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Seccid Ill. Altres disposicions i actes administratius
CONSELL DE GOVERN

147907 Acord del Consell de Govern de 3 de maig de 2021 pel qual s’aprova el 111 Pla d’Igualtat entre Dones
i Homes de I’Administracio de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis generals)
2021-2024

El dia 29 de juny de 2012, el Consell de Govern va aprovar el I Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de I'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 vigencia 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.

Durant la vigéncia del 11 Pla es va aprovar la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes (BOIB niim. 99, de 4 d'agost de 2016).
L'article 44 d'aquesta Llei preveu que les administracions publiques de les Illes Balears, i també els organismes i les entitats que en depenen,
han d'elaborar plans d'igualtat del personal al seu servei d'acord amb la normativa que els €s aplicable. En aquests plans s'han d'establir els
objectius que cal assolir en matéria d'igualtat de tracte i d'oportunitats en l'ocupacid ptblica, i també les estratégies i les mesures que cal
adoptar per fer-ho. Finalment, preveu que els plans d'igualtat tindran una vigéncia maxima de quatre anys, han de ser avaluats cada dos anys
i, si escau, han d'establir mesures correctores.

Com a fites principals aconseguides amb la implantaci6 d'aquest II Pla d'Igualtat, cal destacar, entre d'altres, les segiients:

® TImpuls de noves mesures per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. Aquestes mesures s'han recollit, primer, en
I'Acord del Consell de Govern de 14 de juliol de 2017 (BOIB num. 86, de 15 de juliol) i, posteriorment, en el Decret 7/2020, de 31
de gener, pel qual es regulen els permisos, les lliceéncies, les vacances i altres mesures de conciliaci6 de la vida personal, familiar i
laboral del personal funcionari al servei de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (BOIB num. 14, d'l de
febrer).
L'elaboracio i la difusié de la Guia practica de corresponsabilitat familiar.
La revisi6 i l'aprovacié de la modificacié del Protocol d'actuacio per a la mobilitat administrativa per rad de violéncia de génere per a
les empleades publiques de serveis generals de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (BOIB nim. 61, de 18
de maig de 2017). Es va revisar per adaptar-lo a la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes.

® Aprovacio del Decret 12/2017, de 31 de marg, de modificacio del Decret 12/2014, de 28 de febrer, pel qual es regulen la Comissio

d'Igualtat i la Comissio Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat entre Dones 1 Homes de 1'Administracié de la Comunitat Autonoma

de les Illes Balears (serveis generals) (BOIB nim. 39, d'l d'abril). En aquesta modificacid, s'afegiren noves competencies a la

Comissi6é Tecnica de Seguiment del Pla d'Igualtat i a la Comissio d'Igualtat, per tal de regular 'elaboracio i 1'aprovacio de les

propostes dels plans d'igualtat futurs.

Posada en marxa d'un programa d'autoformaci6 en matéria d'igualtat i violéncia de genere.

Inclusid de temes sobre igualtat i violéncia de génere en els temaris dels processos selectius i de promoci6 interna.

Elaboraci6 i aprovacié d'un pla de difusié de les actuacions derivades del Pla d'Tgualtat.

Publicaci6 anual de les retribucions per sexe del personal de serveis generals per categories.

Augment de la programaci6 de la formacié en les modalitats presencial en horari laboral i en linia o mitjangant autoformacio.

Inclusié en el Pla Anual de Formaci6 de Prevencio de Riscs Laborals d'una jornada formativa sobre la prevencié i 'actuacid en cas

d'assetjament sexual i per rad de sexe o d'orientacid sexual.

® Elaboraci6 i difusio d'un codi de bones practiques per prevenir l'assetjament sexual, per rad de sexe o d'orientacio sexual, d'identitat
de genere o d'expressio de génere.

® Impartici6 del IT Curs de capacitacié de I'EBAP per exercir 'assessoria confidencial en el marc del Protocol d'actuacio per a la
prevencio i l'actuacio en els suposits d'assetjament sexual i d'assetjament per rad de sexe o d'orientaci6 sexual.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

Quant al seguiment del II Pla, el 14 de juny de 2018 la Comissié d'Igualtat va aprovar I'Informe d'avaluaci6 intermédia i el 29 de juny de
===2020 va aprovar I'Informe d'avaluacio final, ambdds a proposta de la Comissio Tecnica de Seguiment del Pla d'[gualtat.

1. La vigéncia del II Pla es va fixar fins al 31 de desembre de 2019, si bé 1'Acord del Consell de Govern que l'aprova preveia que continuaria en
%\ngor fins que s'aprovas un nou pla d'igualtat.

‘_:Les tasques per elaborar el III Pla d'Igualtat s'iniciaren el mes de juny de 2020 i la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat ha tingut
ggﬂten compte 1'Informe d'avaluacio final i I'Estudi per a 1'elaboraci6 del I1I Pla d'Igualtat entre dones i homes, per con¢ixer 1'impacte del II Pla i
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els aspectes que s'havien de considerar a I'hora d'abordar 1'elaboracié del III Pla. A més, s'han revisat els plans d'igualtat d'altres comunitats
autonomes, el III Pla d'Igualtat de I'Administracié General de 1'Estat i la normativa d'aplicacié. La Comissio d'Igualtat va aprovar la proposta
de III Pla d'Igualtat en la sessié de dia 22 d'abril de 2021.

El Decret 11/2021, de 15 de febrer, que estableix les competéncies de les conselleries de 1'Administracié de la Comunitat Autonoma de les
Illes Balears (BOIB ext. num. 21, de 15 de febrer), modificat pel Decret 25/2021, de 8 de marg (BOIB nim. 33, de 9 de marg), estableix com
a competéncies que ha d'exercir la Direccid General de Funcié Publica la gestid, 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 'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears
i del sector public instrumental autonomic.

Per tot aixo, i per complir la disposicié addicional setena del Text refos de la Llei de 1'Estatut basic de 1'empleat public aprovat pel Reial
decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, ateses les competéncies previstes en '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, Funci6 publica i Igualtat, en
la sessio de 3 de maig de 2021, adopta entre d'altres, 'Acord segiient:

Primer. Aprovar el III Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis
generals) 2021-2024, l'extracte amb les linies generals del qual s'adjunta com a annex.

Segon. Facultar la consellera de Presidéncia, Funcié Publica i Igualtat per dur a terme les actuacions que siguin necessaries per al
desenvolupament i I'execucio d'aquest Acord.

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

Palma, 3 de maig de 2021

La secretaria del Consell de Govern
Per suplencia (art. 7 Llei 1/2019, de 31 de gener del Govern de les Illes Balears)
La consellera d'Hisenda i Relacions Exteriors
Rosario Sanchez Grau

ANNEX
11 Pla d'Igualtat entre Dones i Homes de I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears (serveis generals) 2021-2024

INDEX
1. INTRODUCCIO
2. CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L'ESTUDI PER ELABORAR EL IIIl PLA D'IGUALTAT

2.1. Entrevistes i enquesta al personal.

2.2. Dades descriptives de la composicio del personal.

2.3 Cultura d'igualtat i empoderament de les dones (eix 1).
2.4. Accés, promocio i condicions de treball (eix 2).

2.5. Conciliaci6 i coresponsabilitat (eix 3).

2.6. Imatge i llenguatge igualitari (eix 4)

2.7. Situacions d'especial proteccio (eix 5)

2.8. Mesures instrumentals complementaries (eix 6).

3. EIXOS, OBJECTIUS, MESURES I ACCIONS DEL III PLA D'IGUALTAT

Eix 1. Cultura d'igualtat.

EIX 2. Accés, promocid, retribucié i empoderament de les dones.
EIX 3. Conciliacio i corresponsabilitat.

EIX 4. Situacions d'especial proteccio.

EIX 5. Salut i riscos laborals.

EIX 6. Mesures de coordinacio del Pla.

4. DESENVOLUPAMENT, SEGUIMENT I AVALUACIO
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5. AMBIT D'APLICACIO DEL III PLA D'IGUALTAT
6. VIGENCIA DEL 11l PLA D'IGUALTAT
1. INTRODUCCIO

El principi d'igualtat entre dones i homes i la prohibici6 expressa de qualsevol tipus de discriminacid per rad de sexe es recullen en diferents
normes juridiques.

La Convenci6 sobre 1'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra la dona, aprovada per I'Assemblea General de Nacions Unides el
desembre de 1979, proclama el principi d'igualtat de dones i homes. En I'article 2, els membres es comprometen a “assegurar per llei o altres
mitjans apropiats la realitzacié practica d'aquest principi”. L'Estat espanyol va ratificar la Convencio el 1983.

La IV Conferéncia Mundial sobre la Dona celebrada 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 (Méxic, el 1975;
Copenhaguen, el 1980; i Nairobi, el 1985).

Des de la constitucié de la CEE amb el Tractat de Roma el 25 de marg 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'accio 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 1'objectiu marcat explicitament que totes les activitats de la Unio Europea s'han d'adregar 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 Unio gracies al que disposa
l'article 141 del Tractat d'Amsterdam.

