats per la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat.

® Analisi dels estudis sobre retribucions (bretxa salarial i auditoria retributiva del personal laboral).

2.1. Enquesta al personal

L'estructura i el contingut de I'enquesta estan relacionats amb els eixos del III Pla d'Igualtat. Entre les preguntes avaluadores del III Pla
d'Igualtat i les preguntes demografiques, 1'enquesta consisti en 67 preguntes de les quals algunes inclogueren subapartats. Respecte del tipus
de preguntes, la gran majoria eren preguntes tancades que permetien una analisi quantitativa. En algunes ocasions, es va optar per preguntes
obertes que permetessin afegir comentaris inclosos en la part de l'analisi qualitativa. L'enquesta estava adrecada a les 5.079 persones de la
plantilla dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB. Van respondre a l'enquesta un total de 1.363 persones. El percentatge de
participacio, d'un 26,82 %, és summament satisfactori, si bé cal assenyalar que ha minvat respecte del percentatge de participacié per a
l'elaboracié del III Pla d'Tgualtat.

L'index de resposta esta molt per sobre dels indexs de respostes d'altres enquestes amb caracteristiques similars. Aixi doncs, sobre la base de
la grandaria poblacional (N=5.079), la grandaria mostral aconseguida (1.363 persones) correspon a un error de + 3,06 % per a un nivell de
confianca del 99 %.

En tot moment, s'ha respectat la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccié de dades personals i garantia dels drets digitals. També,
quan ha estat necessari, s'han agrupat les categories més minoritaries quant a nombre de persones, per tal de respectar el secret estadistic que
preveu la Llei 3/2002, de 17 de maig, d'estadistica de les Illes Balears.

A continuacid, es resumeixen les dades i conclusions principals que es desprenen de l'estudi esmentat i que han servit de base per formular
els objectius i les mesures del nou Pla d'Igualtat.

2.2. Dades descriptives de la composicié del personal

https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

Segons les dades del Registre de Personal en data 31 de desembre de 2023, el personal al servei de I'Administracié de la CAIB (serveis
generals) és de 5.079 persones, la qual cosa implica un augment del 5,7 % respecte de I'1 de juliol de 2020 (data en la qual es va fer I'estudi
T L elaborar el ITI Pla i que ha servit de referent per analitzar els principals canvis produits en aquest periode).

%La distribucié per sexes mostra una marcada feminitzacié del personal dels serveis generals de I'Administraci6 de la CAIB (69 %), la qual
cosa suposa un augment d'1,6 punts percentuals respecte de 2020. Si ho miram per illes, les dones representen el 77,8 % a Menorca, el
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73,7 % a Formentera, el 80,7 % a Eivissa i el 67,5 % a Mallorca.

El 86,96 % de les persones que formen la plantilla dels serveis generals de ' Administracié de la CAIB estan ubicades a Mallorca.
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https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

Quant a la relacid del servei, el 83,7 % del personal forma part del funcionariat (48,8 % de carrera i 34,8 % interi). El 16,3 % restant
correspon al personal laboral.

Tenint en compte que el 69 % del personal és femeni, en la relacié de servei veim que estan menys representades entre el personal funcionari
de carrera i el personal laboral indefinit. Aixi, les dones interines suposen el 70,6 % del total del funcionariat interi, i les dones laborals
temporals suposen el 82,7 % del total del personal laboral temporal. Aquesta tendéncia a la temporalitat femenina s'ha accentuat respecte de
l'any 2020 pel que fa al personal laboral, any en que teniem un 80,8 %, i ha minvat en relacié amb el personal funcionari, en qué ens
trobavem un 71,5 % de dones interines.

De mitjana, les persones fa setze anys que treballen per a I'Administraci6 de la CAIB (homes, 17,2 anys; dones, 15,8 anys).

L'edat mitjana de les dones que treballen en els serveis generals de la CAIB és de 48,4 anys i la dels homes és de 49,5 anys. Es detecta un
procés d'envelliment de la plantilla masculina, ja que el 2020 l'edat mitjana dels homes era de 48,5 anys. Pel que fa a les dones, es manté la
mateixa edat mitjana que el 2020, la qual cosa fa pensar que hi ha més incorporacions de dones joves que d'homes.

Cal destacar a més, en relacié amb el paragraf anterior, l'elevat percentatge de persones que es troben entre els 45 i els 60 anys: el 57,9 %. Es
fa palés un important problema d'envelliment de la plantilla dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB, la qual haura de fer front a
curt i mitja termini a un important nombre de jubilacions.

Una de cada sis persones que treballen en els serveis generals de 'Administracié de la CAIB té fills o filles menors de 18 anys (60,5 %).
Entre els homes, aquesta proporci6 €s menor: el 50,7 % té fills o filles d'aquesta edat, enfront del 65 % de les dones.

Pel que fa al nivell d'estudis, un 48,3 % del personal dels serveis generals de I'Administraci6 de la CAIB té titulacié universitaria.
2.3. Cultura de la igualtat (eix 1)

En aquest apartat s'analitza la manera en la qual 'Administracié de la CAIB assumeix el compromis amb la igualtat entre homes i dones en la
cultura organitzativa i integra la perspectiva de génere en les politiques de personal.

Es pot observar, d'acord amb 'enquesta feta, que la discriminacié és més percebuda per les dones que no pels homes (un 75 % no s'han sentit
mai discriminades enfront d'un 87,3 % que no s'han sentit mai discriminats).

Una menor valoracié professional (14,3 %) i el tracte verbal discriminatori (11,2 %) s6n els motius més freqiients pels quals les dones s'han
sentit discriminades. La manca d'ajudes per atendre la familia (8,9 %) ocupa el tercer lloc. En el cas dels homes, els motius adduits sén
menys: un 6 % dels enquestats afirma haver viscut menys valoracioé professional, un 5,7 % afirma haver rebut un tracte verbal discriminatori i
un 2 % es queixa de les poques ajudes per atendre la familia.

Pel que fa al coneixement de la pagina web (microlloc web) del Pla d'Igualtat, un 48,5 % responen que no la visiten mai i que no la coneixen.
Tot i que aquesta dada ha minvat respecte de I'any 2020 (58.8 %), continua marcant la necessitat d'una estratégia de visibilitzaci6 clara per
continuar avancant en el coneixement de la web.

