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ANNEX IV

Zona qualificada com a zona de muntanya o altres zones amb dificultats, d’ acord amb el
senyalat en el Reglament (CE) nim. 1698/2005 del Consell, de 20 de setembre de 2005,
relatiu a I'gjuda a desenvolupament rural a través del Fons Europeu Agricola de
Desenvolupament Rural (FEADER), ales|lles Balears.

Zona de muntanya:

Alar6, Andratx, Banyalbufar, Bunyola, Calvia, Campanet, Deia, Escorca, Esporles,
Estellencs, Fornalutx, Lloseta, Mancor de la Vall, Pollenca, Puigpunyent, Selva, Soller,
Santa Mariadel Cami i Valldemossa

Altres zones amb dificultats:

Alaior, Campos, Ciutadella de Menorca, es Castell, es Mercadal, es Migjorn Gran,
Ferreries, Formentera, Mad, Sant Antoni de Portmany, Sant Joan de L abritja, Sant Josep de
saTaaia, Sant Lluis, Santa Eulariades Riu i Ses Salines.

— 0 —

CONSELLERIA D'ADMINISTRACIONS PUBLIQUES

Num. 13485
Resolucié del conseller d’ Administracions Pabliques per la qual
es nomenen els notaris adjudicataris de les notaries de Palma i
Santa Margalida en I'ambit de les I lles Balears

Fets

1. Mitjancant Resoluci6 de 13 d'abril del 2012 (BOE de 23 d'abril de
2012) la Direccié General dels Registresi el Notariat del Ministeri de Justicia
va convocar €l concurs ordinari nim. 441 d'ordre d’ expedient del cos de nota-
risi, entre altres, per a proveir les places vacants de les corresponents notaries
en I’ambit de les Illes Balears, segons la relacio annexa a la documentacio tra-
mesa.

2. El dia 24 de maig de 2012 (BOE de 4 de juny de 2012), la Direcci6
Genera dels Registresi el Notariat varesoldre el concursi, a aguest efecte, va
proveir les vacants corresponents:

Senyor Antonio Roca Arafio ala notaria de Palma (Mallorca)

Senyor Jesis Maria Morote Mendoza a la notaria de Palma (Mallorca)

Senyora Patricia Gala Ramirez Lépez a la notaria de Santa Margalida
(Mallorca)

Fonaments de dret

1. Atésel queestableix |’ apartat 2 del’ article 99 de |’ Estatut d’ Autonomia
delesllles Balearsen laredaccié delalLlei organica 12007, de 28 de febrer, de
reforma de I’ Estatut d’ autonomia de les Illes Balears, correspon a la Comunitat
Autonoma la facultat de nomenar el's notaris que han de prestar els seus serveis
alesllles Baearsi, amb lafinalitat de complir el precepte legal abans esmen-
tat, la Direccié General dels Registresi €l Notariat ha tramés a la Comunitat
Autonoma de les llles Balears I’ expedient del concurs esmentat.

2. L'article 12.3 de laLlei 30/1992, de 26 de novembre, de régim juridic
de les administracions publiques i del procediment administratiu comu, esta-
bleix que si alguna disposicio atribueix competéncia a una administracié pabli-
ca, sense especificar I’ organ que I'ha d’ exercir, s entén que lafacultat d'instruir
i resoldre el's expedients correspon al's organs inferiors competents per rad de la
matériai -en virtut del’article 2.7 b) del Decret 12/2011, de 18 de juny, del pre-
sident de les Illes Balears, pel qual s estableixen les competénciesi |’ estructura
organica basica de les conselleries de I'Administracié de la Comunitat
Autonoma de les llles Balears-, la Direccio General d'Interior, Emergéncies i
Justicia és competent quant a les relacions amb el's operadors juridics.

3. En data del 28 de juny de 2012, la directora general d'Interior,
Emergenciesi Justiciavafer laproposta de resolucié sobre el nomenament d’ a
quests notaris.

Per tot aixo, dict la seglient

Resolucio

1. Nomenar e senyor Antonio Roca Arafio a la notaria de Palma
(Mallorca)

2. Nomenar el senyor Jesiis Maria Morote Mendoza a la notaria de Palma
(Mallorca)

3. Nomenar la senyora Patricia Gala Ramirez Lépez ala notaria de Santa
Margalida (Mallorca)

Interposicié de recursos

Contra aguesta Resolucio -que exhaureix la via administrativa- es pot
interposar un recurs potestatiu de reposicié davant el Conseller
d’ Administracions Publiques en el termini d’'un mes comptador des de |’ ende-
mad’ haver-ne rebut lanotificacio, d' acord amb I article 117 de la Llei 30/1992,
de 26 de novembre, de régim juridic de les administracions pabliquesi del pro-
cediment administratiu comd, i I"article 57 dela Llei 3/2003, de 26 de marg, de
regim juridic de I’ Administraci6 dela Comunitat Autonomade les|lles Balears.

També es pot interposar directament un recurs contencids administratiu
davant la Sala Contenciosa del Tribunal Superior de Justiciade les |lles Balears
en el termini de dos mesos comptadors des de I'endema d’ haver rebut la notifi-
cacio de la Resolucio, d'acord amb I'article 46 de la Llei 29/1998, de 13 de
juliol, reguladora de la jurisdiccié contenciosa administrativa.

Marratxi, 29 de juny de 2012

El conseller d’ Administracions Pabliques
José Simén Gornés Hachero

_o_

Num. 13520
Acord del Consell de Govern de dia 29 de juny de 2012 pel qual
saprova el | Pla d'lgualtat entre Dones i Homes de
I’Administracié de la Comunitat de les Illes Balears (serveis
generals) 2012-2015

Aquest Pla parteix d’ un compromis de |’ Administracio i de larepresenta-
ci6 legal deles empleadesi els empleats publics de desenvolupar politiques que
integrin la igualtat de tracte i d' oportunitats entre dones i homes i de remoure
els obstacles que impliquen la pervivencia de qualsevol tipus de discriminacid,
amb I’ objectiu d’oferir condicions d'igualtat efectiva entre dones i homes en
I’accés a |’ ocupacio publicai e desenvolupament de la carrera professional. A
lavegada, déna compliment aladisposicio addicional vuitenadelaLle 7/2007,
de 12 d' abril, de |’ Estatut basic de |’ empleat piblic, que estableix I’ obligaci6 de
les administracions publiques d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat per a seu
personal.

Aquest Pla se circumscriu a tot el personal funcionari representat a la
Mesa Sectorial de Serveis Generalsi a personal laboral de serveis generals de
I” Administraci6 de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears. No s estén, per
tant, al personal docent, al personal estatutari a servel delasanitat pablicaauto-
nomicani a personal |aboral del sector pablic de la Comunitat Autonomade les
Illes Balears.

Dia 15 de juny de 2009 es va constituir la Comissié d’ Igualtat, en la qual
participen la representacié legal de les empleades i els empleats publics,
I"Institut Balear de la Dona, la Direcci6 General de Responsabilitat Social
Corporativa, I'Institut Balear d’Estadistica i la Direcci6 General de Funcio
Pdblica.

Constituit el nou Govern, aquest decideix continuar amb el procés d'ela
boracio6 del Plai donar un nou impuls a aquest projecte. A fi d obtenir unadiag-
nos acurada i vigent, es decideix actuditzar les dades obtingudes a 15 de
novembre de 2011 en genera i a 15 de desembre de 2011 pel que fa a retribu-
cions. Aquesta actualitzacio de dades permet estudiar I'evolucié de la situacio
d’igualtat de 2005 a 2011. S'hi incorpora, a més amés, la percepcié de lamajo-
riadesindicatsi lavisié d’ atres persones nomenades després del canvi delegis-
latura que poden aportar €ls seus punts de vista en matéria d'igualtat.

Igualment, per a la reorganitzacié administrativa, en lloc de la Direccié
General de Responsabilitat Social Corporativa, en la Comissio d' Igualtat hi ha
representada la Direccié General de Comerg i Empresa.

La diagnos (actualitzada I’any 2011) i la proposta d’ objectius generals
que s han d’ aconseguir incardinats en 7 eixos, una vegada fetalavaloracié dels
resultats exposats, amb proposta de |es mesures concretes dins cada objectiu, el
calendari d’ accions, elsindicadors per fer-ne el seguiment i el document d’ ava-
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luacié del Pla, es presenten ala Comissio d'Igualtat i es treballen en dues ses-
sions en sengles convocatories dels dies 9 i 25 de maig de 2012, en les quals es
revisen i consensuen entre la representacio de I’ Administracio i la dels dos sin-
dicats assistents, USO i STEI-i.

El Plad'Igualtat esdu alaMesa General de Serveis Generals de dia 14 de
juny per negociar amb lapart social el contingut sobre el personal funcionari del
seu ambit d' aplicacid. Igualment, es du a la Comissio Paritaria dia 15 de juny
quant a personal laboral a que afecta.