Aixi mateix, han estat nombroses les directives on es recullen mesures de compliment obligat pels estats membres, una vegada que transcorre
el termini de transposicio 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 segiients:

Directiva 2002/73/CE, relativa a 'aplicaci6 del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a 'accés a I'ocupacid, a la formaciod
i a la promoci6 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 en 'accés a béns i serveis i el seu subministrament (DOUE 2004.12.21); Directiva 2006/54/CE, que
refon ‘Directives d'igualtat’; Directiva 2010/18/UE, del Consell, de 8 de mar¢ de 2010, per la qual s'aplica I'Acord marc sobre permis
parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP i la CES,o Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell de
7 de juliol de 2010, sobre aplicacio del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixen una activitat autdbnoma o contribueixen
a l'exercici d'una activitat d'aquest tipus.

Fruit del Pla de treball (2006-2010) per a la igualtat entre les dones i els homes, el setembre de 2010 la Comissié va aprovar 1'Estratégia per al
periode 2010-2015 en materia d'igualtat entre dones i homes. Aquesta estratégia haura de servir com a marc per a la coordinaci6 de les
iniciatives en tots els ambits d'activitat de la UE. 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 dimensio de la igualtat de génere en l'estratégia Europa 2020. Posteriorment, a
mode de continuaci6 de I'esmentada estratégia 2010-2015, la Comissio a desembre de 2015 va aprovar el Compromis estratégic per a la
igualtat de génere 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; reducci6 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 promoci6 de la igualtat entre dones i homes i
dels drets de les dones en tot el mon.

En definitiva, la tasca de la Unié Europea mitjangant la modificaci6 de tractats, l'aprovaci6 de directives, la jurisprudéncia i les politiques
comunitaries -sobretot en I'Estratégia de Lisboa- ha tingut un desenvolupament important o reflex en les legislacions i practiques nacionals
des de l'impuls donat pel Tractat d'Amsterdam (1999) a la politica d'igualtat d'oportunitats (inclosa la possibilitat d'adoptar o de mantenir

——mesures d'acci6 positiva).

F: :Tot continuant amb el marc normatiu d'ambit internacional, afavorida per 1'Organitzacié de les Nacions Unides (ONU), es pot indicar la

consideracio de la promocid de la igualtat entre els géneres i 1'apoderament (empowerment) de la dona com un dels vuit objectius de

~ppmdesenvolupament del mil-lenni. Aquests objectius son part d'un pla de desenvolupament a escala mundial que es va fixar com a horitzo6 'any
%ﬂ
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El 25 de setembre de 2015, la ONU va aprovar a una cimera celebrada a Nova York, en reuni6 plenaria de 1'Assemblea General, una agenda
que duu per nom «Transformar el nostre moén: 1'Agenda 2030 per al desenvolupament sostenible», que va entrar en vigor dia 1 de gener de
2016.

El Pla estratégic d'ONU dones 2018-2021 descriu la direccid estratégica, els objectius i els enfocaments d'ONU dones per donar suport als
esforcos per assolir la igualtat de génere 1 apoderar les dones i les nines. Dona suport a les implementacions de la Declaraci i plataforma
d'acci6 de Pequin, i de la perspectiva de génere de 1'Agenda 2030 per al Desenvolupament Sostenible.

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

En aquest III Pla d'Tgualtat es té en compte, especialment, I'Objectiu de Desenvolupament Sostenible (ODS) ntimero 5, que cerca,
especificament, assolir l'igualtat de génere.

Ja a I'Estat espanyol, la garantia ultima de I'ordenament juridic en defensa de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, la trobam en la
Constitucid espanyola de 1978, on apareix esmentada de forma genérica en l'article 9.2 1 de manera més especifica en l'article 14, enquadrat
aquest ultim 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 matéria, tal com es posa de manifest en 1'exposicié de motius, en
considerar-la com una ‘llei-codi', on es parteix de la consideracid 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
discriminacio, directa o indirecta, per ra6 de sexe i, el que és especialment innovador, prevenir les conductes discriminatories i orientar-se cap
a la remocio dels obstacles i estereotips socials que impedeixen assolir la igualtat efectiva.

Quant al principi d'igualtat en 1'ocupacio publica, tot el que es refereix a aquest aspecte esta definit en el titol V de la LOI, dels articles 51 al
68, el primer dels quals amb caracter basic.

Pel que fa a la violéncia de génere, atesa la gravetat de la situacié 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 planificacio, per intentar eradicar aquest
problema greu. La norma marc a Espanya sobre aquesta qiiestio és la Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio
integral contra la violéncia de génere.

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 I'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 dimensio objectiva que el transforma en un component estructural basic que
ha d'informar '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 seu titol I, tracta de les
politiques publiques per a la promocio de la igualtat de génere i fa referéncia a les mesures que s'han d'implantar per integrar les politiques de
genere a les administracions, com ara la representacio 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 geénere 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,

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

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

D'altra banda, el text refos de la Llei de 1'Estatut basic de 1'empleat ptiblic, aprovat pel Reial decret legislatiu 5/2015, en l'apartat segon de la
wndisposicié addicional setena trasllada I'obligacié continguda en el paragraf anterior a I'ambit de les administracions publiques i expressa de
i zmanera taxativa l'obligatorietat que tenen d'elaborar un pla d'igualtat per desenvolupar en el conveni col-lectiu per al personal laboral i/o un
acord per al personal funcionari que sigui aplicable en el cas i en els termes que s'hi prevegin.

ixi mateix, es fa referéncia a l'obligacio per part de les administracions publiques de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en 1'ambit

e
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laboral i 1'adopcié de mesures adrecades a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre homes i dones. Els plans d'igualtat estan
regulats en els articles 45 i segiients de la LOI, en els quals es defineixen com un conjunt ordenat de mesures, adoptades després d'haver fet
un diagnostic de la situacio, destinades a assolir la igualtat d'oportunitats i de tracte en l'empresa i a eliminar la discriminacio per ra6 de sexe.

2. CONCLUSIONS PRINCIPALS DE L'ESTUDI PER ELABORAR EL III 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 realitzades 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 realitzat algunes accions del II 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.

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

® Elaborar idees per dissenyar accions i els seus corresponents indicadors per incloure en el IIT Pla d'Tgualtat.

Amb l'objectiu de conéixer 1'impacte del II Pla d'Tgualtat i I'opinid del personal per poder dissenyar un nou pla, es va dur a terme un estudi
que va constar de les parts segiients:

® Entrevistes i qiiestionari en linia a diverses persones que han format part del procés i poden fer aportacions de la seva experiéncia
directa.
Dades del personal extretes de la base de dades de 1'aplicacié informatica de Recursos Humans.
Enquesta al personal, dissenyada des de la perspectiva que no només representa un mitja per a una finalitat (1'avaluacio del II Pla),
sind també una finalitat en si mateixa (donar visibilitat a les accions realitzades en els tltims anys).

® Bustia de suggeriments. Ha estat una font complementaria d'informacid consistent en la recopilacié de correus que han arribat a la
Comissio Tecnica de Seguiment mitjangant la bustia de suggeriments.

2.1. Entrevistes i enquesta al personal

Es varen entrevistar un total de 14 persones: 9 membres de la Comissié Técnica de Seguiment, 2 de I'EBAP, 1 d'IBDona, 1 de la Inspeccid de
Serveis i a 1 de Recursos Humans. En general, totes les persones entrevistades valoraren molt positivament la seva participacio en el II Pla
d'Igualtat i els objectius aconseguits. A I'hora de preguntar per les arees de millora es va citar repetidament el tema del teletreball. Algunes
persones entrevistades varen opinar que és necessari replantejar-se el concepte de teletreball i, en conseqiiéncia, reformular el decret que el
regula, ja que actualment és bastant restrictiu.

L'estructura i el contingut de I'enquesta respecta els sis eixos del II Pla d'Igualtat. Entre les preguntes avaluadores del II Pla d'Igualtat i les
preguntes demografiques, I'enquesta consisteix en 62 preguntes de les quals algunes inclouen subapartats. Respecte al tipus de preguntes, la
gran majoria son preguntes tancades que permeten una analisi quantitativa. En algunes ocasions, es va optar per preguntes obertes que
permeten afegir comentaris que s'han inclos en la part de 'analisi qualitativa. L'enquesta estava adregada a les 4698 persones que en el passat
mes de setembre formaven la plantilla de serveis generals de la CAIB. Varen respondre a I'enquesta un total de 1986 persones. El percentatge
de participaci6, d'un 42,27 %, és summament satisfactori, sobretot tenint en compte que es tracta d'una enquesta voluntaria, de 62 preguntes, i
que necessita d'una mitjana de 15 minuts per ser contestada. 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=4698), la grandaria mostral aconseguida
(1986 persones) correspon a un error de +2,2 % per a un nivell de confianga 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 continuacio, es resumeixen les dades i conclusions principals que es desprenen de I'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

Segons les dades de Registre de Personal, a data d'1 de juliol de 2020 el personal al servei de I'Administraci6 de la CAIB (serveis generals i

] ATIB) és de 4.805 persones, la qual cosa implica un augment del 18 % respecte de I'l de juliol de 2015 (data en la qual es va fer I'estudi per

A

B

elaborar el II Pla i que ha servit de referent per analitzar els principals canvis produits en aquest periode).
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La distribucié per sexes mostra una marcada feminitzaci6 del personal dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB (67,4 %), la qual
cosa suposa un augment de 2,4 punts percentuals respecte de 2015. Si ho miram per illes, les dones representen el 79,3 % a Menorca, el 78,6
% a Formentera, el 77,6 % a Eivissa, i ¢l 65,9 % a Mallorca.