El que si que és més conegut és el Pla d'Tgualtat (un 79,7 % de les persones enquestades afirmen coneixer-1o), si bé s'ha de dir que aquest
coneixement ha baixat respecte de l'enquesta de 2020, en la qual un 86,8 % de les persones enquestades en coneixien l'existéncia. Entre els
homes, el coneixement és menor: un 77 % enfront d'un 81 % pel que fa a les dones.

Si ens fixam en el coneixement de les lleis relacionades amb la igualtat (Llei organica 3/2007, Llei autonomica 11/2016 i Llei organica
1/2004), un 28,10 % dels homes i un 31,73 % de les dones afirma conéixer-ne part del contingut. Tot i que el coneixement d'aquestes lleis és
encara ara limitat, cal destacar que aquest ha augmentat més de 5 punts respecte de l'any 2022.

Pel que fa al coneixement de les persones responsables d'igualtat, les dades de I'enquesta mostren un increment notable d'aquest coneixement,
atés que un 49.8 % de les persones enquestades responen que coneix l'existéncia de la persona responsable d'igualtat quan 1'any 2020 n'eren
coneixedores un 25,5 % de les persones enquestades.

D'altra banda, un 60,6 % de les persones enquestades no sabria a qui adrecar-se en cas d'haver de plantejar alguna qiiestié sobre igualtat.
S'observa que aquesta segona dada no ha variat substancialment respecte de la de l'any 2020.

%En referéncia a la gestié d'igualtat, la percepcié generalitzada és que I'Administracié de la CAIB té molt en compte la igualtat d'oportunitats:
%uﬂ 46,2 % esta bastant d'acord amb aquesta afirmacio6 i un 22,5 %, molt d'acord. Les dades no difereixen gaire de les de l'any 2020. No
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&wPel que fa a 1'0s de llenguatge no sexista, durant el I Pla d'Igualtat es va aprovar la Guia per a una comunicacié no sexista en l'ambit de
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valorin si es té en compte la igualtat d'oportunitats a la CAIB, enfront del 32,4 % dels homes.

%Il ||| https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

I'Administracié de la CAIB. En el desenvolupament del II i III Pla, I'objectiu va ser difondre aquesta Guia i fomentar el coneixement i la
utilitzacié de les recomanacions que inclou. Segons la darrera enquesta, el 63,3 % de les persones enquestades consideren que actualment se
n'esta fent un bon s. Aquest indicador ha millorat, atés que el 2020 eren un 57,5 %. Les dones expressen un nivell major de satisfaccié que
els homes.

2.4. Accés, promocio, retribuci6 i empoderament de les dones (eix 2)

En aquest apartat, s'analitza si les accions iniciades en el III Pla d'Tgualtat han ajudat a crear igualtat d'oportunitats en l'accés, la promocié i
les retribucions, aixi com si han contribuit a empoderar les dones dels serveis generals de la CAIB.

En l'analisi dels organs col-legiats, si bé la preséncia de dones que exerceixen la presidéncia ha augmentat respecte del 2020, els homes
continuen ocupant meés secretaries i les dones, més vocalies, amb una diferéncia percentual de 10 punts.

Si analitzam la composici6 per sexes dels llocs singularitzats, podem veure com les diferéncies detectades indiquen que 'ocupacié de llocs
singularitzats és una mostra de segregacié vertical i horitzontal. En data 31 de desembre de 2023, un total de 1.459 persones ocupaven un lloc
singularitzat. Les dones ocupen el 55,1 % dels llocs singularitzats de grau alt i el 72,3 % dels llocs singularitzats de grau basic. La xifra
suposa un 34,3 % sobre el total de persones dels serveis generals de la CAIB, percentatge molt similar entre homes i dones (el 37 % dels
funcionaris i el 33 % de les funcionaries n'ocupen un). Si bé aquestes dades ens durien a parlar de paritat, encara hem de revisar les dades
referents a la gradacié d'aquests llocs singularitzats. Elles ocupen tot just el 55 % dels llocs singularitzats de grau alt (cap de departament, cap
de servei a partir de nivell 28, interventor/interventora o lletrat/lletrada). Aquest percentatge ha augmentat 5 punts en relacié amb les dades de
2020. Amb els llocs singularitzats de grau mitja (cap de seccid, cap de servei fins a nivell 26, inspector/inspectora i instructor/instructora), la
proporcié de dones augmenta fins al 61,7 % encara que per davall del pes poblacional. On si que tenen les dones més representacio (més de 3
punts per damunt de la seva preséncia total) €s entre els llocs singularitzats de grau basic (cap de negociat, cap de secretaria i
secretari/secretaria personal no eventual), en els quals elles son el 72,3 %. En els llocs de secretari/secretaria personal no eventual,
concretament, hi tenen poc espai els homes, on tot just suposen el 15,46 % dels casos, si bé aquest percentatge ha augmentat quasi dos punts
percentuals des de I'any 2020.

Comencant pel nivell d'estudis, les dades de l'enquesta ens confirmen que una majoria de les persones podria ocupar un lloc d'un nivell o
categoria superior amb la seva titulaci6 actual. De les persones que amb la seva titulaci6 actual podrien ocupar un lloc d'un nivell o categoria
superior, un 70,5 % sén dones i el 29,5 %, homes.

La capacitacié del personal és un tema d'especial importancia. Les dades de l'any 2023 ens indiquen que un 60,5 % del personal ha fet
formacié. Hi ha hagut diferéncies per destacar entre homes i dones pel que fa a la participacio (el 57,1 % i el 62 %, respectivament).

Si analitzam només les dades de formacié de 'EBAP, tenim que més de la meitat del personal ha fet formacié (50,8 %). Per sexes, s'han
format 749 homes i 1.831 dones, xifra que suposa un percentatge del 47,6 % i 52.2 %, respectivament. Aquestes dades han augmentat en
relacié amb les de I'any 2020, durant el qual es van formar un total de 678 homes i 1.577 dones.