Per tot aixo, i per complir la disposicio addicional vuitena de la Llei
7/2007, de 12 d' abril, de I’ Estatut basic de |’ empleat public, atesa la competén-
ciaprevistaenlalletrab) del’ apartat 2 del’article 5 delaLlei 3/2007, de 27 de
marg, de la funcié piblica de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, el
Consell de Govern, a proposta del conseller d’ Administracions Pabliques, en la
sessio de 29 de juny de 2012 adopta, entre d' altres, I’ Acord seglent:

‘Primer. Aprovar el | Pla d'lgualtat entre Dones i Homes de
I’ Administracié de la Comunitat de les Illes Balears (serveis generals) 2012-
2015, I’ extracte amb les linees generals del qual s adjunta com a annex.

Segon. L'ambit d'aplicacio se circumscriu a personal funcionari repre-
sentat ala Mesa Sectorial de Serveis Generals i a personal laboral de serveis
generals que presta serveis a |’ Administraci6 de la Comunitat Autonoma de les
Illes Balears.

No s estén, per tant, a personal docent, al personal estatutari a servei de
la sanitat publica autonomica ni a personal laboral de les entitats pabliques
empresarials, fundacions, consorcis o societats mercantils publiques del sector
public de la Comunitat Autonoma de les |lles Balears.

Tercer. Establir que els diferents documents que integren el | Pla
d'Igualtat entre Dones i Homes de I’ Administracié de la Comunitat Autonoma
deles|lles Balears (serveis generals) 2012-2015 estaran disponibles ala pagina
web de la Direccio Genera de Funcié Publica, Administracions Pabliques i
Qualitat dels Serveis, al’ adrega http://dgpublic.caib.es/plaigualtatpersonal caib.

Quart. Facultar el conseller d’ Administracions Pabliques per dur aterme
les actuacions que siguin necessaries per a desenvolupament i I’execucié d’'a
quest Acord.

Cinqué. Publicar aquest Acord en el Butlleti Oficial delesllles Baears.
Palma, 29 de juny de 2012

El secretari del Consell de Govern
Antonio Gomez Pérez.

ANNEX
| Plad’lgualtat entre Donesi Homes de I’ Administraci6 de la Comunitat
Autonoma de les |lles Balear s (serveis generals) 2012-2015

1INTRODUCCIO

El principi d’igualtat entre donesi homesi la prohibici6 expressa de qual-
sevol tipus de discriminacio per rad de sexe es recullen en diferents normes juri-
diques.

LaConvenci6 sobrel’ eliminaci6 de totes |es formes de discriminaci6 con-
trala dona, aprovada per I’ Assemblea General de Nacions Unides el desembre
de 1979, proclama €l principi d'igualtat de dones i homes. En I'article 2, els
membres es comprometen a ‘ assegurar per llei o atres mitjans apropiats larea
litzacié practicad aquest principi’. L’ Estat espanyol varatificar la Convenci6 el
1983.

LalV Conferencia Mundial sobre la Dona celebrada a Pequin el 1995 va
suposar un aveng important en la promocio de la igualtat d’ oportunitats entre
donesi homesi un canvi de mentalitat pel que fa a les tres conferencies que la
van precedir (Méxic, el 1975; Copenhaguen, el 1980; i Nairobi, el 1985).

Des de la constituci6 de la CEE en el Tractat de Roma el 25 de marg de
1957, les institucions europees han tingut present laigualtat entre els sexesi el
principi de no discriminacio. En el Tractat de la Unié Europea de Maastricht de
9 de febrer de 1992 es declara que € principi d’'igualtat no impedira que els
estats membres puguin adoptar mesures d' acci6 positiva

Amb I’entrada en vigor I'1 de maig de 1999 del Tractat d’ Amsterdam
(aprovat pel Consell Europeu el 16i 17 de juny de 1997), esformalitzal’ objec-
tiu marcat explicitament que totes les activitats de la Uni6 Europea s han d'a
dregar a eliminar les desigualtats i a promoure la igualtat entre homes i dones
(articles 2i 3). Aixi, els estats es van comprometre a incorporar el principi d'i-
gualtat a conjunt d’accions i palitiques generals (transversalitat), i la igualtat
entre donesi homes es converti en un senyal d’identitat delaUnié graciesal que
disposal’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 transposici6 a's ordenaments juridics interns, aixi com recomanacions, reso-
lucions i decisions relatives a laigualtat 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 seglents:
Directiva 2002/73/CE, relativa a I’aplicacio del principi d'iguatat de tracte
entre homes i dones pel que faal’accés al’ ocupacio, alaformacid i alapro-
moci6 professionals, i ales condicions detreball (DOCE 2002.10.05); Directiva
2004/113/CE, per laqual s'aplica el principi d’igualtat de tracte entre homes i
dones en |'accés abénsi serveisi 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 marg de 2010, per laqual s aplical’ Acord marc sobre per-
mis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, laUEAPME, el CEEPI laCES,
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 autobnoma o contribueixen a |'exercici d'una activitat
d’ aquest tipus.

Fruit del Pla de treball (2006-2010) per a laigualtat entre les donesi els
homes, el setembre de 2010 la Comissi6 va aprovar una estratégia per a perio-
de 2010-2015 en materia d'igualtat entre dones i homes. Aquesta estrategia
haura de servir com a marc per a la coordinacié de les iniciatives en tots els
ambits d’ activitat de la UE.

En definitiva, la tasca de la Uni6 Europea mitjancant la modificacié de
tractats, |’ aprovacio de directives, lajurisprudénciai les politiques comunitaries
-sobretot en |’ Estratégia de Lisboa han tingut un desenvolupament important o
reflex en leslegislacionsi practiques nacionals des de I'impuls donat pel Tractat
d’ Amsterdam (1999) a la politica d’igualtat d’ oportunitats (inclosa la possibili-
tat d’adoptar o de mantenir mesures d’ acci6 positiva).

Per acabar amb el marc normatiu d'ambit internacional, afavorida per
I’ Organitzaci6 de les Nacions Unides (ONU), es pot indicar la consideracié de
lapromocié de laigualtat entre els géneresi I’ apoderament (empowerment) de
la dona com un dels vuit objectius de desenvolupament del mil-lenni. Aquests
objectius son part d’un pla de desenvolupament a escala mundial que té com a
horitzé I'any 2015.

Ja al'Estat espanyol, la garantia Ultima del nostre ordenament juridic en
defensa de la iguatat d' oportunitats entre dones i homes la trobam en la
Constitucié espanyolade 1978, on apareix esmentada de formagenericaen I’ ar-
ticle 9.2 i de manera més especifica en I’ article 14, enquadrat aguest Ultim en
|’ apartat dedicat als dretsi deures fonamentals.

La norma basica que regula tot allo relatiu a la igualtat d’ oportunitats és
la Llel organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes (LOI). Aquesta Llei neix amb I’ objectiu de ser un marc de referénciaen
aguesta materia, tal com es posa de manifest en |’ exposicio de motius, en con-
siderar-la com una ‘llei-codi’, on es parteix de la consideraci6 de latransversa-
litat com a principi fonamental del text i senya d'identitat del dret antidiscrimi-
natori modern.

LaLOl reflecteix unaambiciosa aposta per promoure laigualtat rea entre
dones i homes, combatre totes les manifestacions subsistents de discriminacio,
directao indirecta, per rad de sexei, €l que és especialment innovador, prevenir
les conductes discriminatories orientant-se cap a la remocié dels obstacles i
estereotips socials que impedeixen assolir laigualtat efectiva.

Quant al principi d'iguatat en I’ ocupacio publica, tot e que es refereix a
aguest aspecte esta definit en €l titol V delaLOl, dels articles 51 al 68, € pri-
mer dels quals amb caracter basic.

Pel quefaalaviolénciade génere, atesalagravetat delasituacioi lacrei-
xent alarma socia davant I’elevat nombre de delictes comesos en els darrers
anys, s han elaborat disposicions especifiques, tant normes juridiques com ins-
truments de planificacio, per intentar eradicar aquest greu problema. La norma
marc a Espanya sobre aguesta questio és la Llei organica 1/2004, de 28 de des-
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embre, de mesures de protecci6 integral contrala violéncia de génere.

Ja en |'ambit de les |lles Balears, I'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 a desenvo-
lupament Iliure de la seva personalitat i capacitat persona, i aviure amb digni-
tat, seguretat i autonomia.’

LaLlel 5/2000, de 20 d'abril, de I’ Institut Balear de la Dona, considera
que €l dret fonamental alaigualtat no pot ni ha de ser concebut Unicament com
un dret subjectiu, sind que, a més, presenta una dimensio objectiva que el trans-
forma en un component estructural basic que ha d'informar |’ ordenament juri-
dic sencer. Posteriorment, es va aprovar laLlei 12/2006, de 12 de setembre, per
aladona, que introdueix en la nostra normativa algunes mesures o recomana
cions sobre I’ Gs del [lenguatge no sexista, la representaci6 equilibrada de dones
i homes, els plans d'igualtat, etc.

D'dtrabanda, laLlei 7/2007, de 12 d' abril, de I’ Estatut basic de |I’emple-
at public, en I’ apartat segon de la disposicio addicional vuitena, traslladal’ obli-
gacio continguda en el paragraf anterior al’ambit de les administracions publi-
ques i expressa de manera taxétiva |’ obligatorietat que tenen d'elaborar un pla
d'igualtat per desenvolupar en el conveni col-lectiu per a persona laboral i/oun
acord per a persona funcionari que sigui aplicable en el casi en els termes que
s hi prevegin.