El1 87,7 % de les persones que formen la plantilla dels serveis generals de 'Administraci6 de la CAIB estan ubicades a Mallorca.

Quant a la relaci6 del servei, el 83,12 % del personal forma part del funcionariat (52,84 % de carrera i 30,28 % interi). E1 16,86 % restant
correspon al personal laboral.

Tenint en compte que el 67,41 % 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 71,5 % del total del funcionariat interi, i les dones
laborals temporals suposen el 80,8 % del total del personal laboral temporal. Aquesta tendéncia a la temporalitat femenina s'ha accentuat
respecte a l'any 2015, on ens trobavem un 71,1 % de dones entre el personal funcionari interi i un 75,1 % entre el personal laboral de caracter
temporal.

De mitjana, les persones duen 16 anys treballant per a I'Administracié de la CAIB (homes, 17,2 anys; dones, 15,8).

L'edat mitjana de les dones que treballen als serveis generals de la CAIB ¢s de 48,4 anys i la dels homes, practicament igual, de 48,5 anys. Es
detecta un procés d'envelliment de la plantilla, ja que a 2015 I'edat mitjana de les dones era de 46,9 anys i la dels homes 47,3. Des de l'any
2005, I'edat mitjana del personal dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB ha augmentat en quatre anys, un any amb relacié a
2011, i un any més respecte a 2015, tot mantenint-se practicament igual la diferéncia d'edat entre ambdds sexes.

Cal destacar a més, en relacié amb el paragraf anterior, l'elevat percentatge de persones que es troben entre els 40 i els 59 anys: el 73,7 %. Es
fa palés un important problema d'envelliment de la plantilla dels serveis generals de 'Administracié de la CAIB, la qual haura de fer front a
curt i mig termini a un important nombre de jubilacions.

Sis de cada deu persones que treballen als serveis generals de I'Administracio de la CAIB tenen fills o filles menors de 18 anys (60,89 %).
Entre els homes, aquesta proporcio és menor: el 52,87 % t¢ fills/filles d'aquesta edat, enfront del 67,77 % de les dones.

Pel que fa al nivell d'estudis, 1'1,8 % té el certificat d'escolaritat, el 16,4 % el graduat en ESO o equivalent, el 24,7 % el batxillerat superior o
una formacio6 professional i, finalment, el 51,9 % estudis universitaris (diplomatura o llicenciatura). Per tant, més de la meitat del personal de
serveis generals de I'Administraci6 de la CAIB compta amb titulacié universitaria.

2.3. Cultura d'igualtat (eix 1)

En aquest apartat s'analitza la manera en la qual I'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 I'enquesta realitzada, que la discriminacié és més percebuda per les dones que no els homes (un 78,6 % no s'han
sentit mai discriminades enfront d'un 89,8 % que no s'han sentit mai discriminats).

El tracte verbal discriminatori (13,3 %) i una menor valoracié professional (11,6 %) son els motius més freqiients pels quals les dones s'han
sentit discriminades. La manca d'ajudes per atendre la familia (7,5 %) ocupa el tercer lloc. En el cas dels homes, els motius adduits son
menys: un 5,8 % dels enquestats afirma haver viscut menys valoraci¢ professional i un 5,3 % afirma haver rebut un tracte verbal
discriminatori.

Pel que fa al coneixement de la pagina web (microlloc) del pla d'igualtat, un 58,8 % responen que no la visiten mai i que no la coneixen.
Aquesta dada marca la necessitat d'una clara estrateégia de visibilitzacié per continuar avangant en el coneixement de la web.

El que si és més conegut és l'existéncia del Pla d'Igualtat (un 86,8 % de les persones enquestades afirmen con¢ixer-1o). I, a més, aquest
coneixement s'ha gairebé duplicat respecte a 1'enquesta de 2015, en la qual només un 47 % de les persones enquestades en coneixien
l'existéncia. Entre els homes, el coneixement és menor (un 84,8 % dels homes enfront del 87,7 % de les dones).

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

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 23 % dels homes i un 26,7 % de les dones afirma coneixer-ne part del contingut. Tot i que el coneixement d'aquestes lleis és
encara ara limitat, cal destacar que aquest s'ha més que duplicat respecte a I'any 2015 (només un 10 % va afirmar coneixer-les).

e Hipe| que fa al coneixement de les persones responsables d'igualtat, les dades de I'enquesta mostren que aquesta figura no €és una opcid en la
xqual es pensi de forma espontania a l'hora de tractar temes d'igualtat. Quan es demana directament, el 74,5 % respon que no coneix
1ex1stenc1a d'una persona responsable d'igualtat a la seva conselleria. Aixo si, entre les persones que coneixen aquesta figura, una gran
jmajorla (78,8 %) sabria com contactar-hi. Aquesta dada esta en consonancia amb el fet que un 60,8 % del personal dels serveis generals de

%l Administracié dels serveis generals de la CAIB no sabria a qui adrecar-se en cas d'haver de plantejar alguna qiiestio sobre igualtat. No
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obstant aix0, s'observa una clara millora respecte a I'any 2015, en el qual el percentatge de persones que no sabien a qui adrecar-se era del
73,1 %.

En referéncia amb la gestiéo d'igualtat, la percepcid generalitzada és que 1'Administracié de la CAIB té molt en compte la igualtat
d'oportunitats: un 51,7 % esta bastant d'acord amb aquesta afirmacio, i un 21,1 % molt d'acord. Les dades no difereixen gaire de les de I'any
2015. No obstant aixo0, les dones tenen una visié més critica que els homes: un 16,3 % de les dones es mostren molt d'acord quan se'ls
demana que valorin si es té en compte la igualtat d'oportunitats a la CAIB, enfront del 32,1 % dels homes.

En l'analisi dels organs col-legiats, podem veure que continua existint una segregacio vertical. Si una dona forma part d'un organ col-legiat és
més probable que sigui com a vocal i molt menys probable que sigui com a presidenta en comparacié amb els homes.

Si analitzam la composici6 per sexes dels llocs singularitzats, podem veure com les diferéncies detectades apunten al fet que 'ocupacié de
llocs singularitzats és una mostra de segregaci6 vertical i horitzontal. A data 1 de juliol de 2020, un total de 1456 persones ocupaven un lloc
singularitzat. La xifra suposa un 36,5 % sobre el total de persones dels serveis generals de la CAIB, percentatge molt similar entre homes i
dones (el 39,3 % dels funcionaris i el 35 % 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 50 % dels llocs singularitzats de grau alt (cap
de departament, cap de servei a partir de nivell 28, interventor/interventora o lletrat/lletrada), una proporcié molt baixa tenint en compte que
suposen el 67,4% del personal funcionari. 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 58,38 % encara que per davall del pes poblacional. On si
que tenen les dones més representacio (més de 6 punts per damunt de la seva preséncia total) és 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 73,96 %. En els carrecs de secretari o
secretaria personal no eventual, concretament, hi tenen poc espai els homes, on tot just suposen el 13,76 % dels casos.

2.4. Accés, promocio i condicions de treball (eix 2)

En aquest apartat, s'analitza si les accions iniciades en el II Pla d'Igualtat han ajudat a crear igualtat d'oportunitats en 1'accés, la promocio i les
condicions de treball de la plantilla de serveis generals de la CAIB.

Tot comengant pel nivell d'estudis, les dades de I'enquesta ens confirmen que una majoria de les persones podria ocupar un lloc d'un
nivell/categoria superior amb la seva titulacid actual. De les persones que amb la seva titulacio actual podrien ocupar un lloc d'un
nivell/categoria superior, un 69,4 % son dones i el 30,7 %, homes. Aixi doncs, hi ha més del doble de dones que d'homes que podrien ocupar
un lloc superior.

La capacitacio del personal és un tema d'especial importancia. Anualment, es desenvolupa un programa de formacié ampli que inclou
diferents arees d'acci6. Les dades de I'any 2020 ens indiquen que un total de 570 homes i1 1198 dones (aixo és, un total del 56 % del total del
personal de serveis generals de 1'Administracié de la CAIB) ha participat en cursos de formaci6. Hi ha hagut diferéncies per destacar entre
homes i dones pel que fa a la participacio (el 49 % i el 59,4 %, respectivament). En general, més d'un ter¢ de les persones enquestades estan
molt interessades en continuar formant-se en el proper any. Les dones (42,7 %) estan significativament més motivades que els homes (32,1
%). Segons les dades de I'enquesta, la plantilla dels serveis generals de 1'Administracio de la CAIB mostra un gran interés per cursos de
formacio 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 1'enquesta confirmen que en molts de casos les obligacions familiars han estat un obstacle per a la formacio del personal de
serveis generals de '"Administracié de la CAIB. Sembla, a més, ser un problema més per a les dones que per als homes. El 12,6 % de dones
comenta per exemple que les obligacions familiars son «moltes vegades» un obstacle a I'hora de sol-licitar cursos de formacio enfront d'un
9,8 % dels homes.