En general, més d'un terc de les persones enquestades estan molt interessades a continuar formant-se en el proxim any. Les dones (47 %)
estan significativament més motivades que els homes (31,4 %). Aquestes dades no es diferencien de les de 2020. D'altra banda, segons les
dades de l'enquesta, la plantilla dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB mostra un gran interés per cursos de formacié en linia. En
segon lloc, elegeixen com a preferéncia els cursos presencials en horari laboral i, en tercer lloc, cursos semipresencials en horari laboral.

Les dades de l'enquesta confirmen que en molts de casos les obligacions familiars han estat un obstacle per a la formacié del personal dels
serveis generals de I'Administraci6é de la CAIB. Sembla, a més, que és un problema més per a les dones que per als homes. El 14,7 % de
dones comenta per exemple que les obligacions familiars sén «moltes vegades» un obstacle a I'hora de sol-licitar cursos de formacié enfront
d'un 12,2 % dels homes, si bé aquesta diferéncia s'ha escurcat en relacié amb 1'any 2020.

Pel que fa a la classificaci6 professional i a la segregacié horitzontal, I'analisi de la classificacié professional confirma que les diferéncies de
pes entre dones i homes sén una constant. Aixi, trobam que les categories Al i C1 s6n aquelles en les quals els homes tenen més preséncia, si
bé només suposen un 40 % d'aquestes. La preséncia masculina disminueix a la resta de categories: a 'A2 i a 'AP sén devers una tercera part.
Finalment, on la preséncia masculina és més exigua (amb tot just un 26,1 % del pes) és a la categoria C2. No hi ha diferéncies significatives
en relacié amb les dades de l'any 2020.

Les diferéncies segons sexe es troben també en el col-lectiu de personal laboral. La preséncia relativa d'homes i dones en els diferents cossos
i escales torna a ser molt diversa. Pel que fa al nivell, el pes femeni va des de poc més del 21 % del nivell 3 al 91,4 % del nivell 8
"~ (caracteritzat per 211 netejadores enfront de 19 homes amb el mateix ofici). El nivell 6 i el nivell 7 també destaquen perqué tenen menys d'un

80 04 Aa Aanac T aivA an al nivall A a ranca da 1a caaracariA haritzantal A'aficic ner cava an And ¢An macenlinitzate ale llace de vieilant da

o

about:blank

16/12/2024, 7:56



Firefox

8de 17

DV /U UM UULIMO. 1 GIAU WAL W1 A0V WAL U, G WULOU U U IS WSURIY LUV IV W VLIIWAD Pl O%Aws Wil UL DULL MU0 B LAURS Wid 1IUWS U VIS U

seguretat i d'oficial/oficiala de segona, i feminitzat el d'auxiliar administratiuv/administrativa.

o
%En les especialitats dels cossos facultatius es torna a evidenciar que la segregaci6 horitzontal és una constant. Aixi doncs, les dones tenen una
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molt baixa preséncia (menys d'una tercera part) en les especialitats de manteniment, enginyeria técnica industrial, informatica, enginyeria
agronoma i enginyeria forestal. De les vint-i-sis especialitats analitzades, només cinc (geografia, estadistica, biologia, enginyeria técnica
forestal i delineacid) tenen una situacié considerada paritaria (dones i homes entre el 40 % i el 60 %).

Pel que fa a la segregacioé vertical, un criteri per detectar-la €s que hi hagi diferéncies per sexe en l'ocupacié de llocs de lideratge,
independentment del tipus de lloc o de la categoria. Per aix0, es va demanar a les persones participants en l'enquesta si tenien personal a
carrec. Les dades mostren que els homes, en proporcié, ocupen més llocs amb responsabilitat de personal que no les dones (un 23 % dels
homes enfront d'un 19 % de les dones).

Quan es va demanar a les persones enquestades del grup funcionarial Al si tenien interés a promocionar a un nivell 28 o superior, els
resultats revelen que les dones es veuen més capacitades professionalment que els homes (només un 11,1 % de les dones tria l'opcié de
resposta «No em veig capacitat/capacitada professionalment» enfront d'un 17,2 % dels homes). Les raons que frenen més les dones que no els
homes a I'hora de promocionar sén «No vull assumir responsabilitats d'aquest tipus» (64,4 % de dones, 51,7 % d'homes).

Si analitzam la percepcié de condicions d'accés a una carrera professional, els resultats de l'enquesta mostren que els homes perceben el
problema de la desigualtat amb molta menor mesura que les dones. Ho podem comprovar en les preguntes segiients, si observam els
percentatges d'homes i de dones que responen «totalment d'acord»:

® Les dones i els homes poden accedir a llocs de treball de més responsabilitats en igualtat d'oportunitats (homes, 70,5 %; dones,
46,7 %).

® Les dones i els homes tenen les mateixes oportunitats per accedir a llocs de lliure designacié dins 1'Administracié autonomica
(homes, 61,6 %; dones, 36,7 %).

® (Cal posar en marxa mesures per facilitar l'accés de dones i d'homes a cossos, escales o categories en que es trobin en minoria (homes,
39,2 %; dones, 52,5 %).

Pel que fa a la participacié en la promocid interna i segons les respostes de les dones enquestades, elles es presenten menys a les
convocatories perd en comparacié amb l'any 2020 hi ha menys diferéncies pel que fa a les responsabilitats familiars com a motiu per no
presentar-se i també baixa el percentatge de dones que diuen que no tenen temps per estudiar.

Un 60,6 % d'homes i un 54,6 % de dones afirma que ha superat el procés de promocié interna. A la pregunta de si es tornarien a presentar a
una convocatoria de promocié interna, un 63 % d'homes i un 63,2 % de dones contesten que si que ho farien. De les persones que contesten
negativament a aquesta pregunta, un 9,6 % dels homes i un 11,7 % de les dones manifesta que no creu que superas un altre procés selectiu. El
motiu de no poder compaginar l'estudi amb les responsabilitats familiars el seleccionen més els homes (27.4 %) que les dones (25,2 %), en
contraposicié al que manifestaven l'any 2020.