Aixi mateix, es fareferenciaal’ obligacio per part de les administracions
publiques de respectar laigualtat de tracte i d’ oportunitats en I’ ambit laboral i
|"adopci6 de mesures adregades a evitar qualsevol tipus de discriminacio labo-
ral entre homes i dones. Els plans d'igualtat estan regulats en els articles 45 i
seglients dela L Ol, on es defineixen com un conjunt ordenat de mesures, adop-
tades després d'haver fet un diagnostic de la situacio, destinades a assolir la
igualtat d' oportunitatsi de tracte en I’empresai a eliminar la discriminaci6 per
rad de sexe.

2AMBIT DEL PLA D’'I|GUALTAT

El Pla es fa extensiu a tot el personal funcionari representat a la Mesa
Sectorial de Serveis Generalsi a personal laboral de serveis generals que pres-
taserveis en I’ Administracié de la Comunitat Autonomade les Illes Balears.

No s estén, per tant, a personal docent, al personal estatutari a servei de
la sanitat publica autonomica ni a personal laboral de les entitats pabliques
empresarials, fundacions, consorcis 0 societats mercantils pibliques del sector
public de la Comunitat Autonoma de les |lles Balears.

3.METODOLOGIA

Com hem indicat, en |’esmentada Llei organica 3/2007, es preveu larea
litzacié d'una diagnosi prévia ala construccié de mesures.

Des d'un principi, es vatreballar amb un objectiu doble: recollir les per-
cepcionsi valoracions dels agentsimplicatsen el disseny i laimplantacio del Pla
d'igualtat al voltant de diferents ambits d’andlisi, aixi com I’andlisi de les esta-
distiques amb relacio alaplantilla. Per respondre uni I'dtra, s'haredlitzat una
metodologia mixta quantitativa i qualitativa. Les técniques empleades també
combinen |’ aspecte numeric amb el qualitatiu. Concretament:

- L'andlisi quantitativa es fonamenta en les fonts disponibles en diferents
bases de dades de registre de personal i subministrades pels habilitatsi les habi-
litades de personal de les conselleriesi entitats. Concretament, les dades sobre
la situacié real de la plantilla provenen, fonamentalment, de I’ explotacio de la
base de dades de registre de personal. Ates que és una font dinamica, d’ actua-
litzacié constant, que permet fer talls temporals, s’ han adequat quatre bases de
dades per explotar-les estadisticament: base de dades de 2011 (adata 15 novem-
bre), bases de dades de 2005 i de 2009 (a data 15 de desembre) i base de dades
de 2011 depurada amb les persones que han treballat tot I'any i que araho fan a
jornada completa a |’ efecte de sou (a data 15 de desembre). D’ atra banda, els
habilitats i les habilitades de personal de les conselleriesi entitats proporciona
ren dades sobre conciliacié que no queden recollides a la base de dades de per-
sonal.

- L'andlis qualitativa recull opinions i valoracions de persona i agents
clau, mitjangant diferents técniques: enquesta al personal (prop de 400 persones
empleades publiques, recollides mitjangant un questionari), un grup de discus-
Sio, entrevistes, una andlisi DAFO, un forum obert de debat virtual i una anali-
s de documents. L’enquesta s aplical’any 2010. El disseny de la mostra esta-
bleix un marge d’error del 0,05 i un nivell de confianca del 95% per al’andlisi

univariable. Amb un univers de 5.271 empleats i empleades (corresponents ala
base de dades a 15-12-2009), se n’ ha calculat una mostrainicial de 371 perso-
nes. Les variables sexe i régim juridic (personal funcionari i laboral) han estat
recollides de forma proporcional, de manera que no ha estat necessari fer-ne
ponderacions a posteriori.

Lainformacio6 s articula en eixos tematics, definits per la Comissio: cul-
tura organitzativai politica d'igualtat d' oportunitats, discriminacio, assetjament
i Ilenguatge igualitari, accési promocio, diferenciesretributives, formacio i con-
ciliacio i distribucio horaria

En tot moment, s'hatingut cura de respectar la Llei organica 15/1999, de
protecci6 de dades de caracter personal. Igualment, sovint s han agrupat cate-
gories amb poques persones incloses per tal de respectar el secret estadistic pre-
vist en laLlei 3/2002 de 17 de maig, d’ estadistica de les |lles Balears.

4, CONCLUSIONS DE LA DIAGNOSI
4.1 Dades descriptives de la composicié del personal

Segons el Registre de Personal, a data de 15-11-2011, el personal al ser-
vei de I’Administracié de la CAIB és de 4.737 persones. Si durant el periode
2005-2009 €l creixement fou positiu (+5,2), aguesta tendéncia s ha invertit
durant el periode 2009-2011 i ha disminuit en un 10,1% respecte del 2009.

Ladistribucio per sexes mostra una marcada feminitzacio del personal al
servel de I’ Administracio de la CAIB (64,2% de dones), si bé amb relacié a
2009 aquesta diferéenciaafavor de les dones disminueix notablement, (passa del
66,0% I’ any 2009 al 64,2% |’ any 2011). A les quatre illes es manté, en general,
aguesta tendencia, si bé aMenorcai aEivissalafeminitzacio del personal supe-
ralamitjana.

Quant al régim juridic, un 82% del personal ésfuncionari i un 18% és per-
sonal laboral. El personal funcionari de carrera és el que engloba la major part
del personal i representa el 65,6% del persona que treballa ala CAIB.

La presencia de dones és més alta tant entre el personal funcionari com
entre el laboral: les dones representen el 63,4% del personal funcionari, i entre
€l personal laboral encara hi ha més percentatge de dones respecte a d’ homes,
amb un 75,8%.

En totes les relacions de servei hi ha una alta concentracié de dones.
Adquesta concentraci6 augmenta amesuraque larelacio de servei implicamenys
estabilitat, i en el personal funcionari de carrera és on el percentatge de dones és
inferior (60,3% de dones).

L’ edat mitjana del personal de I’ Administracio és de 45,9 anys, lleugera-
ment més alta entre els homes (46,5 anys) i més baixa entre les dones (45,5
anys). Des de I'any 2005, |’ edat mitjana del personal de I' Administracio de la
CAIB haaugmentat en 3 anys, tot mantenint-se la distancia en funci6 del sexe.

Quant a la distribucié per sexes: el nombre de dones representa el 63,4%
del personal funcionari. La menor concentracié de dones es produeix entre el
personal funcionari de carrera, on representen el 60,3%. Les dones son el 68,2%
del personal interi i en el personal laboral s arriba a un percentatge d'un 74,5%
de dones. Entre tots els tipus de relacions de servei de personal laboral, on e
percentatge de dones és més alt és en el de persones amb contracte de substitu-
Cid, on les dones son e 82,1%. Aixi, S observa més concentracié d' homes en
lesrelacions de servel més estables, i de dones en les que impliquen menys esta-
bilitat.

Aquesta estabilitat masculina més alta en I’ ocupacio es fa palesa també
quan es considera |’ antiguitat en el Iloc de feina: amb una antiguitat inferior a
tres anys, hi ha un 67,2% de dones i un 32,8% d’ homes, i amb una antiguitat
superior a vint-i-nou anys, hi ha un 56,5% de dones i un 43,5% d homes.
S observen diferéncies en I’antiguitat mitjana en el lloc de treball segons el
sexe: lade les dones és de 14,9 anys (1,2 més que el 2009) i la dels homes, de
16,9 anys (0,6 més que el 2009). Cal tenir en compte, pero, que I’ evoluci6 apre-
ciada és positivai que aquesta tendencia a millorar respon a procés d’ accés a
I’educacié i laincorporacio a mercat laboral, més tarda en les dones que en els
homes, que es produi en la societat balear.

Tot partint d’ aguesta més ata presencia de dones en termes generals, la
més gran preséncia de dones o d’homes en algunes conselleries i organismes
mostra una certa segregacio horitzontal que reflecteix la segregacio que hi haen
el mercat de treball general.
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Aquesta segregacid horitzontal es mostra també en la composicio per
sexes de determinats |locs de feina: les dones son majoria aclaparadora entre els
Ilocs tradicionalment feminitzats.

Quant aladistribucio entre homes i dones per cossos de I’ Administracio
del personal funcionari, aquesta és similar, en general, ala del conjunt del per-
sonal funcionari. En destaca, pero, la forta feminitzacio del cos auxiliar de la
CAIB (73% de dones) i la més ats concentracio d homes en el cos gjudant
facultatiu, amb només un 31,3% de dones.

Quant a nivell d estudisexigit per a lloc defeina, el nivell d' estudis mitja
és lleugerament més alt entre els empleats que entre les empleades pabliques: el
59,9% dels homes té estudis superiors, 14 punts per sobre de |es dones (45,1%).
Conseglientment, |les dones amb estudis primaris (graduat escolar) o secundaris
(batxillerat superior i formaciod professional) tenen més preséncia entre el
col-lectiu femeni que en el cas dels homes.