Pel que fa a la classificaci6 professional i a la segregacio horitzontal, 'analisi de la classificacié professional confirma que les diferéncies de
pes dones/homes son una constant. Aixi, trobam que les categories Al i C1 son aquelles en les quals els homes tenen més preséncia, si bé
només suposen un 41,4 %-42 % d'aquestes. La preséncia masculina disminueix a la resta de categories: a I'A2 1 a I'AP son devers una tercera
part. Finalment, on la preséncia masculina és més exigua (amb tot just un 27,6 % del pes) és a la categoria C2.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

Les diferéncies segons sexe es troben també en el col-lectiu de personal laboral. La preséncia relativa d'homes i dones als diferents cossos i
escales torna a ser molt diversa. Pel que fa al nivell, el pes femeni va des de poc més del 10 % del nivell 3 (11,1 %, concretament) al 89 % del
——nivell 8 (caracteritzat per 207 netejadores enfront de 15 homes amb el mateix ofici). El nivell 6 i el nivell 7 també destaquen per tenir menys
¢ 'vn 50 % de dones. I aixo en el nivell 6 a causa de la segregaci6 horitzontal d'oficis per sexe, sent masculinitzats els llocs de vigilant de

mseguretat i l'oficial 2%, i feminitzat el d'auxiliar administrativa.

%A les especialitats, torna a evidenciar-se que la segregacid horitzontal és una constant. Aixi doncs, les dones tenen una molt baixa preséncia
j(menys d'una tercera part) a les especialitats de manteniment, enginyeria técnica industrial, informatica , enginyeria agronoma i enginyeria
%forestal. Un canvi interessant des de 2015, per exemple, és la quantitat de dones en la categoria de «técnica agricola», la qual va augmentar de

]
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6 a 11 dones.

Pel que fa a la segregacid vertical, un criteri per detectar-la és 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 a I'enquesta si tenien personal a
carrec. Les dades mostren que els homes, en proporcid, ocupen més llocs amb responsabilitat de personal que no les dones (un 28,1 % dels
homes enfront un 21,9 % de les dones).

Quan es va demanar a les persones enquestades si tenien interés en promocionar a un nivell 28 o superior, els resultats revelen que les dones
es veuen més capacitades professionalment que els homes (només un 5,2 % de les dones tria l'opcié de resposta «No em veig
capacitat/capacitada professionalment» enfront d'un 11,5 % dels homes). Les raons que frenen més a les dones que no als homes a 'hora de
promocionar sén «No vull assumir responsabilitats d'aquest tipus» (58,6 % de dones, 50 % d'homes) i «La meva situacié personal o familiar
m'ho impedeix» (19 % de dones, 11,5% d'homes). Es a dir, les dones perceben molt més com a un obstacle les dificultats de conciliacio.

Si analitzam la percepcié de condicions d'accés a una carrera professional, els resultats de I'enquesta mostren que els homes perceben el
problema de la desigualtat amb molta menor mesura que les dones. Ho podem comprovar a les preguntes segiients, si observam els
percentatges d'homes i 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, 73,2 %; dones,
49,1%).

® Les dones i els homes tenen les mateixes oportunitats per accedir a llocs de lliure designaci6é dins I'Administracié autonomica
(homes, 65,1 %; dones, 38,0 %).

® (Cal posar en marxa mesures per facilitar I'accés de dones i d'homes a cossos / escales /categories en les quals s'hi trobin en minoria
(homes 40,9 %; dones, 51,7 %).

La participaci6 en la promocio interna. Segons les respostes de les dones enquestades, elles es presenten menys a convocatories de promociod
interna que no ells. Quan a I'enquesta se'ls demana per que, les respostes «Les meves responsabilitats familiars suposen un obstacle» i «No
tenc temps per estudiar» son motius que elles (9,0 % 1 7,7 %, respectivament) exposen clarament més que no ells (6,0 % i 3,3 %). Un 58,9 %
de les persones enquestades afirma que ha superat el procés de promoci6 interna. La taxa d'éxit és lleugerament major entre els homes (60,3
%) que no entre les dones (58,2 %). Una mica més de la meitat de les persones que no han superat el procés de promocid interna es
presentaria una altra vegada. Si comparam les dades d'homes i dones, s'observa que elles estan menys disposades a tornar a presentar-se. La
rad, segons les respostes a I'enquesta, és que dubten més que tinguessin éxit la proxima vegada i, a més, pensen que no poden compaginar
l'estudi amb les seves responsabilitats familiars.

Atenent a les retribucions, observam que el conjunt de dones que treballaren durant tot el 2019 cobraren 6.797 € anuals menys que els homes
en el mateix periode. Si ho comparam amb les dades de 1'any 2015 (4.853 € anuals), la bretxa salarial ha crescut considerablement (s'ha
incrementat un 40,06 %). Aquesta bretxa es deu a diversos factors: la segregacid vertical, la major proporcié d'interinitat i de llocs laborals
temporals entre les dones que no els homes, el fet que les dones solen sol-licitar més que els homes reduccions de jornada i excedéncies per
atendre la cura de fills i de persones dependents, la incorporacié més tardana de la dona a I'Administracio (el que suposa menors percepcions
en antiguitat o triennis), etc.

2.5. Conciliacié i coresponsabilitat (eix 3)

La conciliacié laboral, familiar i personal és un tema transversal. Influeix tant en el benestar a nivell personal com en la igualtat
d'oportunitats, per exemple, respecte a la formaci6 i la promocid.

Un total de 2149 persones han gaudit durant 'any 2020 d'alguna mesura de conciliacio, xifra que representa el 44,4 % (fa 5 anys va ser el
61,8 %) del conjunt del personal de serveis generals de I'Administracié de la CAIB. El personal funcionari ha gaudit amb major 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 proporcidé més alta que els homes, i de forma molt acusada en referéncia als permisos per deure inexcusable i permisos per indisposicio.
Les mesures que els homes han gaudit de forma lleugerament més alta que les dones son els permisos per concorrer a examens.

Un 4,9 % de les persones enquestades manifesta que se'ls ha denegat, en els dotze mesos anteriors a la realitzacié de I'enquesta, alguna
mesura de conciliacio. La meitat d'aquestes persones varen especificar en resposta oberta que la mesura que els varen denegar va ser el
teletreball.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

El 50,1 % de les dones i el 44,5 % dels homes que treballen als serveis generals de I'Administracié de la CAIB tenen fills/filles a carrec o
conviuen amb persones dependents. Els empleats o les empleades que tenen fills/filles a carrec o conviuen amb persones dependents tenen
més tendéncia a gaudir de mesures de conciliacio (48,49 %), que les que no en tenen (37,72 %).

-

Posat el focus sobre la reduccio de jornada, les dones en son les principals beneficiaries, atés que un 4,5 % de les treballadores estan acollides
a aquesta modalitat, enfront d'un 2,5 % dels homes.

B
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En referéncia al teletreball, segons les dades de I'enquesta esmentada, el 71 % de la plantilla ha teletreballat per primera vegada durant el
confinament causat per la urgéncia sanitaria creada per la covid19. Un 15 % no ha pogut teletreballar perque el teletreball es va considerar
incompatible amb la seva posicié. Un 54,2 % de les persones enquestades voldria tornar a teletreballar en el futur, independentment del fet
que la crisi sanitaria continui o no. Un 30,4 % només voldria tornar a teletreballar en el cas que la situacié generada per la covidl9 es
mantingui. Un 15,4 % no voldria tornar a teletreballar en el futur, en cap circumstancia.

D'acord amb els resultats de I'enquesta, el grau de satisfaccié amb el temps personal, familiar i per als estudis és més elevat entre els homes
(18,5 %) que entre les dones (15,3 %). 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.

Com a mesura per augmentar la corresponsabilitat familiar, durant el II Pla d'Igualtat es va elaborar i editar la Guia practica de
corresponsabilitat familiar. Tot i que un 84,6 % de les persones enquestades no coneixen encara la guia, s'ha de destacar que, entre qui la
coneixen, un 84 % de dones i un 89,3 % dels homes la considera 1til.

2.6. Imatge i llenguatge igualitari (eix 4)

Durant el I Pla d'Igualtat es va aprovar la Guia per a una comunicacid no sexista en I'ambit de 1'Administracié de la CAIB. En el
desenvolupament del II Pla, 'objectiu va ser difondre aquesta guia i fomentar el coneixement i la utilitzacié de les recomanacions que inclou.
Segons I'enquesta, la meitat de les persones coneix aquesta guia i un 57,1 % la considera bastant util o molt util. Les dones la valoren més
positivament que no els homes.