Pel que fa a la igualtat retributiva, durant la vigéncia del III Pla s'ha treballat amb I'TBESTAT per aplicar la metodologia europea al calcul de
la bretxa salarial no ajustada entre les dones i els homes dels serveis generals. Aquesta ha estat una de les accions més complexes i destacades
d'aquest Pla. S'ha calculat la bretxa des de I'any 2019 i podem observar en la seva evolucié com va millorant aquest indicador. Aix{ doncs, la
bretxa ha passat de ser d'un 13,26 a un valor de 12,66 i cada any ha experimentat un descens petit perd constant. Una altra dada que s'ha de
tenir en compte és que la bretxa salarial només dels complements és superior a la bretxa de les retribucions totals, de manera que assoleix un
valor de 15,74 l'any 2022. Aquesta bretxa també evoluciona a la baixa any rere any.

2.5. Conciliaci6 i corresponsabilitat (eix 3)

La conciliacié laboral, familiar i personal €s un tema transversal. Influeix tant en el benestar en l'ambit personal com en la igualtat
d'oportunitats, per exemple, respecte de la formaci6 i la promocié.

Un total de 2.097 persones han gaudit durant I'any 2020 d'alguna mesura de conciliacid, xifra que representa el 41,3 % (fa 3 anys va ser el
44,4 %) del conjunt del personal dels serveis generals de 'Administraci6 de la CAIB. Aquest percentatge és més alt pel que fa a les dones: un
42,3 % de les dones ha gaudit de mesures de conciliacié enfront d'un 39 % dels homes.

https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

El personal funcionari ha gaudit amb més intensitat de les mesures de conciliacié en comparacié amb el personal laboral.

En relacié amb les mesures gaudides en general, les dones n'han gaudit en una proporcié més alta que els homes, i de manera molt acusada,
— p= o
I <n referéncia al permis per deure inexcusable. No hi ha cap mesura concreta que els homes gaudeixin en major proporcié que les dones de
N . . .
manera significativa.

mPosat el focus sobre la reduccié de jornada, un 5,5 % de les dones té reduccio de jornada enfront d'un 5 % dels homes. Cal destacar que la
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%diferéncia entre dones i homes ha minvat respecte del 2020, any en el qual s'hi acoliiren un 4,5 % de dones enfront d'un 2,5 % d'homes. ‘

mﬁacord amb els resultats de l'enquesta, el grau de satisfaccié amb el temps personal, familiar i per als estudis és més elevat entre els homes
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que entre les dones. Pel que fa al repartiment de les tasques familiars i de la llar, ells estan molt més satisfets amb el repartiment que elles. La
lectura d'aquestes diferéncies és clara: les dones assumeixen més tasques i, si s'ha de sacrificar temps, €s el temps dedicat a elles mateixes o
als estudis.

No hi ha un canvi significatiu amb relacio a 'enquesta de 2020. Persisteixen les desigualtats en la distribuci6 de tasques i temps entre ambdods
géneres.

Com a mesura per augmentar la corresponsabilitat familiar, durant el III Pla d'Igualtat es va revisar i millorar la Guia practica de
corresponsabilitat familiar i també es va elaborar un material complementari per sensibilitzar el personal en la necessitat de ser
corresponsable. Tot i que un 71,5 % de les persones enquestades no coneixen encara la Guia, s'ha de destacar que, entre els qui la coneixen,
un ter¢ la considera bastant o molt util.

2.6. Situacions d'especial proteccié (eix 4)

L'assetjament sexual i per rad de sexe son dues de les formes més greus de discriminacié per radé de sexe, tal com recull la Llei organica
3/2007, de 22 de marg¢, per a la igualtat efectiva de dones i homes. A causa de I'estructura no igualitaria segons el sexe que hi ha en I'ambit
laboral, en que les dones ocupen les posicions més desfavorides, les dones son en més proporcié victimes d'assetjament sexual i d'assetjament
per rad de sexe.

Per intentar fer un acostament a la possible existéncia de situacions d'assetjament dins I'Administracié de la CAIB, s'ha introduit una pregunta
referida a la vivéncia subjectiva d'aquest acte discriminatori a I'enquesta. Un total de 64 persones enquestades considera que alguna vegada en
els darrers tres anys ha sofert assetjament sexual en el seu lloc de treball. D'aquestes persones, 62 sén dones. Aquesta dada és semblant a la
del 2020.

Les conductes més freqiients, segons I'enquesta, son les segiients:

® Acudits de contingut sexual (35 %).
® Comentaris sexuals (30,1 %).
® Comentaris sobre l'aspecte fisic o sobre la condici6 sexual (25,5 %).

Les conductes menys freqiients:

® Pressions per obtenir sexe a canvi de millores o mitjancant amenaces (0,3 %).
® Telefonades ofensives sobre qiiestions d'indole sexual (0,2 %).
® Xantatge sexual (0,1 %).

En referéncia al coneixement del Protocol per a la prevencié de l'assetjament sexual i per rad de sexe o d'orientacié sexual, el coneix un
41,5 % de les persones enquestades. En l'enquesta de 'any 2020 el coneixien un 38,7 %.

Finalment, quant al tema de la violéncia de génere, un 53,5 % coneix l'existéncia del Protocol d'actuacié per a la mobilitat administrativa per
rad de violencia de génere. Aquest percentatge ha disminuit 3 punts en relacié amb les dades de 2020. No obstant aixo, un 66,8 % de les
persones enquestades sabrien a qui adrecar-se dins I'Administracié en cas de patir violencia de génere.

2.7. Salut i riscs laborals (eix 5)

Cal destacar que del personal enquestat només un 16,6 % d'homes i un 21,35 % de dones coneixen el Protocol per a la prevencié de riscs
laborals de les treballadores en situacié de gestacid, part recent o lactancia materna.

Un 58,5 % de les dones enquestades pensa que homes i dones no tenen els mateixos problemes de salut laboral enfront només d'un 46,8 %
dels homes.

https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

2.8. Mesures de coordinaci6 del Pla (eix 6)

Amb la finalitat de millorar la coordinacié del Pla d'Igualtat, en el III Pla es va fixar com a mesura complementaria la de crear una xarxa de
treball i comunicacié amb les persones responsables d'executar el Pla.