Si s andlitzael nivell formatiu del personal del’ Administracié delaCAIB
segons el grup funcionarial i nivell laboral, s observa que s'hi produeix una
sobrequalificacio: el personal té, sovint, unatitulacié superior al’exigida. En el
grup funcionarial C1, per exemple, s observa unaforta sobrequalificacio, sobre-
tot de les dones: un 36,5% d’homes i un 46,5% de dones tenen titol universita-
ri.

Aixi, s observa que els homes es concentren més que les dones en els
nivells més ats dels grups funcionarials i les dones en els inferiors, situacié de
segregacio vertical que es manté en |’ actualitat, tot i alguns canvis, respecte de
lasituacio en els anys 2005 i 2009:

- Les dones estan més representades que els homes en tots els grups fun-
cionarials, excepte en el grup A1, en el qua hi ha paritat de genere (50,6% de
dones enfront del 49,4% d’ homes). Es especial ment significativalapresénciade
les dones en els grups inferiors: C2 (70,7%) i AP (65,5%).

- S'’ha evolucionat cap a valors més equilibrats en el grups superiors: el
grup A1 millora de forma considerable la seva situaci6 (passa a un 22,6% del
total de les dones respecte del 20,4% a 2009 i el 18% a 2005).

- Disminueix lleugerament la presencia de dones en el grup A2 (passa a
un 15,9% de les dones respecte del 17,4% el 2009 i el 16,5% el 2005), aixi com
en el grup funcionaria inferior C2.

Es pot concloure que, si bé lamés alta presencia de dones entre el perso-
nal del’ Administracié que desenvolupalasevaactivitat en la CAIB roman esta
ble, la presencia de les dones entre els grups i nivells més alts encara és menor
que la dels homes.

4.2. Cultura organitzativa i politica d’igualtat d’ oportunitats

La percepcio generalitzada, tant del personal com de la representacio sin-
dical, vers |I'expressio del compromis de I’ Administracié amb el principi d'i-
gualtat entre dones i homesi com aquest impregna la seva cultura organitzativa,
ésque, s bé adiad avui hi ha‘neutralitat’ en els processos de seleccio, provi-
Sio, etc., i el personal técnic s'hi mostra sensibilitzat, caldria més concrecio i
efectivitat dels compromisos per avancar en matériad’ igualtat, mésenlladel pla
simbolic.

En general, el personal de I’ Administracié opina que el criteri d'igualtat
entre homes i dones es té bastant en compte en lagestié de personal delaCAIB
, S bé I’ opinié dels homes sobre aixd és més favorable que la de les dones.

D’dltra banda, ca millorar els mecanismes d'informaci6 i difusié en
matéria d’igualtat entre donesi homes:

- El nivell de coneixement de les lleis en matéria d'igualtat detectat entre
el personal és molt baix. El radi d’impacte de les accions de difusio de les lleis
i del seu contingut empreses per I’ Administracio de la CAIB és moalt reduit i no
haarribat alatotalitat del personal.

- Es produeix un desconeixement de manera generalitzada, tant entre les
dones com entre els homes, del procés d'elaboracio del Pla d'lguatat a
I’ Administraci6 de la CAIB.

Els cinc ambits que el personal enquestat considera com a més importants
per abordar des del Pla d'Igualtat son: la millora de mesures per ala concilia
Ci6, I’ organitzacio del temps de treball, I’ organitzaci6 dels cursos de I'EBAP, la
promocié en iguatat de condicions i la prevencié de |’ assetjament sexual. La
percepcio del grau d’importancia difereix entre donesi homes: d’ una banda, les
dones consideren com a molt importants la majoria d’ ambits; de I’ altra, només
les mesures de conciliaci6 posen d'acord més del 50% dels homes en conside-
rar-les com a ambit molt important.

4.3 Discriminacio, assetjament sexual i per rad de sexe i llenguatge iguali-
tari

El personal a servei del’ Administracié de la CAIB esta poc familiaritzat
amb el's conceptes d’ assetjament sexual i per rad de sexe, aixi com amb els de
discriminaci6 directa o indirecta. Aixi mateix, el grau de sensibilitzacié del per-
sonal sobre |'Gsd’un llenguatgeigualitari al’ Administracio dela CAIB ésforga
baix.

No hi ha un model de protocol d’ assetjament sexual i per rad de sexe ni
unes directrius clares d’ actuaci6 sobre aixo.

Viveéncia de la discriminacio

No hi haunafamiliaritat amb els conceptes de discriminacio directai indi-
recta per rad de sexe, que es confonen i superposen. Algunes persones identifi-
quen la discriminaci6 directa per rad de sexe amb |’ existencia d’ estereotips de
genere en la consideracié de determinades tasques com a masculines o femeni-
nes.

Usd’un llenguatge igualitari

El compromis de I’ Administraci6 de la CAIB amb I'Us d'un llenguatge
igualitari s'expressajaamb les accions segiients:

- Obligacio establerta en la Llei 12/2006 i, conseglientment, revisié dels
esborranys normatius (informe d'impacte de génere) i de publicacions per a
I’exterior per part del’I1BD.

- Revisi6 de la denominaci6 dels llocs de treball de I’ RLT

El grau de sensibilitzaci6 del personal vers la importancia que
I’ Administraci6 utilitzi un llenguatge igualitari és molt baix: només un 54,4%
del personal considera important que es faci Us d'un llenguatge igualitari. Les
dones es mostren |leugerament més sensibilitzades sobre aguest tema.

La maor part de les dones i els homes, un at 74%, considera que
I’ Administraci6 de la CAIB fa un bon Us del llenguatge igualitari.

Assetjament sexual i per rad de sexe

L'Administracié de la CAIB no té definit un protocol d assetjament
sexual i per rad de sexe i hi ha un desconeixement generalitzat entre el conjunt
del persona a seu servei sobre la definici6 i els mecanismes de deteccio i
dentincia per afrontar-ho, aixi com quines poden ser-ne les consegiiencies.

L es dades obtingudes de |a diagnosi mostren la necessitat de definir, apro-
var i difondre a conjunt del personal al servei de I’ Administracio de la CAIB
un protocol d’ assetjament sexual i per rad de sexe.

4.4. Accési promocio

Quant al personad funcionari de carrera, hi ha poques diferéncies entre
homesi dones quant alaformade provisio del lloc que ocupen, si bé els homes
son més proporcionalment en llocs de LD i les dones en els llocs de concurs.
Aixi: de cada 100 dones, quasi 77 (76,9%) ocupen un lloc amb forma de provi-
si6 de concurs, enfront del 74,6% dels homes. En canvi, de cada 100 dones, 5,4
estan adscrites a un lloc per lliure designacio, enfront del 7,1% dels homes.

Quant alaformad’ adscripcio a Iloc detreball, pel quefaal personal fun-
cionari interi nomenat en un lloc vacant, e 71,4% dels homes interins ocupen
vacant de concurs enfront del 70,1% de les dones, mentre que € 5,4% dels
homes ocupen llocs vacants de LD, enfront del 4,6% de |es dones.

Pel que faals nomenaments de personal interi sense ocupar un lloc vacant,
en conjunt, n’hi ha més entre les dones (26,1% enfront de 23,2% d'homes), s
bé aguesta diferéncia es concreta en el nomenament per programes temporals
(23,2% enfront del 19,1% dels homes), mentre que en els nomenaments per
increment d' activitat, els homes sdn proporcionalment més (4,1% enfront del
2,9% de |es dones).

Entre el personal laboral fix: el 98,1% de |les dones estan en |locs de con-
curs, enfront del 91,8% dels homes. En llocs de LD, no hi ha cap donai si e
2,7% dels homes.

En les comissions de serveis, quasi no hi ha diferéncies entre dones i
homes quant asi €l lloc és de LD o de concurs.
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Respecte de 2009 i continuant amb la tendencia que s observa des de
2005, I’ aspecte més rellevant en I’ evolucio en la forma de provisio del lloc de
feinaésladavalladaimportant de contractes |aborals gracies al Plad’ Estabilitat,
aprovat el 2004 i que, després de I'EBEP, el que abans es contractava laboral-
ment per acumulacio de tasques (sobretot ordenances i personal auxiliar admi-
nistratiu de centres docents), després es contracten, pel mateix motiu, com aper-
sonal funcionari interi.

D’dltrabanda, personal laboral tempora s ha convertit en fix graciesala
convocatoria d' oposicions d’ algunes categories de personal labora (netejado-
res, per exemple).

D’ aquesta manera, en tot just quatre anys, s equilibren antigues diferén-
cies entre homes i dones en la forma d’ adscripcio i de provisio del lloc de tre-
ball.

A partir del recompte de les instancies de sol licitud per comissio de ser-
veis proporcionades pels habilitats i habilitades de les conselleriesi organismes,
s aprecia que, tot i que numericament les demanades per dones superen les
demanades per homes (471 vs. 332), en termes relatius ells tenen més tendéncia
afer aguesta demanda.