Pel que fa a I'us del llenguatge igualitari, el 57,5 % de les persones enquestades consideren que actualment se n'esta fent un bon us. Dones i
homes tenen una mateixa opinid sobre aquest bon us.

2.7 Situacions d'especial proteccio (eix 5)

L'assetjament sexual i per rad de sexe son dues de les formes més greus de discriminacid per rad 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 l'estructura desigualitaria segons el sexe que hi ha a I'ambit
laboral, on les dones ocupen les posicions més desfavorides, les dones son en més proporcid victimes d'assetjament sexual i d'assetjament per
ra6 de sexe.

Per intentar fer un acostament a la possible existéncia de situacions d'assetjament dins I'Administracio de la CAIB, s'ha introduit una pregunta
referida a la vivéncia subjectiva d'aquest acte discriminatori a I'enquesta. Un total de 66 persones enquestades considera que alguna vegada en
els darrers tres anys ha sofert assetjament sexual al seu lloc de treball. D'aquestes persones, 52 son dones.

Segons l'enquesta, en la majoria dels casos d'assetjament, el comportament discriminatori ha cessat sense dentincia.
Les conductes més freqiients, segons 1'enquesta, son les segiients:

® Acudits de contingut sexual (42,2%).
® Comentaris sexuals (34,1%).
® Comentaris sobre l'aspecte fisic o sobre la condicid sexual (26,6%).

Les conductes menys freqiients:

® Pressions per obtenir sexe a canvi de millores o mitjangant amenaces (0,1%).
® Xantatge sexual (0,2%).
® Qualsevol tipus d'agressio sexual del Codi Penal (0,3%).

En referencia al coneixement del Protocol per a la prevencié de 'assetjament sexual i per rad de sexe o d'orientaci6 sexual, el desconeix un
61,7 % de les persones enquestades. En cas de patir assetjament sexual o per rad de sexe i d'orientacié sexual, un 38,47 % sabria on
adrecar-se en cas de patir-lo.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

Finalment, quant al tema de la violéncia de génere, s'observa que el 68,3 % de les persones enquestades sap a qui podria adregar-se per cercar
ajuda davant un possible cas de violéncia en I'ambit laboral.

i)
F: :2.8. Mesures instrumentals complementaries (eix 6)

bl 1 Pla d'Igualtat contenia 112 accions, de les quals 9 no es varen poder realitzar. Arran d'aquest resultat, en el II 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, amb la finalitat de
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millorar la coordinacié. L'efectivitat de les accions relacionades va quedar demostrada amb el percentatge d'accions que no s'han realitzat per
manca de coordinacié entre les entitats responsables de I'execuci6 del Pla, el qual va passar del 8% en el I Pla al 4,3 % en el 11.

3. EIXOS, OBJECTIUS, MESURES I ACCIONS DEL III PLA D'IGUALTAT

A més de I'Estudi per a I'elaboracio del III Pla d'Igualtat entre dones i homes (2021-2014) dels serveis generals de I'Administracié de la
CAIB, la Comissio Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat ha consultat I'Estudi de propostes d'eixos, mesures i accions del III Pla d'Igualtat
entre dones i homes (2021-2024) dels serveis generals de I'Administracié de la CAIB.

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

S'ha de fer més visible el microlloc d'igualtat, ja que poques persones el visiten o el coneixen encara.

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

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

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

Cal respondre a l'interés de la plantilla en la formacié en linia amb una oferta amplia.

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

Cal seguir treballant en mesures de conciliacio per reduir 1'impacte de responsabilitats familiars com a obstacle formatiu i augmentar
el temps que es pot dedicar a estudiar.

® Es necessari augmentar el percentatge de dones que es presenten a convocatories de promocid interna, per exemple revisant criteris
de promocio i ampliar les proves de capacitats socials, menys relacionats amb la memoritzaci6 de continguts.

® Es proposa replantejar el métode de difusié de la Guia Practica de Coresponsabilitat, ja que el nivell de desconeixement arriba al

85%.

Cal continuar amb la sensibilitzaci6 en favor de la coresponsabilitat per millorar el repartiment de tasques a la llar.

Es proposa revisar els motius i procediments de la denegacio de les mesures de conciliacio.

Cal disminuir la por a conseqiiéncies negatives en cas d'utilitzacié de mesures de conciliacio.

S'ha de fomentar la utilitzacié de la Guia de llenguatge no sexista.

Cal fer un seguiment de les denuncies rebudes en el marc del protocol contra l'assetjament.

Cal augmentar l'efectivitat de les campanyes de sensibilitzaci6 contra la violéncia de génere amb métodes nous.

Cal continuar amb la difusié dels protocols de mobilitat i d'actuacié en cas d'assetjament.

Entre 'estructura del 11 i el III Pla hi ha una série de canvis importants per destacar. En primer lloc, es crea un nou eix dedicat a la salut i els
riscos laborals de les dones. Aixi, es dona més pes a aquesta area, amb un total de 12 accions. En segon lloc, 1'area d'empoderament de les
dones (que en II Pla estava a l'eix 1, “Cultura d'igualtat i empoderament de les dones™) passa a I'eix 2 en aquest III Pla (eix 2, “Accés,
promocio, retribucié i empoderament de les dones”). Finalment, 'area de llenguatge i imatge igualitari, que tenia un eix propi en el II Pla,

s'integra en l'eix 1, “Cultura d'igualtat”. Els eixos resultants son els segiients:

1. Cultura d'igualtat.

2. Accés, promocio, retribuci6 i empoderament de les dones.
3. Conciliacio i corresponsabilitat.

4. Situacions d'especial proteccio.

5. Salut i riscs laborals.

6. Mesures de coordinaci6 del Pla.

A continuaci6 es despleguen aquests eixos en objectius, mesures i accions. Es important indicar que les accions programades tenen per
finalitat aconseguir 1'objectiu a queé pertanyen, és a dir, tenen un caracter merament instrumental, per la qual cosa, si durant l'execuci6 del Pla
la Comissio Técnica ho considera convenient, es poden aprovar noves accions o introduir les modificacions que es considerin pertinents,
sempre destinades a la consecuci6 dels objectius programats, la qual cosa s'haura de motivar en l'acta que reculli els canvis esmentats.

Eix 1: CULTURA D'IGUALTAT

Les conclusions de I'estudi realitzat aboquen a seguir treballant en la informacio, la sensibilitzacio i la formacio per augmentar la cultura de la
igualtat. D'altra banda, cal incentivar el microlloc d'igualtat perqué més persones el visitin i cercar altres vies alternatives per visibilitzar les
accions del Pla.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

estudi també es desprén que cal impulsar l'explotacio, interpretacié i analisi de les dades recollides amb perspectiva de génere.

)
&

b

Finalment, durant el II Pla d'Igualtat es va difondre amb éxit la Guia per a una comunicaci6 no sexista en I'ambit de 1'Administracio de la
Comunitat Autonoma. Pero és necessari continuar vetlant per fomentar el coneixement de les recomanacions que inclou aquesta Guia i per la

dlRseva utilitzacio. També es continuara treballant en la formacié en comunicacié i llenguatge no sexista.

e
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Aquest eix es desplega en els objectius, mesures i accions segiients:

Objectiu 1.1 Potenciar la cultura organitzacional de la igualtat de génere

Mesura 1.1.1. Afavorir l'accés de més persones a la formacié basica en matéria d'igualtat i programar formaci6 especifica segons els

col-lectius destinataris.

Accio 1.1.1.1. Incrementar les places disponibles per a les proves de certificacio de coneixements corresponents a la formacio en
materia d'igualtat del programa d'autoaprenentatge.

Accio 1.1.1.2. Organitzar una jornada adregada a alts carrecs i personal directiu per sensibilitzar-los en materia d'igualtat de
genere.

Accié 1.1.1.3. Destinar un pressupost especific per a l'execucio de la formacio del Pla d'Igualtat.
Accio 1.1.1.4. Potenciar la formacio del personal docent de I'EBAP en materia d'igualtat.

Accio 1.1.1.5. Fer formacio especifica per a les persones responsables d'igualtat en horari laboral per augmentar la seva capacitat
d'implicar-se en la realitzacio del Pla.

Accié 1.1.1.6. Revisar els continguts dels temes sobre igualtat de génere inclosos en els temaris de les oposicions i dels processos de
promocio interna i proposar la inclusio de nous epigrafs, si escau.

Accio 1.1.1.7. Modificar la instruccio de seleccio de personal laboral temporal per incloure la valoracié de la formacio en materia
d'igualtat.

Mesura 1.1.2. Planificar i executar la difusio de les actuacions derivades del Pla d'Igualtat.

Accio 1.1.2.1. Elaborar i aprovar un pla de difusio.

Accié 1.1.2.2. Divulgar el Il Pla d'Igualtat entre tot el personal de l'ambit d'aplicacio i també entre alts carrecs i personal eventual.
Accio 1.1.2.3. Incloure a la intranet missatges emergents o noticies sobre les materies del Pla d'Igualtat.