%Dmaﬂt el IIT Pla s'ha consolidat la xarxa de contactes i s'ha augmentat considerablement la comunicaci6 a través de la realitzacié de més
%reunions relacionades amb I'execuci6 de les accions.
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%3. Eixos, objectius, mesures i accions del IV Pla d'Igualtat

mA mes de l'estudi per elaborar el IV Pla d'Igualtat entre Dones i Homes (serveis generals) de 1'Administracié de la CAIB per al periode
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2021-2024, la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat també ha analitzat la proposta d'eixos, mesures i accions derivades de
l'estudi duit a terme per aconseguir els objectius marcats.

A partir dels dos estudis duits a terme, s'han detectat les arees de millora segiients sobre les quals ha d'incidir el nou IV Pla:

S'ha de fer més visible el microlloc web d'igualtat, per augmentar el nombre de visites.

Cal involucrar més les persones destinataries del Pla.

S'ha d'enfortir el rol de les persones responsables d'igualtat.

S'ha d'augmentar el coneixement de la infraestructura d'igualtat.

S'ha d'afavorir la preséncia de les dones en llocs singularitzats, sobretot de nivell alt.

S'ha de potenciar i diversificar la formacié en matéria d'igualtat i adaptar-la a les persones que en son destinataries.

Cal perseguir una cultura organitzativa que millori les condicions d'accés a la carrera professional per a les dones.

Cal continuar amb la sensibilitzacié en favor de la corresponsabilitat per millorar el repartiment de tasques a la llar i que aix6 no
suposi un obstacle per a la carrera professional de les dones.

S'ha de continuar fomentant la utilitzacié de la Guia de llenguatge no sexista.

® Cal continuar amb la difusié dels protocols de mobilitat i d'actuacié en cas d'assetjament i en la sensibilitzacié envers les violeéncies
masclistes.

® & & o o o o o

Entre l'estructura del III i el IV Pla no hi ha canvis importants. Unicament cal destacar que hem passat de sis eixos a cinc. Els eixos resultants
son els segiients:

1. Cultura d'igualtat i bon govern

2. Accés, promocio, retribucié i empoderament de les dones
3. Conciliaci6 i corresponsabilitat

4. Situacions d'especial proteccid

5. Salut i riscs laborals

A continuacié es despleguen aquests eixos en objectius, mesures i accions. Es important indicar que les accions programades tenen per
finalitat aconseguir I'objectiu a qué pertanyen, és a dir, tenen un caracter merament instrumental, per la qual cosa, si durant l'execuci6 del Pla
la Comissié Tecnica de Seguiment ho considera convenient, es poden aprovar noves accions o introduir les modificacions que es considerin
pertinents, sempre destinades a la consecucié dels objectius programats, la qual cosa s'haura de motivar en l'acta que reculli els canvis
esmentats.

Eix 1. Cultura d'igualtat i bon govern
Objectiu 1.1. Potenciar la cultura organitzacional de la igualtat de génere
Mesura 1.1.1. Fomentar i diversificar la formaci6 en matéria d'igualtat

Acci6 1.1.1.1. Dissenyar i desenvolupar un programa formatiu propi en matéria d'igualtat de génere que prevegi formaci6 en obert, general i
sectorial.

Acci6 1.1.1.2. Incrementar les places disponibles per a les proves de certificacié de coneixements corresponents a la formacié en matéria
d'igualtat del Programa d'Autoaprenentatge.

Acci6 1.1.1.3. Introduir formaci6 en igualtat de génere en el Programa de Formacio i Perfeccionament per al Professorat de 'EBAP.

Acci6 1.1.1.4. Fer formacié especifica per a les persones responsables d'igualtat en horari laboral per augmentar la seva capacitat
d'implicar-se en la realitzaci6 del Pla.

Acci6 1.1.1.5. Organitzar tallers sobre estereotips i rols de génere.

Mesura 1.1.2. Reforcar el compromis public de 1‘Administracié de 1a CATB amb la igualtat entre dones i homes

Acci6 1.1.2.1. Executar i avaluar les accions que preveu el Banc de bones practiques i publicar-ne els resultats.

%Accié 1.1.2.2. Revisar els plans d'acollida aprovats per comprovar si han inclos un apartat amb informacié sobre el Pla d'Igualtat i sobre el

' Protocol contra l'assetjament.
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Acci6 1.1.2.4. Informar les persones que son destinataries del Pla de les funcions del personal responsable d'igualtat.

Acci6 1.1.2.5. Vetlar perqué totes les persones responsables d'igualtat tenguin el cartell identificatiu amb el logotip del Pla d'Igualtat penjat
en un lloc visible.

Acci6 1.1.2.6. Fer, com a minim, una reuni6 anual amb les persones responsables d'igualtat, per coordinar I'execucié del Pla.
Acci6 1.1.2.7. Convidar les persones responsables d'igualtat a les sessions de la Comissié Tecnica de Seguiment.

Acci6 1.1.2.8. En cas que les unitats d'igualtat previstes en la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes, es posin en marxa
durant la vigéncia d'aquest Pla, establir vies de comunicaci6 i de treball conjunt.

Accié 1.1.2.9. Definir el contingut basic de l'informe de l'impacte de génere que s'ha d'adjuntar a les ofertes d'ocupacié publica, tal com
estableix l'article 43.3 de la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes.

Mesura 1.1.3. Difondre el Pla d'Igualtat
Acci6 1.1.3.1. Elaborar i aprovar un pla de difusio.
Acci6 1.1.3.2. Divulgar el IV Pla d'Igualtat entre tot el personal de 1'ambit d'aplicaci6 i també entre alts carrecs i personal eventual.

Acci6 1.1.3.3. Programar un calendari de noticies, per difondre mensualment, que facin referéncia a les accions del Pla i a esdeveniments
relacionats amb la igualtat de génere.

Acci6 1.1.3.4. Dinamitzar el microlloc web d'igualtat mitjancant la introduccié d'un enlla¢ a aquesta pagina sempre que s'enviin noticies o
missatges relacionats amb el Pla d'Igualtat.

Acci6 1.1.3.5. Difondre a tot el personal un material didactic sobre els estereotips i rols de génere.

Acci6 1.1.3.6. Convidar el personal a apuntar-se a la llista de distribucié creada en el microlloc web per rebre informacié sobre el Pla
d'Igualtat.