Si ens centram en les ocupacions de llocs de lliure designacié o per allocs
de nivell 28 o superior en virtut de comissions de servei, trobam que hi hamés
homes que ocupen aquests Ilocs en comissio de servels, tant en termes absoluts
(ells son 108, enfront de les 88 dones) com en termes relatius (ells representen
el 6,1% dels empleats pablicsi elles, tot just el 2,6%). A mésamés, aellsse'ls
en concedeixen més: els 108 homes en aquesta situaci 6 representen el 32,5% de

les sollicituds (1), mentre que les 88 dones en comissio de serveis per lliure
designaci6 o amb nivell 28 o superior tot just son el 18,7% de les sol licituds.

1 S'hade matisar que son percentatges aproximats perque les dades de la taula 31 corresponen a dades
dellocs ocupats des de I 1 de gener de 2008 que, per tant, poden haver fet la sollicitud el 2007 i no fig-
urarien en lataula 30. Pero, igualment passa amb les sol licitud fetes a finals de 2008 i que no s hagin
concedit fins a 2009.

Pero, la dada més rellevant es troba quan es calculen les taxes per grups
d'edat: en e cas de les dones, sembla detectar-se una davallada durant I’ etapa
mésfertil deles sevesvides: si entreels25i els29 anysi els35i els 39 poc més
d'un 4% es troba en comissi6 de serveis per lliure designacié, entre els 30 i els
34 anys €l percentatge baixa fins al 3,2. A partir dels 40 anys, |es taxes presen-
ten unaforta davallada. El ritme masculi es mostra diferent: dels 25 als 29 anys,
el 3,3% dels empleats ocupen una comissié de serveis per lliure designacio, per-
centatge que pujafins a 8,6% al grup seglient. Igual que passa entre les dones
de 30 a 34 anys, entre els empleats de 35 a 39 anys s observa una desaccelera-
ci6 en I’ ocupaci6 de llocs de lliure designacié en comissio de serveis, tal vega
da pels mateixos motius. Dels 40 als 49 anys, en comptes de registrar-se una
davallada, |a taxa es manté |leugerament per damunt de la mitjana global .

En general, esrecull un consens generalitzat en la percepcio dels aspectes
relacionats amb la igualtat de condicions en I’accés a llocs de feina i que els
mecanismes de reclutament o de selecci6 de personal del Govern permeten que
homes i dones accedeixin al's mateixos llocs de feina en igualtat de condicions.
En canvi, trobam polaritzaci6 en la facilitat d’ accedir a certs ambits: un 46,0%
creu que si que hi haalgunsllocs de feina on resulta més facil per aun dels dos
sexes accedir-hi.

De manera analoga, la meitat de les persones no creu que a mesura que
s ascendeix en els carrecs hi ha més homes que dones, pero I’ altra meitat, si.

Hi ha més consens en la necessitat de posar en marxa mesures per facili-
tar I'accés de dones i homes a categories 0 ocupacions en que estan en minoria
(65,2% de respostes a favor), perd tot i aixi una tercera part no ho considera
necessari.

Quant alacarrera vertical, I’ opinié majoritaria és pensar que hi haigual-
tat d’ oportunitats al” hora d' accedir allocs de cossos superiors (87,6% afavor),
gue homesi dones tenen |es mateixes oportunitats per accedir allocs de mésres-
ponsabilitat (77,2%) i que el Govern promou que ambdés ocupin Ilocs de feina
en igualtat de condicions (77,3%).

La percepcié generalitzada en el grup de discussié del persona de la
CAIB és que els mecanismes d’ accés als llocs de feina de la CAIB es basen en
uns criteris objectius, son neutrals i afavoreixen un accés igualitari de dones i
homes als mateixos locs de feina. Assenyalen, pero, que en laculturade les per-
sones que treballen al’ Administraci6 de la CAIB, les dones es mostren més dis-
posades que no els homes a renunciar a la promoci6 de la seva carrera profes-
sional un cop han tengut fills.

Llocs singularitzats

El 33,6% dels homes funcionarisi el 34,1% de |es dones funcionaries ocu-
pen un lloc singularitzat. Com és lagic, els percentatges d’homes i dones que
ocupen llocs singularitzats s’ incrementen |leugerament entre el personal funcio-
nari de carrerai disminueixen ampliament entre el personal funcionari interi.

Tot i que un home funcionari té més probabilitats d’ ocupar un lloc singu-
laritzat, atés que les dones son majoria entre el personal funcionari, també son
majoriaen les persones amb |locs singularitzats. Aquesta distribuci, pero, varia
molt en funci6 del tipus de prefectura o lloc singularitzat que s ocupa:

- Lesdones representen el 60% delsinterventors/interventores, Il etrats/lle-
trades, caps de negociat i, molt especialment, dels secretarisi secretaries.

- També sdn majoria les dones amb carrecs de cap de secci6 (52,2%) i
d'instructor/instructora (60,0%).

- En canvi, tot i la majoria de dones funcionaries, les dones sén minoria
entre els carrecs de cap de departament (47,9%), cap de servei (44,5%) i ins-
pector/a (48%).

- Els homes guanyarien pes en les prefectures o llocs singularitzats de
rang at, ocupen el 52,7% dels carrecs que s inclouen en aguesta categoria.

- Les dones son majoria entre el personal funcionari amb prefectures o
Ilocs singularitzats de rang mitja, pero amb menys forca (52,3% d’ aguests
carrecs).

- On efectivament es troba el pes de les dones que ocupen llocs singula-
ritzats és ales prefectures o llocs singul aritzats basics, atés que n’ ocupen tres de
cada quatre (76,3%).

S’ observa una tendencia a tenir més probabilitats d’ ocupar un Iloc singu-
laritzat entre les dones a partir dels 45-49 anys. Si bé fins a aguesta edat els
homes tenen proporcionalment més prefectures que les dones per a cada grup
d’edat, aquesta tendencia es capgira a partir dels 50 anys: una explicacié possi-
ble a aquest fenomen podria ser un alliberament de carregues familiars a partir
d’aquestes edats, moment en el qual poden dedicar més esforgos a ocupar
carrecs de més responsabilitat. L' antiguitat menor de les dones funcionaries
apunta també a més tardanga a ocupar un lloc singularitzat.

Quant a grup funcionarial, novament s observen diferencies de compor-
tament: aixi com els homes mostren una tendéncia clara a ocupar menys pre-
fectures sobre el total d” homes funcionaris a mesura que disminueix el grup fun-
cionarial, entre les dones no s observa la mateixa tendéncia.

Respecte del nombre de fills/es de |es persones que ocupen un lloc singu-
laritzat, hi ha un equilibri entre homes i dones que no tenen infants o en tenen
nomeés un. Es registra una diferencia sobtada entre les persones que tenen dos
infants a carrec: el 39,8% dels funcionaris es troben en aquesta situacio, enfront
dejust el 27,4% de les funcionaries. Cal tenir en compte que, per motius biolo-
gics, elshomes poden continuar tenint fills acarrec auna edat més avangada que
les dones. Aquesta dada podria indicar també que les dones que ocupen un lloc
singularitzat retarden la maternitat, de manera que tenen menysfills/es que ells.

4.5 Diferenciesretributives

El sou mitjatotal del personal a servei de |’ Administracio de la CAIB és
de 27.287 €, inclosala productivitat i els complements, amb diferéncies de sala
ri entre donesi homes. L’ existéncia d’ aquestes difereéncies contrasta amb la per-
cepcid generalitzada i estesa entre el personal a servei de I’ Administracio de la
CAIB que hi haigualtat retributiva entre dones i homes.

Probablement, part de la diferéncia amb relaci6 a sou brut és a causa de
més presencia de dones a grups funcionarialsi categories més baixes (elles son
el 70,7% en el grup C2i e 94,9% en el nivell laboral 8, per exemple).

D’altra banda, s'ha de tenir en compte que amb els anys de servei a
I’ Administracio, les persones treballadores van adquirint el dret a rebre com-
plements salarials per antiguitat, a més de permetre possibles promocions.

A mesura que augmenta |’ antiguitat en el lloc de treball, representada pels
triennis, la presencia d’ homes és més alta que la de dones. Pot haver-hi dues
raons: unameés gran estabilitat del vincle amb I’ Administraci6 en els homes amb
relacio a les dones (amb una antiguitat inferior a tres anys, hi ha un 67,2% de
donesi un 32,8% d’homes, i amb una antiguitat superior avint-i-nou anys, hi ha
un 56,5% de dones i un 43,5% d’homes), fet que comprovavem en valorar el
predomini femeni en les formes de contractacio més subjectes a la temporalitat
(funcionariat interi i laboral temporal) i també el procés d'incorporacio a mer-
cat laboral, més tarda de les dones que dels homes, que hi ha a la societat en
genera. Cal esperar, doncs, que aguestes tendencies s esborrin amb el pas del
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temps.
4.6. Formacié

Segons dades proporcionades per I'EBAPR, a llarg de I'any 2011, 537
homes i 1.108 dones han participat en cursos de I'EBAP. En termes relatius,
aixo representa el 31,7% dels homes de I’ Administracio de la CAIB i e 36,4%
de |es dones.