Accié 1.1.2.4. Dinamitzar el microlloc d'igualtat a través de l'enviament de missatges amb un enllag a la pagina del Pla d'Igualtat.

Accié 1.1.2.5. Informar les persones responsables d'igualtat que en els manuals d'acollida de les seves conselleries o organismes
s'ha d'incloure un apartat amb informacio sobre el Pla d'Igualtat.

Accio 1.1.2.6. En la documentacio de les accions formatives que faci I'EBAP, adregades a personal de serveis generals, s'ha de
mantenir l'enllag al microlloc del Pla d'Igualtat i explicar-ne la finalitat.

Accio 1.1.2.7. Crear una llista de distribucio al microlloc per tal que les persones que voluntariament s'hi apuntin puguin rebre
informacio sobre el Pla d'Igualtat.

Accio 1.1.2.8. Informar les persones destinataries del Pla de les funcions del personal responsable d'igualtat.

Accio 1.1.2.9. Identificar les persones responsables d'igualtat a través de la col-locacio d'un cartell amb el logotip del Pla d'Igualtat
a la porta del seu despatx.

Accié 1.1.2.10. Publicar informacio sobre el Pla d'Igualtat en les xarxes socials.

Mesura 1.1.3. Propostes concretes per fomentar la sensibilitzacio col-lectiva envers la igualtat de génere

Accié 1.1.3.1. Elaborar un material didactic sobre els estereotips de génere i difondre'l entre tot el personal.
Accio 1.1.3.2. Elaborar i difondre un banc de bones practiques en materia d'igualtat.

Accié 1.1.3.3. Crear un forum per promoure el debat i intercanviar coneixements sobre la igualtat de genere.

Tl [
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Objectiu 1.2. Integrar la perspectiva de génere en la normativa i en la gestié dels recursos humans
Mesura 1.2.1. Propostes concretes per incloure la perspectiva de génere en la normativa i en la gestio dels recursos humans

Accié 1.2.1.1. Definir el contingut basic de l'informe d'impacte de genere que s'ha d'adjuntar a les ofertes d'ocupacio publica, tal
com estableix l'article 43.3 de la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes.

Accio 1.2.1.2. Revisar i desenvolupar aplicacions informatiques per a la gestio del personal que permetin recollir informacio
desagregada per sexe (home / dona / no binari).

Accié 1.2.1.3. Fer una analisi, aplicant la perspectiva de genere, del Decret 135/1995, de 12 de desembre, pel qual es regula l'accié
social en favor dels funcionaris i del personal laboral de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Objectiu 1.3. Fomentar la utilitzaci6 del llenguatge i les imatges no sexistes
Mesura 1.3.1. Accions formatives i de difusi6 de llenguatge no sexista

Accio 1.3.1.1. Elaborar i publicar el material de llenguatge igualitari en els documents de I'’Administracio dins el programa
d'autoaprenentatge.

Accié 1.3.1.2. Convocar proves de certificacio de coneixement corresponents al material didactic «El llenguatge igualitari en els
documents de I'Administracioy.

Accio 1.3.1.3. Formar en temes de genere el personal dels gabinets de premsa de I'Administracio.

Accié 1.3.1.4. Fer accions de difusio de la Guia per a una comunicacio no sexista i incloure-hi els carrecs de confianga i els caps de
gabinet i de premsa.

Mesura 1.3.2. Vetlar per un s d'imatge i del llenguatge igualitaris

Accio 1.3.2.1. Adaptacio dels 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.

Accio 1.3.2.2. Creacio d'una bustia de correu electronic per rebre denuncies de llenguatge sexista dins I'Administracio.

Accié 1.3.2.3. Crear un registre de llenguatge sexista a partir dels missatges rebuts a la bustia i publicar-lo en el microlloc del Pla
d'lgualtat.

Accié 1.3.2.4. Fer recomanacions per fomentar la utilitzacio de llenguatge no sexista.

Accio 1.3.2.5. Fer el seguiment de les dades sobre la percepcio de l'alumnat quant a l'actuacio del personal docent envers la
utilitzacio del llenguatge no sexista.

EIX 2: ACCES, PROMOCIO, RETRIBUCIO I EMPODERAMENT DE LES DONES

De les dades analitzades, es desprén que cal aconseguir 1'accés i la promocid en igualtat entre els dos sexes, en el sentit que s'ha d'aplicar la
perspectiva de génere en els processos selectius, i eliminar factors que dificultin 1'accés i la promocid professional de les dones dins
I'Administraci6. A més, s'ha de continuar treballant en la igualtat retributiva entre homes i dones. Finalment, cal treballar per minimitzar la
segregacio horitzontal i vertical existent.

Per aconseguir tot aixo, s'han programat tres objectius. El primer fa referéncia a l'accés i la promocio, el segon a la igualtat retributiva i el
tercer a 'empoderament de les dones.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

Objectiu 2.1. Aconseguir I'accés i la promoci6 en igualtat entre els dos sexes

Mesura 2.1.1. Estudis per conéixer els factors que dificulten 'accés i la promocio de les dones en la funcié publica

Accié 2.1.1.1. Elaborar un estudi per conéixer quins factors influeixen en el fet que les dones obtinguin menys éxit que els homes en
els processos selectius i dur a terme les recomanacions adients per contrarestar-los.

Accié 2.1.1.2. Revisar els procediments de promocio interna per eliminar qualsevol criteri o requisit que pugui tenir, directament o
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indirectament, conseqiiencies discriminatories per a les dones.

Mesura 2.1.2. Eliminaci6 de les dificultats detectades per afavorir 1'accés i la promocio6 de les dones en igualtat de condicions

Accio 2.1.2.1. Dissenyar accions formatives adregades a les dones més vulnerables a l'exclusio digital perque adquireixin les
habilitats digitals basiques i puguin utilitzar les eines corporatives.

Accio 2.1.2.2. Fomentar la participacio de dones i homes en els cursos sobre ambits en queé estiguin respectivament
infrarepresentats o infrarepresentades.

Accio 2.1.2.3. Publicar entrevistes a empleades de serveis generals que ocupin llocs de treball majoritariament ocupats per homes.

Accio 2.1.2.4. Redactar unes pautes d'actuacio per a tribunals per eliminar possibles desigualtats de les dones en situacio d'embaras
i lactancia que participin en processos selectius.

Accioé 2.1.2.5. Proposar a l'Institut d'Estudis Autonomics que elabori i editi els manuals dels temaris dels processos de promocio
interna.

Accié 2.1.2.6. Analitzar la possibilitat d'afegir una causa de no exclusio dels borsins de treball per al personal amb fills o filles
menors de 12 anys o majors d'aquesta edat amb discapacitat, aixi com amb familiars a carrec seu fins al primer grau, quan el lloc
de treball oferit sigui en un municipi diferent al de residencia.

Objectiu 2.2. Eliminar les desigualtats per raé de sexe en matéria retributiva

Mesura 2.2.1. Realitzacid d'estudis per saber si hi ha diferéncies retributives no fonamentades en criteris objectius

Accio 2.2.1.1. Fer anualment un informe sobre els serveis extraordinaris i les hores extraordinaries percebudes, aplicant-hi la
perspectiva de genere.

Accio 2.2.1.2. Afegir un apartat a l'informe de bretxa salarial que analitzi la relacio entre la bretxa salarial i el sostre de vidre.

Accio 2.2.1.3. Aplicar la metodologia establerta per la Unio Europea en el calcul de la bretxa salarial.

Mesura 2.2.2. Fer accions de difusio sobre els estudis realitzats en matéria retributiva.

Accio 2.2.2.1. Elaborar un document amb les conclusions de les analisis i els estudis fets en materia retributiva.

Accié 2.2.2.2. Publicar l'informe de la bretxa salarial anualment i posar-ne un enllag en el Portal de Transpareéncia.

Objectiu 2.3. Afavorir I'empoderament de les dones

Mesura 2.3.1. Impulsar mesures formatives per combatre els estereotips existents sobre les capacitats directives de les dones.

Accio 2.3.1.1. Incloure la perspectiva de génere aplicada als estils de direccio dins el programa de formacio de personal directiu.
Accio 2.3.1.2. Continuar mantenint la reserva de quota de participacio per a les dones als cursos d'habilitats directives.

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

Mesura 2.3.2. Impulsar la preséncia i participaci6 de les dones en els organs de debat, proposta i decisio i en els llocs de treball de caracter
directiu.

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

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

Accié 2.3.2.3. Publicar entrevistes de dones de I'"Administracio que ocupen llocs de treball d'alta responsabilitat per augmentar-ne
la visibilitat.

Accié 2.3.2.4. Organitzar una conferéncia a carrec de l'associacio Mujeres en el Sector Publico adre¢ada a les dones.
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Accio 2.3.2.5. Fomentar la participacio igualitaria d'homes i dones en els organs de representacio del personal, mitjiangant
l'enviament d'escrits de recomanacio.