Objectiu 1.2. Potenciar 1'is d'imatges i de llenguatge no sexistes
Mesura 1.2.1. Fer accions formatives i de difusié de llenguatge no sexista

Acci6 1.2.1.1. Convocar proves de certificacié de coneixements corresponents al material didactic de llenguatge igualitari en els documents
de I'Administracio.

Acci6 1.2.1.2. Fer accions de difusioé de la Guia per a una comunicacié no sexista, inclosos els carrecs de confianca i els caps de gabinet i de
premsa.

Mesura 1.2.2. Vetlar per un s d'imatge i del llenguatge igualitari

Acci6 1.2.2.1. Adaptar els materials didactics dels cursos de I‘'EBAP al que estableix la Guia per a un llenguatge i imatge no sexistes, quan es
duguin a terme les revisions lingiiistiques del material didactic.

Acci6 1.2.2.2. Fer recomanacions per fomentar la utilitzacié del llenguatge no sexista cada vegada que es fa una denuncia per un llenguatge
sexista.

Acci6 1.2.2.3. Fer el seguiment de les dades sobre la percepcié de l'alumnat quant a I'actuacié del personal docent envers la utilitzacié del
llenguatge no sexista.

Accid 1.2.2.4. Crear una bustia per rebre queixes sobre la utilitzacié d'imatges i llenguatge sexistes en la comunicacié institucional.

——Eix 2. Accés, promocio, retribucié i empoderament de les dones

%Objectiu 2.1. Aconseguir I'accés i la promoci6 en igualtat entre els dos sexes
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Acci6 2.1.1.2. Revisar els procediments de promocio6 interna per eliminar qualsevol criteri o requisit que pugui tenir, directament o indirecta,
conseqiiencies discriminatories per a les dones.

Acci6 2.1.1.3. Fer un estudi sobre els factors que dificulten la igualtat entre dones i homes en l'accés a llocs de treball de nivell superior a
través d'un concurs de trasllats (Banc de bones practiques).

Mesura 2.1.2. Eliminar les dificultats detectades per afavorir 1'accés i la promocié de les dones en igualtat de condicions

Accib 2.1.2.1. Dissenyar accions formatives adrecades a les dones més vulnerables a I'exclusié digital perqué adquireixen les habilitats
digitals basiques i puguin utilitzar les eines corporatives.

Acci6 2.1.2.2. Dur a terme actuacions i accions positives per corregir les dificultats detectades en I'acci6 2.1.1.3.
Objectiu 2.2. Eliminar les desigualtats per raé de sexe en materia retributiva
Mesura 2.2.1. Elaborar estudis per saber si hi ha diferéncies retributives no fonamentades en criteris objectius

Acci6 2.2.1.1. Fer anualment un informe sobre els serveis extraordinaris i les hores extraordinaries percebudes, aplicant la perspectiva de
génere.

Acci6 2.1.1.2. Cada vegada que es publiqui un nou informe de bretxa salarial, analitzar I'evolucié des de l'any 2019.
Acci6 2.2.1.3. Actualitzar anualment el registre retributiu del personal laboral.

Acci6 2.2.1.4. Analitzar la bretxa salarial del personal laboral i funcionari i la seva evolucio.

Acci6 2.2.1.5. Analitzar I'evoluci6 anual de la bretxa de les retribucions complementaries del personal laboral i funcionari.
Mesura. 2.2.2. Fer accions de difusié sobre els estudis elaborats en matéria retributiva

Acci6 2.2.2.1. Elaborar i difondre un document amb les conclusions dels estudis i les analisis fetes en matéria retributiva.

Acci6 2.2.2.2. Publicar l'informe de la bretxa salarial anualment en el microlloc web del Pla d'Tgualtat i en el Portal de Transparéncia i
l'informe de la seva evoluci6 des de l'any 2019.

Objectiu 2.3. Afavorir I'empoderament de les dones
Mesura 2.3.1. Potenciar programes de desenvolupament professional i de lideratge per a dones
Acci6 2.3.1.1. Incloure la perspectiva de génere dins el Programa de Formaci6 i Acreditacié de Personal Directiu.

Acci6 2.3.1.2. Continuar mantenint la reserva de quota de participacié per a les dones en els cursos d'habilitats directives i fer un estudi de
I'evoluci6 de la seva participacio.

Acci6 2.3.1.3. Programar actuacions adrecades a dones per empoderar-les pel que fa a la seva intervencié com a ponents en jornades,
congressos i altres forums.

Mesura 2.3.2. Impulsar la preséncia i participacié de les dones en els organs de debat, proposta i decisio i en els llocs de treball de
caracter directiu

Acci6 2.3.2.1. Revisar i actualitzar I'estudi sobre la preséncia equilibrada de les dones en els organs col-legiats.

Acci6 2.3.2.2. Fer recomanacions per aconseguir una presencia equilibrada d'ambdos sexes en la composicié dels organs col-legiats.

=——=Acci6 2.3.2.3. Fomentar la participacié igualitaria d'homes i dones en els organs de representacié del personal, mitjancant l'enviament

I d'escrits de recomanacié.
.

%Accié 2.3.2.4. Fer un seguiment de l'aplicaci6 de l'article 43 de la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes.

about:blank

16/12/2024, 7:56



Firefox

13de 17

%Accié 2.3.2.5. Elaborar un estudi per identificar els llocs de treball feminitzats i masculinitzats.

Nam. 164

14 de de desembre de 2024
Fascicle 299 - Sec. Ill. - Pag. 59641

https://intranet.caib.es/eboibfront//eboibfront/pdf/ca/2024/164/1178599

Eix 3. Conciliacié i corresponsabilitat
Objectiu 3.1. Fomentar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
Mesura 3.1.1. Fer actuacions de foment de la conciliacié i de 1a formacié en linia i en horari laboral

Accid. 3.1.1.1. Fer una guia interactiva publicada a la Intranet sobre les mesures de conciliacio existents, en qué es diferenciin els permisos
retribuits i no retribuits.