Els cursos totals als quals han assistit son 3.638 (1.247 els homesi 2.391
les dones), amb unamitjanade cursos per personade 2,3 en el casd' ellsi de 2,2
en el d'elles. Sobre les durades dels cursos, la majoria dels homes i les dones
han participat en cursos de 15 hores 0 menys, seguits dels cursos de 16 a 30
hores. El percentatge de participacio en cursos de més de 30 hores és significa
tivament més alt que el registrat |’ any 2009.

Segons la tipologia dels cursos, observam un augment considerable en la
participacio en cursosen linia: si el 2009 només un 6% dels homesi deles dones
varen participar en aguesta modalitat, el 2011 ho han fet un 12% dels homes i
un 16% de les dones. Aquest canvi és a causa de |I'augment de I’ oferta de cur-
sos en aguesta modalitat, que és una de les millores formatives més demandada
en |’ enquesta.

D’dltrabanda, la participacié en cursos sobre noves tecnologies s acosta
a 8% per ashomes i a 7% per ales dones que han participat en cursos de for-
macié, i augmenta un punt percentual en ellsi un en elles respecte del 2009.

El percentatge de dones que han fet cursos es manté |leugerament més alt
tant en el total com en els diferents regims juridics. El factor de segregacio pel
que fa a la realitzacio de cursos rau, més que en el sexe, en €l regim juridic:
nomeés un 70,1% del personal laboral ha fet cursos, € 71,5% de les dones i el
65,8% dels homes contractats amb aguest regim juridic. En canvi, entre el per-
sonal funcionari, més del 80% han fet cursos (el 87,4% de les dones funciona
riesi el 81.8% dels homes funcionaris). Atés que les dones suposen el 74,5% de
les persones empleades en regim laboral, les més afectades pel fet que el per-
sonal labora no fa cursos son les dones.

Si s'observen les dades rel atives alamitjana de cursos fets segons €l nom-
bre de fills que es tenen a carrec, les mitjanes son iguals per a homes i dones
que, 0 bé no tenen fills/filles, o bé en tenen un/una. Les diferéncies a partir d’'a
leshores son importants: els homes que tenen 2 fills/filles a carrec tenen, de mit-
jana, dos cursos més que les dones (15,3 enfront de 12,9), diferencia que es
manté entre els empleats i empleades amb tres o més fillsfilles.

També podem extraure dades dels resultats de I’ enquesta on s'indica més
assumpcio de les carregues derivades de la maternitat entre les dones amb fills
compresos entre 0 i 3 anys.

Conclusions a partir de I’ enquesta:

- Respecte del grau de coneixement de les noves tecnologies, si bé la
major part dels homes i de les dones se situarien en un grau de coneixement
mitja o alt, hi haun percentatge significativament més alt d’ homes que se situa-
rien amb un grau de coneixement més at que el de les dones (15,3/ 8,4). Un
12% de les persones enquestades no tenen accés a Internet ni a correu electro-
nic en el seu lloc de feina. Els percentatges no canvien gaire entre els homes i
les dones.

- Les diferencies de participacio en cursos en el darrer any entre homesi
dones ens mostren que hi ha hagut un percentatge més alt d’ homes (5%) que han
accedit a cursos. Les diferencies en funcié de la modalitat formativa quant a
I"accés acursosde |’ EBAP son 9 punts percentuals superiors afavor dels homes
pel que faals cursos presencialsi 8 punts superiors pel que faalaformacié en
linia

- Les persones que tenen infants amb edats compreses entre els 4 i els 7
anys son les que mostren un consens més generalitzat en considerar que supo-
sen un obstacle per accedir ala formacio, seguides de les que tenen fills entre
els8i els 11 anysi les que tenen fillsamb edats entre els 0 i els 3 anys.

Entre els aspectes de la formaci6 @ que consideren que caldria millorar
per facilitar I’ accés a les accions formatives de I’ EBAP, destaquen sobretot els
relatius als horaris i les modalitats dels cursos: més del 69% assenyalaquel’ o-
fertaen liniai semipresencia ésinsuficient. Més d’un 60% coincideix a assen-
yalar lainadequaci6 d oferir cursos en horari de tarda.

2 Remarcar que aguestes dades es basen en |’ enquesta feta el 2010.
Aixi, I"augment de la formaci6 en linia o semipresencial seria una de les

mesures més acceptades. També s assenyalala dificultat per ala conciliacié que
suposen els cursos intensius que ocupen setmanes senceres seguides. Per fer

front a aquestes dificultats, les mesures més acceptades son la creacio d’'una
escoleta a I'EBAP durant les hores de formacid i la formacié mixta en horari
laboral i no laboral o plenament dins |’ horari laboral.

Lesreivindicacions de |la representaci6 sindical van en lamateixalinia, si
bé especifiquen que hi ha determinades formacions, sobretot |es que son impres-
cindibles per poder promocionar, que s haurien d'impartir en horari de mati,
com ara el catala, els cursos d'ambit juridic, lainformaticai els cursos de riscs
|aborals.

Cal remarcar que |’ oferta formativa de I'EBAP per a 2012 inclou, com a
experiencia pilot, alguns cursos en horari de mati.

4.7. Conciliacio i distribucié horaria

Entre el personal que treballa ala CAIB hi ha una proporcié més alta de

dones que d’homes amb fills acarrec (3). E1 57,8% de les donesi el 46,3% dels
homes tenen agun fill o filla a carrec, segons la base de dades de personal.
Quant alamitjana defills, les dones tenen una mitjana de fills més elevada que
els homes en xifres totalsi per as diferents regims juridics. Aquesta diferéncia
és més acusada entre el personal laboral.

3 Sentén per fill ofillaacarrec el que déna dret a deduccié de I'|RPF.

Segons el comput total d'aquestes dades referents a 2008, 22 homesi 74
dones gaudiren de reducci6 de jornada per rad de guarda legal no superior auna
hora. Proporcionalment, les dones fan més Us d’ aquesta mesura, perqué suposa-
ren el 2,2% de la plantilla, enfront de |’ 1,2% dels homes. Tenint en compte que
laxiframitjanadefillsi filles no presenta diferéncies importants entre homesii
dones, resulta xocant I'Gs masculi més baix d’'una mesura que no comporta
reduccio salarial, i més encara s es té en compte que quasi un de cada deu
homes (9,8%) té jornades diferents de la continuada, enfront del 3,5% de dones.

Al contrari que amb el gaudi de lareducci6 horaria, hi haunasimilitud en
lestaxes d’homesi dones que s acolliren alaflexibilitat horaria segons |’ Acord
de Conciliacié 2.2: un 0,8% d"homes i un 1,0% de dones.

Del total de 48 excedéncies sol-licitades, un 81,3% han estat sol licitades
per dones i un 18,8% per homes. El motiu d’ excedéncia majoritari és I’ exce-
déncia voluntaria per cura de fills o filles (35 dones i 6 homes), el seglient és
|"excedencia voluntaria per cura de familiars (3 per a cada sexe). Només una
dona (i cap home) ha sol licitat una excedéncia voluntaria per interés particular.

L’ Us diferenciat de les excedéncies no atén només el sexe, sind també, i
sobretot, €l régim juridic: un 91,7% de les excedencies (44) han estat sol licita-
des per personal funcionari i només un 8,3% (4) per personal laboral.

La mitjana de dies en excedéncia és de 358, tot i que hi ha molta variabi-
litat.

- Els homes agafen excedéncies mésllargues (2 anys o mésde mitjanaells
enfront de I’ excedéncia d entre un i dos anys d'elles).

- L’ excedéncia més curta és la de cura de fills/filles, probablement perqué
éslamés estesa.

- Unaandlisi de genere revela diferéncies significatives a |’ edat del per-
sonal que s acull a una excedéncia segons sexe: el 76% de les dones que es van
acollir a una excedéncia tenia menys de 44 anys, un percentatge significativa-
ment més baix (44,0%) en el cas dels homes.

Pel que faal’ Us de les excedencies, segons la base de dades de personal,
proporcionalment homes i dones n’haurien fet un Us igualitari, si bé en xifres
absolutes el total de dones respecte d’homes el duplica i supera. EI motiu més
freqlient en ambdds sexes és el de la curadefillsi filles. Entre el funcionariat,
un 72,7% de les excedéncies les han sol licitat dones per cura delsfills/es. Entre
el personal laboral, €l percentatge és similar (75%).

El 2011 s observa que continua augmentant el nombre de dones que s a
cullen a una excedéncia per cura de fills/filles, tendéncia que ja havia quedat
molt clarael 2009 gracies als canvis normatius. No és aixi entre els homes: si el
2009 hi havia un total de 14 homes que havien demanat una excedéncia amb el
mateix motiu, el 2011 laxiframinvafinsa9.

Respecte de I'any 2005, s ha produit un augment considerable de perso-
nes que tenen fills, tant entre els homes com entre les dones. Perd és més sig-
nificatiu I’ augment de persones dependents, sobretot, entre els homes.

El grau de satisfaccio amb el seu temps personal i familiar és més elevat
entre els homes que entre les dones. Cap home no es mostra ‘ gens satisfet’ pel
quefaal gaudi del seu temps. En general, tant homes com dones es mostren més
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satisfets amb el temps que disposen per ala seva familia que amb el seu temps
personal.