Eix 3: CONCILIACIO I CORRESPONSABILITAT

Aquest eix contempla continuar amb la difusié de les mesures de conciliacié per fomentar I'us i tenint en compte els interessos de diferents
col-lectius destinataris com per exemple families monoparentals i les families nombroses. El teletreball s'ha convertit, especialment en el
darrer any, en un tema important per a l'eix de conciliaci6. Cal aprofitar els seus avantatges i vetlar que el seu s millori la conciliacio per als
dos sexes. A més, cal potenciar la formacidé en horari laboral, en linia i I'autoformacid, per afavorir l'accés a les persones amb carregues
familiars o que resideixen fora de Palma. També es preveu un treball de sensibilitzacio i formaci6 per fomentar la corresponsabilitat familiar,
atés que les dades apunten al fet que existeix un repartiment de les tasques estereotipat.

Els objectius, mesures i accions que s'han aprovat son els segiients:
Objectiu 3.1. Fomentar la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral

Mesura 3.1.1. Actuacions de foment i millora del teletreball, dels permisos de conciliaci6 i de la formacié en linia i en horari laboral

Accié 3.1.1.1. Fer un estudi per avaluar els resultats del teletreball duit a terme durant els anys 2020 i 2021 tant pel que fa a
I'"Administracio com al personal, aplicant-hi la perspectiva de génere.

Accio 3.1.1.2. Traslladar a la Comissio de Teletreball les conclusions de l'estudi sobre el teletreball.
Accié 3.1.1.3. Recomanar que s'inclogui un apartat amb les mesures de conciliacio en els manuals d'acollida.

Accié 3.1.1.4. Fer una guia interactiva publicada a la intranet sobre les mesures de conciliacio existents, en qué es diferenciin els
permisos retribuits i no retribuits.

Accié 3.1.1.5. Crear un cataleg sobre preguntes freqiients sobre els drets, els permisos i les mesures de flexibilitzacio de jornada
existents, a fi de fomentar-ne el coneixement i afavorir-ne l'us.

Accié 3.1.1.6. Proposar noves mesures de flexibilitat horaria que permetin al personal disminuir, per motius directament relacionats
amb la conciliacio, la seva jornada setmanal de treball.

Accio 3.1.1.7. Dissenyar i posar en marxa el sistema de recollida, explotacié d'informacio i indicadors sobre monoparentalitat,
families nombroses i altres models de familia que puguin tenir dificultats especials, per tal de poder detectar necessitats i proposar
mesures especifiques per a aquestes families.

Accio 3.1.1.8. Augmentar el nombre d'accions formatives en horari laboral amb un horari d'imparticio compatible amb el de la
[lexibilitat addicional per conciliacio.

Accié 3.1.1.9. Fomentar la programacio de formacio en les modalitats no presencials.

Accio 3.1.1.10. Dur a terme una campanya adre¢ada al personal amb funcions directives sobre l'organitzacioé del treball del
personal que gaudeix de jornada especial per motius de conciliacio i fomentar la gestio per objectius i l'autonomia personal.

Objectiu 3.2. Promoure la corresponsabilitat familiar

Mesura 3.2.1. Accions de formaci6 i sensibilitzaci6 per fomentar la corresponsabilitat familiar.

Accié 3.2.1.1. Actualitzar i difondre la Guia practica de corresponsabilitat familiar.

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

Accié 3.2.1.3. Incloure a la Guia practica de corresponsabilitat familiar un nou apartat destinat a combatre els estereotips existents
pel que fa a l'assumpcio de les responsabilitats de les tasques de la llar i de la cura dels fills i filles i d'altres persones dependents.

Eix 4: SITUACIONS D'ESPECIAL PROTECCIO

#En el III Pla s'ha previst revisar i fer la difusié del Protocol per a la prevencio i I'actuaci6 en cas d'assetjament sexual i per rad de sexe o

d'orientacio sexual.
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També cal millorar 1'aplicacié del Protocol, mitjangant la capacitacié de les persones amb funcions juridiques que han d'instruir els
procediments disciplinaris derivats de les denuincies per assetjaments presentades.

A més, esta previst dur a terme accions de formacié sobre assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacié sexual, d'identitat de génere i
d'expressio de geénere i també formacié adrecada a diferents col-lectius que intervenen en el procediment que contempla el protocol.

D'altra banda, es treballara en avangar en la lluita contra la violéncia de génere amb diferents accions de sensibilitzaci6 i prevencié com per
exemple la difusi6 del Protocol de mobilitat per motiu de violéncia de génere.

Els objectius, mesures i accions que s'han aprovat son els segiients:
Objectiu 4.1. Prevencio d'assetjament sexual i per raé de sexe o d'orientacié sexual

Mesura 4.1.1. Revisid, millora i difusié del Protocol per prevenir i actuar en cas d'assetjament sexual i d'assetjament per rad de sexe o
orientacié sexual.

Accié 4.1.1.1. Revisar el Protocol per prevenir i actuar en cas d'assetjament i proposar modificacions com a resultat de l'analisi de
la seva aplicacio.

Accio 4.1.1.2. Recomanar la inclusio d'un apartat sobre el contingut del Protocol per prevenir i actuar en cas d'assetjament en els
manuals d'acollida del personal de serveis generals.

Accié 4.1.1.3. Fer una campanya per difondre el Protocol per prevenir i actuar en cas d'assetjament que inclogui mitjans electronics
i no electronics, per arribar també a les persones que no utilitzen l'ordinador en el lloc de treball.

Accio 4.1.1.4. Organitzar jornades informatives adrecades a tot el personal sobre el Protocol per prevenir i actuar en cas
d'assetjament.

Accié 4.1.1.5. Establir contactes amb els ens del sector public instrumental amb personal de serveis generals i propi de l'ens perque,
quan elaborin el seu protocol contra l'assetjament, tenguin en compte el procediment que s'ha d'aplicar quan el fet denunciat afecti
persones dels dos regims juridics.

Mesura 4.1.2. Accions de formacié i campanyes informatives per a la prevencié de l'assetjament sexual i per rad de sexe o d'orientacid
sexual i altres formes de violéncia de genere.

Accié 4.1.2.1. Dur a terme accions de formacio sobre assetjament sexual, per rao de sexe, d'orientacio sexual, d'identitat de genere i
d'expressio de genere.

Accié 4.1.2.2. Dur a terme campanyes informatives sobre assetjament sexual, per rao de sexe, d'orientacio sexual, d'identitat de
genere i d'expressio de genere i altres formes de violencia de genere a l'ambient laboral.

Accié 4.1.2.3. Programar formacio sectorial adrecada a les persones amb funcions juridiques que han d'instruir els procediments
disciplinaris derivats de les dentincies per assetjament presentades.

Accié 4.1.2.4. Organitzar una jornada formativa adrecada a caps de departament i de servei per a la deteccio i l'actuacio en casos
d'assetjament entre el seu personal.

Accio 4.1.2.5. Fer formacio d'actualitzacio adregada a les persones que han fet el curs d'assessoria confidencial.

Accié 4.1.2.6. Dur a terme formacio en assessoria confidencial en el marc del Protocol per a la prevencio i l'actuacio en casos
d'assetjament.

Objectiu 4.2. Disposar d'un procediment per a la mobilitat per violéncia de génere agil i efica¢

Mesura 4.2.1. Revisid, millora i difusid del Protocol de mobilitat en els casos de violéncia de genere.

Accié 4.2.1.1. Revisar el Protocol de mobilitat per motiu de violencia de génere per incloure noves mesures per garantir l'efectivitat
i l'anonimat en la proteccio de les victimes de violéncia de génere.

Accié 4.2.1.2. Difondre el Protocol de mobilitat per motiu de violéncia de génere entre el personal.
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Objectiu 4.3. Avancar en la lluita contra la violéncia de génere
Mesura 4.3.1. Suport a les victimes de violéncia de génere i prevencio.

Accio 4.3.1.1. Programar formacio sectorial en sensibilitzacio i deteccio de violencies masclistes adrecada al personal dels
departaments de recursos humans.

Accié 4.3.1.2. Difondre informacio sobre els tallers d'autodefensa, que s'organitzin a les Illles Balears, adrecats a dones.
Accio 4.3.1.3. Divulgar entre la plantilla els recursos d'atencio en matéria de violéncia de genere existents a I'Administracio.

Accio 4.3.1.4. Aprovar i dur a terme accions per garantir l'anonimat i per protegir les victimes de violéncia de génere quan
participin en processos selectius.

Accié 4.3.1.5. Dur a terme accions per garantir l'anonimat de les dones victimes de violéncia de genere en les seves relacions amb
I'"Administracio.

Accié 4.3.1.6. Revisar la normativa perqué la carrera professional i la promocio interna de les victimes de violencia de génere no es
pugui veure afectada per la seva mobilitat o per llicéncies, abséncies, permisos o altres circumstancies motivades per la situacio.

Accié 4.3.1.7. Adaptar l'eina informatica de RH per garantir la confidencialitat de les dades de les dones victimes de violéncia de
genere.

Accié 4.3.1.8. Col-laborar amb I'IBDONA en les accions adregades al personal de serveis generals de I'Administracio de la CAIB
per conscienciar de la violéncia contra la dona.