Acci6. 3.1.1.2. Crear un cataleg sobre preguntes freqilents sobre els drets, els permisos i les mesures de flexibilitzaci6é de jornada existents, a
fi de fomentar-ne el coneixement i afavorir-ne 1'ds.

Acci6 3.1.1.3. Proposar noves mesures de flexibilitat horaria que permetin al personal disminuir, per motius relacionats amb la conciliacio, la
seva jornada setmanal de treball.

Acci6 3.1.1.4. Augmentar el nombre d'accions formatives en horari laboral amb un horari d'imparticié compatible amb el de flexibilitat
addicional per conciliacié.

Acci6 3.1.1.5. Fomentar la programacié de formaci6 en les modalitats no presencials.

Acci6 3.1.1.6. Dur a terme una campanya adrecada al personal amb funcions directives sobre 'organitzacié del treball del personal que
gaudeix de jornada especial per motius de conciliacié i fomentar la gestié per objectius i I'autonomia personal.

Acci6 3.1.1.7. Fer una campanya per donar a conéixer les mesures existents per facilitar la conciliacié de la vida familiar, personal i
professional del personal.

Objectiu 3.2. Promoure la corresponsabilitat familiar
Mesura 3.2.1. Fer accions de formaci6 i sensibilitzacié per fomentar la corresponsabilitat familiar

Acci6 3.2.1.1. Difondre la Guia practica de corresponsabilitat i el material audiovisual complementari elaborat en el marc del III Pla
d'Igualtat.

Acci6 3.2.1.2. Dur a terme accions per informar i sensibilitzar els homes sobre la necessitat de repartir de manera equilibrada les tasques de la
llar i la cura de persones dependents per fomentar més la seva participacio de la paternitat i crianca.

Acci6 3.2.1.3. Incloure en el programa formatiu de directius de 'EBAP un tema o apartat sobre gestio de la conciliacio i la corresponsabilitat
(Banc de bones practiques).

Acci6 3.2.1.4. Programar tallers per conéixer com implantar un sistema de corresponsabilitat familiar.
Eix 4. Situacions d'especial proteccié
Objectiu 4.1. Prevenir I'assetjament sexual, per ra6 de sexe, d'orientacié sexual, d'identitat de génere i d'expressio de génere

Mesura 4.1.1. Dur a terme accions de formaci6 i campanyes informatives per a la prevencié de 1'assetjament sexual i d'assetjament
per raé de sexe, d'orientaci6 sexual, d'identitat de génere i d'expressié de génere i altres formes de violéncia masclista

Accions 4.1.1.1. Dur a terme accions de formacié sobre assetjament sexual, per raé de sexe, d'orientacié sexual, d'identitat de genere i
d'expressio de génere.

Acci6 4.1.1.2. Dur a terme campanyes informatives sobre assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientaci6é sexual, d'identitat de génere i
d'expressio de génere i altres formes de violéncia masclista en 'ambient laboral.

Acci6 4.1.1.3. Programar formaci6 sectorial adrecada a les persones amb funcions juridiques que han d'instruir els procediments disciplinaris

-derlvats de les dentincies per assetjament presentades.

%Accié 4.1.1.4. Organitzar una jornada formativa adrecada a caps de departament i de servei per a la deteccié i l'actuacié en casos

d'assetjament entre el seu personal.
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Objectiu 4.2. Disposar d'un procediment per a la mobilitat per violéncia masclista agil i eficac
Mesura 4.2.1. Revisar, millorar i difondre el Protocol de mobilitat en els casos de violéncia masclista
Acci6 4.2.1.1. Revisar i actualitzar el Protocol per adaptar-lo als canvis legislatius.

Acci6 4.2.1.2. Difondre el Protocol de mobilitat per motiu de violéncia masclista entre el personal.
Objectiu 4.3. Avancar en la lluita contra la violéncia masclista i la violéncia sexual

Mesura 4.3.1. Donar suport a les victimes de violéncia masclista i sexual i fer accions de prevencié

Acci6 4.3.1.1. Programar formacié sectorial en sensibilitzacio i detecci6 de violéncies masclistes adrecada al personal dels departaments de
recursos humans.

Acci6 4.3.1.2. Difondre informaci6 sobre els tallers d'autodefensa que s'organitzin a les Illes Balears, adrecats a dones.
Acci6 4.3.1.3. Divulgar entre la plantilla els recursos d'atencié en materia de violencia masclista existents a I'Administracio.

Acci6 4.3.1.4. Fer un seguiment de les accions duites a terme per garantir 'anonimat de les dones victimes de violéncia masclista en les seves
relacions amb I'Administracio.

Accid 4.3.1.5. Col-laborar amb I'TBDONA en les accions adrecades al personal dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB per
conscienciar de la violéncia contra la dona.

Acci6 4.3.1.6. Proposar modificacions en els possibles beneficiaris i la tramitacié dels ajuts per viduitat i orfandat regulats en el Decret
135/1995 quan la mort de la dona hagi estat per violéncia masclista.

Acci6 4.3.1.7. Elaborar un full de ruta dels procediments i els passos que s'han de seguir des del moment posterior a la situacié de violéncia
sexual o violéncia masclista fins a la recuperacio, incloent-hi els ajuts publics als quals es pot tenir accés.

Objectiu 4.4. Fomentar actuacions per evitar la discriminacié de les dones

Mesura 4.4.1. Avancar en la proteccié de 1a dona embarassada, 1a maternitat i el periode d'alletament de les dones

Acci6 4.4.1.1. Promoure la creacié d'espais per a la dona embarassada i en periode d'alletament als diferents centres de treball.

Acci6 4.4.1.2. Identificar els llocs de treball de 'RLT amb risc per a I'embaras i el periode d'alletament.

Acci6 4.4.1.3. Informar el personal dels llocs de treball de 'RLT amb risc per a I'embaras i el periode d'alletament.

Eix 5. Salut i riscs laborals

Objectiu 5.1. Disposar de més informacié per eliminar les desigualtats per raé de sexe en les condicions de treball

Mesura 5.1.1. Elaborar estudis per saber si hi ha diferéncies en les condicions de treball

Acci6 5.1.1.1. Presentar els resultats de la vigilancia epidemiologica de la salut per sexes i analitzar-los de manera completa i diferenciada.