L es respostes obtingudes sobre el grau de satisfaccié amb el temps de que
disposen per ales seves families, ens mostren que |es respostes dels homes son
més positives que les de les dones: es concentren en el ‘bastant satisfet’, s bé
es distribueixen entre el ‘regular de satisfet’ i el ‘molt satisfet’. En canvi, entre
les dones, si bé les seves respostes també es concentren en el ‘bastant satisfeta’,
la dispersi6 de les respostes també apuntamés cap al ‘regular i poc satisfeta’.

En el grau de satisfaccio pel que fa a seu temps personal, aquesta dife-
renciaentre homesi dones s'intensifica. Les dones es mostren molt menys satis-
fetes amb el seu temps personal que els homes. Aixi, un alt 12,5% de dones es
mostra ‘ gens satisfeta’ amb el seu temps personal i un 19% es mostra poc satis-
feta. Només un 10,6% es manifestacom a‘molt satisfeta’ amb el temps que dis-
posa per aella, enfront del 21,1% dels homes que s hi manifesta.

Els homes també mostren, en general, més conformitat amb I’ adequacié
del seu horari de treball ales seves necessitats personals, si bé en aquest casles
diferencies son menors en linies generals. El percentatge de respostes, un 40,3%
dels homes, es concentra en la consideraci6 del seu horari de treball com amolt
adequat. Les respostes de |es dones, en canvi, es concentren, amb un 48,7% de
les respostes en considerar el seu horari laboral com a ‘bastant adequat’.

Amb relaci6 aladistribucio del temps en un dialaboral normal, les dones
dediquen de mitjana 42 minuts més que els homes a les tasques domestiques i
una hora i sis minuts més que els homes en la cura de menors. Cal destacar,
també, que disposen de 48 minuts menys de temps lliure.

Pel que faales diferéncies entre el temps que dediquen a activitats en un
dianormal respecte del de les seves parelles:

- Els homes enquestats perceben que les seves parelles treballen menys
tempsi disposen de més temps per dormir, menjar i estudiar que ells, si bé dedi-
guen més temps a les tasques domestiques i de curai disposen de menys temps
Iliure.

- Les dones enquestades, en canvi, declaren que les seves parelles treba
Ilen més temps, dediquen menys temps a les tasques domestiquesi de curai dis-
posen de més temps lliure, si bé dediquen menys temps a estudiar.

L es mesures més conegudes son els permisos de maternitat i paternitat, la
jornada laboral reduida, les llicencies sense sou i les excedéncies per cura de
fill/a, de persona dependent o amb problemes de salut. La menys coneguda és
I"horari laboral flexible.

Les més utilitzades son, entre els homes, |a jornada laboral flexible, els
permisos de paternitat i les|licencies sense sou. Entre les dones, lajornadalabo-
ral reduida, |" horari laboral flexible i els permisos de maternitat.

Les propostes de millora pivoten entorn de I'augment de la flexibilitat

horaria (4). Lamillorade laflexibilitat horaria afavoririaen gran mesuralacon-
ciliacié de lavida personal, familiar i laboral de les persones que viuen a muni-
cipis alunyats del seu centre de treball.

4 Remarcar que agquestes dades es basen en I’ enquesta feta el 2010. Encara que el Decret llei 52012, d'1
dejuny, de mesures urgents en matéria de personal i administratives per alareduccié del deficit pablic del
sector public de la comunitat autonoma de les Illes Balears i d’ altres institucions autonomiques, en con-
sonancia amb el projecte de llei de pressuposts generals de I Estat en tramitacio ha augmentat |a jornada
de 35 a37.5 hores, s'ha aprovat alavegada, per atenuar-ne els efectes I’ Acord del Consell de Governd'1
de juny de 2012 pel qual Saprova la jornada de treball i I'horari general del personal a servei de
I’ Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears representat ala Mesa Sectorial de Serveis
Generals, on s estableix un régim d’ horari general flexible.

Un atrefactor clau éslamilloradels horarisi modalitats de formacio6 dels

cursos de I'EBAP (). Aixd afavoririaen gran mesura la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral, aixi com I’accés i la promoci6 en iguatat entre
dones i homes.

5 A partir del 2012, s'ha obert la possibilitat de fer cursos en horari laboral.

5. EIXOSDEL | PLAD'IGUALTAT ENTRE DONES| HOMES DE
L'’ADMINISTRACIO DE LA COMUNITAT AUTONOMA DE LES
ILLES BALEARS (SERVEIS GENERAL S) 2012-2015

Un cop fetes|’andlisi i ladiagnosi delasituacio sobrel’ estructuradel per-
sonal al’ Administraci6 de la Comunitat Autonomade les Illes Balearsinclos en
I"ambit d’ aplicacio d’ aquest | Plad’ Igualtat, sens perjudici de I’ objectiu general
d'assolir laigualtat d’ oportunitats entre les donesi els homes que desenvolupen
la seva activitat laboral en I’ambit de I’Administracié de la Comunitat
Autonoma de les llles Balears, inclosos en I’ambit d’aplicacié d’aguest Pla

d'lgualtat, els objectius especifics es distribueixen en els eixos tematics
seguents:

1.Cultura organitzativa i politicad'igualtat d’ oportunitats.
2.Discriminacio, assetjament i llenguatge igualitari:

2a. Comunicacio, imatge i |lenguatge igualitari.

2b. Assetjament sexual i per rad de sexe.

3.Accés i promocio.

4.Diferéncies retributives.

5.Formacio.

6.Conciliacid i distribuci6 horaria.

7.Situacions d' especial proteccio.

8. Adjudicaci6 de recursos.

6. OBJECTIUS, ACCIONS| MESURESDEL | PLA D’ IGUALTAT
ENTRE DONES| HOMES DE L’ADMINISTRACIO DE LA COMUNI-
TAT AUTONOMA DE LESILLESBALEARS (SERVEIS GENERALS)
2012-2015

Els objectius establerts dins de cada eix, aixi com les accions i mesures
concretes proposades per aconseguir els objectius especifics, son els segients:

EIX 1. CULTURA ORGANITZATIVA | POLITICA D'IGUALTAT D’'O-
PORTUNITATS

1. Conscienciar i sensibilitzar el personal, els carrecs directiusi els organs
de seleccid i valoracio de laimportancia de la igualtat de geénere, sobretot
mitjancant una formaci6 adient.

1.1.1.Consolidar i ampliar, dins de les possibilitats pressupostaries, en els
plans de formaci6 del personal, I’ oferta de cursos de formacié i sensibilitzacio
sobre laigualtat de tracte i d’ oportunitats entre homesi donesi sobre prevencio
de la violencia de genere, que s han d'adrecar atot el personal. Aquests cursos
s han de valorar necessariament com a meérit en tots els llocs de feina, amb €
barem que determini la convocatoria (veure mesura 1.2.6). En cas que no siguin
suficients les places ofertes, s'ha de donar preferencia, per anar formant en pri-
mer |loc el personal amb més responsabilitats en aquestes questions, al personal
amb funcions assignades en relacio amb el Pla d'Igualtat, de I'|B Dona, de
Recursos Humans, d'Assessorament Linglistic, del Servei de Prevencié de
Riscs Laborals i de laresta del personal de la direccié general amb competen-
cies en funcié publica, de I’EBAP del SOIB, com també alts carrecs i carrecs
directius (també en I’ eix de formaci6:5.2.1).

1.1.2.Informar i sensibilitzar els tribunals, els organs de seleccid i les
comissions de valoracio - amb esment en les instruccions que se'ls faciliten-
sobre la necessitat de fer laseleccid i lavaloracio amb compliment del principi
d’igualtat (també en I'eix d'accési promocio: 3.1.4).

2. Fomentar el coneixement de la normativa sobre igualtat d’ oportunitats
i, en concret, del | Plad’lgualtat dela Comunitat Autonomadeles|lles
Balears.

1.2.1.Implantar en la xarxa interna (intranet) de la Comunitat Autonoma
delesllles Balears, i de cada organisme autonom o ens de I’ ambit d' aquest Pla,
de manera facilment accessible, una secci6 especificament dedicada a la pro-
moci6 de la igualtat, en que s ha de difondre la normativa vigent en aguesta
matéria, el Pla d'lguatat de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, les
mesures de conciliacio vigents, € protocol per prevenir |’ assetjament sexua i
per rad de sexe, la normativa i els drets existents en matéria de violéncia de
genere, i tot € que es consideri adient, i recollir suggeriments sobre aguests
temes. Crear en el portal del persona un enllag amb accés a aquesta seccid
(també en I’ eix de conciliacio: mesura 6.3.1).

1.2.2.Crear en la secci6 esmentada una bustia de suggeriments en materia
d’igualtat, accessible per atot el personal de |’ambit d’ aquest Pla. Els suggeri-
ments rebuts es valoraran en la Comissié Técnica de Seguiment del Pla
d’Igualtat i anualment se n’ elevaraun informe ala Comissio d' Igualtat. Els sug-
geriments es podran plantejar de manera anonima o amb dades personals,
segons desitgi la persona interessada. Sens perjudici de fer-se respostes indivi-
duals, si cal, tots els suggeriments seran valorats mitjancant I'informe elaborat
per la Comissi6 Tecnica de Seguiment i aprovat per la Comissio d' Igualtat, el
qual pot ser també penjat posteriorment en aguesta seccio, sempre amb cura de
la proteccio de les dades de caracter personal.