Eix 5: SALUT I RISCS LABORALS

L'eix 5 és un eix completament nou, en el sentit que no s'ha considerat en els anteriors plans d'igualtat, encara que si s'han programat
anteriorment accions relacionades, sobretot, amb la introduccio de la perspectiva de genere en la prevencio de riscs laborals. En incorporar
per primera vegada el tema de la salut com a un eix propi, és imprescindible recollir dades sobre aquest aspecte. Per aixo, el primer objectiu
de l'eix és disposar de més informacid per reduir les desigualtats per radé de sexe en la salut. A més, és necessari reforgar la perspectiva de
genere en la salut fisica i psiquica a nivell general.

Els objectius, mesures i accions que s'han aprovat son els segiients:
Objectiu 5.1. Disposar de més informacio6 per eliminar les desigualtats per raé de sexe en les condicions de treball.
Mesura 5.1.1. Realitzacid d'estudis per saber si hi ha diferéncies en les condicions de treball no fonamentades en criteris objectius

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

Accié 5.1.1.2. Recollir i presentar totes les dades relacionades amb la seguretat i la salut laboral de les persones treballadores de
l'"Administracié desagregades per sexe.

Accio 5.1.1.3. Incorporar la perspectiva de genere en tots els estudis i treballs i en les avaluacions de riscs laborals que faci el
Servei de Prevencio.

Accié 5.1.1.4. Fer una analisi de genere sobre la sinistralitat laboral i les malalties professionals.

Accié 5.1.1.5. Incloure dades sobre el sexe i l'edat de les persones treballadores en les avaluacions generals i de factors psicosocials
que faci el Servei de Prevencio de Riscs Laborals.

Accié 5.1.1.6. Explotar les dades existents sobre salut desagregades per sexe i analitzar-les amb perspectiva de genere.

Accio 5.1.1.7. Analitzar els riscos psicosocials per a les dones a I'Administracio: assetjament sexual i psicologic, discriminacio,
doble jornada de les dones treballadores, estres i altres.

%m ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

-

%Objectiu 5.2. Reforcar la perspectiva de génere en la salut fisica i psiquica

Ay
%Mesura 5.2.1. Sensibilitzar i fomentar el coneixement especific sobre la salut de les dones.
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Accio 5.2.1.1. Revisar el procediment per a la prevencio dels riscs laborals de la treballadora en situacio de gestacio, per part
recent o lactancia.

Accié 5.2.1.2. Una vegada que s'hagi revisat el procediment per a la prevencio dels riscs laborals de la treballadora en situacio de
gestacio, per part recent o lactancia, fer-ne difusio.

Accié 5.2.1.3. Atencio personalitzada de les necessitats de la dona gestant, per part recent o en lactancia derivada de l'aplicacio del
procediment.

Accié 5.2.1.4. Identificar cada lloc de treball de I'RLT amb un dels segiients nivells de risc per a l'embaras i la lactancia: tolerable,
baix o moderat.

Accié 5.2.1.5. Sensibilitzacio i informacio sobre la salut de les dones i les malalties que les afecten especialment.

Accié 5.2.1.6. Pla de formacio del Servei de PRL amb accions formatives adregades a les dones dels diferents grups d'edat.

Eix 6: MESURES DE COORDINACIO DEL PLA

En l'avaluaci6 del 11 Pla s'ha evidenciat que la coordinacio entre els diferents agents de I'ambit d'aplicaci6é del Pla és fonamental per
aconseguir els objectius definits.

Per una banda, és important aconseguir una bona coordinacio entre les persones responsables d'executar les accions del Pla. Per altra banda,
cal integrar en major grau la figura dels responsables d'igualtat en la planificaci6 i I'execuci6 de les accions.

A més, sera beneficios explorar al maxim totes les dades per tal d'obtenir indicadors especifics. Per aquesta rao, a I'eix 6, hi ha una mesura
destinada a realitzar estudis estadistics per valorar I'impacte del sexe en les variables en les quals s'observen diferéncies significatives entre
dones i homes.

Objectiu 6.1. Augmentar el grau d'execuci6 de les mesures del I1I Pla d'Igualtat

Mesura 6.1.1. Millorar el metode de treball de la Comissié Tecnica de Seguiment del Pla d'Igualtat.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

Accio 6.1.1.1. Incloure a tots els ordres del dia de la Comissio Tecnica de Seguiment un punt destinat a l'estat d'execucio de les
accions, per poder revisar i, si escau, reformular o incloure accions.

Accié 6.1.1.2. Fomentar la creacio de grups de treball estables en els organismes o entitats responsables d'executar i avaluar les
accions del Pla per facilitar-ne la posada en marxa i el seguiment.

Objectiu 6.2. Millorar la coordinacié amb les persones i els 0rgans amb funcions en matéria d'igualtat de 'ambit d'aplicacié del Pla

Mesura 6.2.1. Accions per millorar l'estructura i la coordinacié entre les persones amb funcions en matéria d'igualtat.

Accié 6.2.1.1. Fer, com a minim, una reunio anual amb les persones responsables d'igualtat, per coordinar l'execucio del Pla.
Accié 6.2.1.2. Convidar les persones responsables d'igualtat a les sessions de la Comissio Tecnica de Seguiment.

Accié 6.2.1.3. Revisar conjuntament les funcions de les persones responsables d'igualtat.

Accid 6.2.1.4. Reunions periodiques amb altres comissions relacionades amb accions del Pla d'Igualtat.

Accié 6.2.1.5. En cas que les unitats d'igualtat previstes en la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat d'homes i dones, es posin en
marxa durant la vigencia d'aquest Pla, establir vies de comunicacio i de treball conjunt.

Objectiu 6.3. Millorar la informaci6 disponible per tal d'aconseguir més eficacia en I'aplicacié del Pla d'Igualtat

Mesura 6.3.1. Fer analisis amb les dades de personal desagregades per sexe.

Accio 6.3.1.1. Realitzar estudis estadistics per valorar l'impacte del sexe en les variables en les quals s'observen diferéncies
significatives entre dones i homes.
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4. DESENVOLUPAMENT, SEGUIMENT I AVALUACIO

El Decret 11/2021, de 15 de febrer, que estableix les competencies de les conselleries de 1'Administracié de la Comunitat Autonoma de les
Illes Balears (BOIB ext. num. 21, de 15 de febrer), modificat pel Decret 25/2021, de 8 de marg (BOIB num. 33, de 9 de marg), estableix com
a competéncies que ha d'exercir la Direccid General de Funcié Publica la gestid, 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
i del sector public instrumental autonomic.

Dins la Direcci6é General de Funci6é Publica hi ha els llocs de treball segiients amb funcions especifiques en materia 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 de serveis generals de 1'Administracié de la
Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Cap del Servei de Coordinacio i Modernitzacio (F01140132)

Coordinar i executar les politiques i els plans d'igualtat entre les dones i els homes empleats publics de serveis generals de I'Administraci6 de
la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Cap de la Seccio XII (F01130198)
Dur a terme el seguiment i l'avaluacio del Pla d'igualtat i la dinamitzaci6 del compliment de les mesures adoptades.

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

El Decret 12/2014, de 28 de febrer (modificat pel Decret 12/2017, de 31 de marg), va crear la Comissiéo Técnica de Seguiment del Pla
d'Igualtat i la Comissio d'Igualtat i les regula com a organs responsables de I'impuls i la coordinacié de la politica en materia d'igualtat de
geénere amb relacio al personal de serveis generals i de la vigilancia de 1'execucio i del seguiment i l'avaluacio del Pla d'Igualtat.

Aixi doncs, amb l'estructura creada a ' Administracid, tant a la Direccié General de Funci6 Publica com a la resta de conselleries i organismes
autonoms, i de les funcions que han de desenvolupar les dues comissions d'igualtat, es preveu que es dugui a terme la implantacio, el
seguiment i 1'avaluacié del III 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.

Sens perjudici de l'avaluacié continua esmentada, la Comissié Técnica de Seguiment del Pla d'Igualtat també ha d'elaborar un informe
d'avaluaci6 intermedia durant el primer trimestre de 2023, que avalui l'execucio i la consecuci6 parcial d'objectius a 31-12-2022 i un informe
d'avaluaci6 final dins el trimestre segiient al de la data de finalitzacio del Pla, per avaluar si s'han aconseguit els objectius programats.

Per donar transparéncia a tot el procés es publicaran les dades del seguiment i I'avaluaci6 en el microlloc del I1I Pla d'Igualtat.
5. AMBIT D'APLICACIO DEL III PLA D'IGUALTAT

El Pla es fa extensiu a tot el personal funcionari representat a la Mesa Sectorial de Serveis Generals i al personal laboral de serveis generals
que presta serveis en 1'Administraci6 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, fundacions, consorcis o societats mercantils publiques del sector public de la Comunitat Autonoma de les Illes
Balears.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2021/59/1087346

6. VIGENCIA DEL III PLA D'IGUALTAT

La vigéncia d'aquest Pla és des de la data que s'aprovi mitjangant aquest Acord fins al dia 31 de desembre de 2024, 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
zun nou pla d'igualtat.
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