Acci6 5.1.1.2. Recollir i presentar totes les dades relacionades amb la seguretat i la salut laboral del personal de I'Administracié desagregades
per sexe.

Acci6 5.1.1.3. Incorporar la perspectiva de génere en tots els estudis i treballs i en les avaluacions de riscs laborals que faci el Servei de
Prevenci6 de Riscs Laborals.

Acci6 5.1.1.4. Fer una analisi de génere sobre la sinistralitat laboral i les malalties professionals.

Acci6 5.1.1.5. Incloure dades sobre el sexe i l'edat del personal en les avaluacions de factors psicosocials que faci el Servei de Prevencio de
Riscs Laborals.
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Acci6 5.1.1.7. Analitzar els riscs psicosocials de les dones a I'Administracid: assetjament sexual i psicologic.
Objectiu 5.2. Reforcar la perspectiva de génere en la salut fisica i psiquica
Mesura 5.2.1. Sensibilitzar i fer accions de foment sobre el coneixement especific de la salut de les dones

Acci6 5.2.1.1. Revisar el procediment per a la prevencio dels riscs laborals de la treballadora en situacié de gestacio, per part recent o en
periode d'alletament i fer-ne difusio.

Acci6 5.2.1.2. Establir comunicacions amb les secretaries generals del procediment per a la prevencid dels riscs laborals de la treballadora en
situacid de gestacid, per part recent o en periode d'alletament.

Accib 5.2.1.3. Oferir atencié personalitzada de les necessitats de la dona gestant, per part recent o en periode d'alletament, derivada de
l'aplicacié del procediment.

Acci6 5.2.1.4. Sensibilitzar i informar sobre la salut de les dones i les malalties que els afecten especialment.

Acci6. 5.2.1.5. Complementar el pla de formacié del Servei de Prevencié de Riscs Laborals amb accions formatives adrecades a les dones
dels diferents grups d'edat.

Acci6 5.2.1.6. Fer formacié amb perspectiva de génere a totes les persones responsables de la seguretat i la salut laboral.
4. Desenvolupament, seguiment i avaluacié

El Decret 12/2023, de 10 de juliol, de la presidenta de les Illes Balears, pel qual estableixen les competéncies i l'estructura basica de les
conselleries de 1'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (BOIB ext. nim. 94, de 10 de juliol), estableix com a
competencies que ha d'exercir la Direccié General de Funci6 Publica la gestio, I'impuls i la coordinacio de les politiques i els plans d'igualtat
entre les dones i els homes empleats piblics dels serveis generals de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears i del
sector public instrumental autonomic.

Dins la Direccié General de Funcié Publica hi ha els llocs de treball segiients amb funcions especifiques en matéria d'igualtat:
Cap del Departament de Coordinacié i Modernitzacié (F0103000A)

Coordinar les politiques i els plans d'igualtat entre les dones i els homes empleats publics dels serveis generals de I'Administracié de la
Comunitat Autdnoma de les Illes Balears.

Cap del Servei de Coordinacié i Modernitzacié (F01140132)

Coordinar i executar les politiques i els plans d'igualtat entre les dones i els homes empleats publics dels serveis generals de 1'Administracié
de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Cap de la Secci6 XII (F01130198)
Dur a terme el seguiment i 1'avaluacié del Pla d'Igualtat i la dinamitzacié del compliment de les mesures adoptades.

D'altra banda, a cada conselleria i organisme autonom de I'ambit d'aplicaci6 del Pla hi ha personal amb funcions especifiques relacionades
amb la igualtat de genere, que han de col-laborar en la implantacié de les mesures d'igualtat aprovades i en l'avaluacio dels objectius
programats.

El Decret 12/2014, de 28 de febrer (modificat pel Decret 12/2017, de 31 de marg), va crear la Comissié Técnica de Seguiment del Pla
d'Igualtat i la Comissié d'Tgualtat i les regula com a organs responsables de I'impuls i la coordinacié de la politica en matéria d'igualtat de
geénere amb relacio al personal de serveis generals i de la vigilancia de l'execucio i del seguiment i l'avaluaci6 del Pla d'Igualtat.

—— Aixi doncs, amb l'estructura creada a I'Administracio, tant a la Direccié General de Funcié Publica com a la resta de conselleries i organismes
i 2utonoms, i de les funcions que han de desenvolupar les dues comissions d'igualtat, es preveu que es dugui a terme la implantacio, el

Hseguiment i l'avaluacié del IV Pla d'Tgualtat. Aquest seguiment es fara a partir d'una bateria d'indicadors directament relacionats amb els
= objectius que es pretenen assolir i amb una temporalitzacié adequada per aconseguir una avaluacié continua que permeti fer els ajusts i les
modificacions que siguin necessaris.
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%Sens perjudici de l'avaluacié continua esmentada, la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat també ha d'elaborar un informe
d'avaluacié intermédia durant el primer trimestre de 2026, que avalui I'execucid i la consecucié parcial d'objectius en data 31-12-2025 i un
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informe d'avaluacié final dins el trimestre segiient al de la data de finalitzacié del Pla, per avaluar si s'han aconseguit els objectius
programats.

Per donar transpareéncia a tot el procés es publicaran les dades del seguiment i I'avaluacié en el microlloc web del Pla d'Igualtat.
5. Ambit d'aplicacié del IV Pla d'Igualtat

El Pla es fa extensiu a tot el personal funcionari representat en la Mesa Sectorial de Serveis Generals i al personal laboral de serveis generals
que presta serveis a I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

No s'estén, per tant, al personal docent, al personal estatutari al servei de la sanitat publica autonomica ni al personal laboral de les entitats
publiques empresarials, les fundacions, els consorcis o les societats mercantils pibliques del sector piblic de la Comunitat Autonoma de les
Illes Balears.

6. Vigencia del IV Pla d'Igualtat

La vigeéncia d'aquest Pla és des de la data en queé s'aprovi mitjancant aquest Acord fins al dia 30 de juny de 2027, sens perjudici de les
modificacions necessaries que s'hi incloguin a fi de mantenir-lo degudament actualitzat, si bé s'entendra en vigor fins que sigui substituit per
un nou pla d'igualtat.
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