1.2.3.Informar el personal de I’ existéncia, quan s aprovi, del protocol per
prevenir |’ assetjament sexual i per rad de sexe, com també de les mesures exis-
tents en matéria de conciliacio, per mitja de laintranet, i altres accions de difu-
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s, com ara jornades informatives si sdn possibles, avisos a la intranet per
remarcar la questio periodicament, etc. En lainformacié i la difusié s'ha de fer
esment especial a personal masculi per fomentar que exerceixin elsdretsal seu
abast per atenci6 i curade menorsi persones dependents.

1.2.4.Els temaris dels diversos processos selectius (accés, promaocio inter-
na, borsins, etc.) han d'incloure matéries d'igualtat de dones i homes i la seva
aplicacio a I’ activitat administrativa i sobre la violéncia de genere (també en
I"eix d'accési provisio: mesura 3.6.1).

1.2.5.En els cursos selectius, quan n'hi hagi, i en el material de benvingu-
da, s hi had'incloure un modul en matériad’igualtat entre donesi homesi sobre
violenciade genere , en que s'informi del Plad’Igualtat, de la secci6 de la pagi-
naweb creadai del protocol per alaprevencié de |’ assetjament sexual i per rad
de sexe (també en |’eix d’accési provisid i en |'eix 2b).

1.2.6.Els cursos de formacio en matéria d'igualtat entre dones i homes i
sobre violéncia de genere s han d'incloure en les convocatories de provisié com
ameérit que s hade valorar en tots els llocs de feina, amb el barem que determi-
ni la convocatoria, tant en les convocatories de provisio com en la fase de con-
curs dels concursos-oposicions, com en laformacio de borsinsd’interins o en la
selecci6 de personal laboral temporal (també |’ eix d’accési provisié: 3.6.3).

3. Incorporar la perspectiva de genere en la recollida, I’elaboraci6 i la
difusio dela informacid, per visibilitzar les diferéncies entre donesi homes
en els diversos ambits d’actuaci6 i per integrar de manera efectiva la per-
spectiva de genere en I'activitat ordinaria dels poders publics de les Illes
Balears.

1.3.1.Establir nous indicadors que facin possible un coneixement més
ampli deles diferencies en elsvaors, elsrols, les situacions, les condicions, les
aspiracionsi les necessitats de donesi homesi la seva manifestacid i interaccio
en laredlitat que s hagi d’ analitzar, i incloure’ s en les operacions estadistiques,
fonamentalment en relacié amb les arees de gestio de personal, de I'EBAP, de
prevenci6 de riscs laborals (en el document d’ avaluacio de riscs per exemple) i,
en general, de funci6 publica

1.3.2.Tractar |les dades disponibles de manera que es puguin coneixer les
situacions i |les necessitats de dones i homes en els diversos ambits d’ actuacio.

1.3.3.Lainformacio que es reculli de cada persona aspirant o concursant
ha d’incloure la variable ‘sex€’, a |’ efecte de poder explotar estadisticament
aguesta dada de forma desagregada. Si s’ escau, en I'imprés s’had’introduir una
casellarelativaal sexei unaexplicacio en el peu amb laindicaci6 que se sol -lici-
ta aquesta informaci6 per recollir dades per a un estudi posterior de la variable
‘sexe’. Iguament, s ha de desagregar lainformacié sobre el sexe dels membres
dels tribunals i les comissions de valoracio (també en I’eix accés i provisio:
mesura 3.4.1)

1.3.4.En general, revisar els moduls de seleccié i provisio de I aplicacié
de recursos humans per poder explotar estadisticament les dades (distribucio
home/dona en cada cos, escala, especidlitat, grup funcionarial, nivell de com-
plement de destinacio o especific, categoriaprofessiona, etc.), i poder donar-les
als drgans competents d’ acord amb les mesures proposades al Plaper alarepre-
sentaci6 equilibrada d’ homes i dones (també en | objectiu 5 d’ aguest eix (mesu-
ral.5.4) i enl’eix daccési provisié: mesura3.4.2.i 3.5.1).

1.3.5.Progressivament s han d'anar implantant, en la base de dades de
recursos humans, les dades necessaries per poder extreure informacié del sexe,
I"edat i les carregues familiars de les persones que representen i guanyen Ilocs
de lliure designacio, comissions de serveis, excedencies, permisos, etc., sempre
amb cura de la normativa de proteccio de dades personals.

1.3.6.En general, incorporar sistematicament la variable ‘sexe’ en lareco-
llida de lainformacio necessaria per alarevisio del diagnostic i I'execucid i el
desenvolupament del Plai introduir, per aixo, en els questionaris o les memo-
ries existents, fonamentalment els de les arees de gesti6 de personal, de I’ EBAP,
de prevencio de riscs laborals i, en general, de funcio publica, les caselles que
permetin identificar el sexe de la persona participant. Cal incloure igualment,
quan es consideri adient, altres variables o indicadors, com aranombre d'infants
0 persones majors a carrec, edats, etc., sempre amb compliment de la normati-
va de protecci6 de dades personals.

1.3.7.Revisar la nomenclatura per incorporar un Us no sexista del Ilen-
guatge en totes les eines de gestio dels recursos humans de la Comunitat
Autonomade les Illes Balears, sobretot en els documents de sortida generats per
Recursos Humans.

1.3.8.Difondre en la secci6 corresponent de la intranet els informes dels
estudis d’impacte de génere sobre |les disposicions normatives de caracter gene-
ral que puguin ser d’interes.

1.3.9.Revisar si hi haincorporada |a perspectiva de génere en la definicié
delsllocs, en ladescripci6 de lesfuncionsi elsrequisits, tant en I’ ambit dellocs
de feina de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears com en els processos
d'intermediacio laboral .

4. Establir una estructura competent per liderar i coordinar les estratégies
en matéria d’igualtat entre els diver sos or ganismes.

Consideracio prévia: sens perjudici de les funcions d’ ordenacid, planifi-
cacid i programacio per fer efectiu el principi d'igualtat entre ladonai I’home
en I’ambit de la Comunitat Autdonoma de les llles Balears, que correspon a
I’Institut Balear de la Dona, s’ entén que dins la competéncia en matéria de fun-
ci6 pablica s'inclou la competéncia en materia de prevencio de la violéncia de
genere i de gestio, impuls i coordinacio de la igualtat d’ oportunitats entre les
dones i els homes empleats publics de I’Administracié de la Comunitat
Autonoma de les Illes Balears inclosos en €l seu ambit d' aplicacio.

1.4.1.Les ordres de funcions de les conselleries, dels organismes auto-
noms i dels ens publics amb personal funcionari que hi estigui adscrit han de
determinar aquin lloc o llocs, preferentment de I’ area de personal o de secreta-
riageneral, els correspon executar i fer el seguiment del que disposa aguest Pla
d’igualtat i, en generd, I’exercici de les funcions de suport ala conselleria amb
competéncies en matéria d’igualtat i génere del personal (responsables d’igual-
tat). Es pot establir que hi hagi en unamateixa conselleria, sobretot les que agru-
pen moltes direccions generals o molt divergents, responsables d’igualtat per
arees materials diferents. Els o les responsables d'igualtat, per fer les seves fun-
cions, podran demanar |a col -laboracio dels organs de la seva mateixa conselle-
ria perque intervinguin de qualsevol forma en la planificacié, I'execucié o el
seguiment d’ aquestes pol itiques.

1.4.2.En I'ordre de funcions de la conselleria competent en matéria de
funcio6 publica, s'ha d assignar a algun servei o departament (o distribuit entre
diversos) la funcié de la coordinacio del seguiment i I'avaluacié del Pla
d’Igualtat i ladinamitzacio del compliment de les mesures per part de les atres
conselleriesi ens, i en general, totes les funcions en matéria d’igualtat d’ opor-
tunitats entre dones i homes i prevencié de la violéncia de génere referides a
personal a servei de la Comunitat Autonoma de les Illes Baears -que no sigui
personal docent ni estatutari-. Igualment, quan es consideri necessari, s han
d'assignar funcions de suport en aquesta matéria a altres llocs. Tot aix0 sense
perjudici del lloc o llocs als quals s'han d' adjudicar |es funcions indicades en
I’actuacié anterior en matéria d'igualtat d oportunitats entre dones i homes i
prevencié de la violéncia de genere en relacié amb el personal propi de la seva
conselleria.

1.4.3.Desdeladireccié general competent en matéria de funcio pablicaes
coordinara una xarxa de comunicacié i d'intercanvi d'informacié amb les per-
sones amb funcions en matéeria d'igualtat de les diverses conselleries o ens.

1.4.4. S'ha de crear un nou modul en el sistema, anomenat ‘Igualtat’, on
es trobin les dades de |a base de Recursos Humans necessaries per poder fer el
seguiment del Pla, a qual tindran accés les persones que ocupen els Ilocs amb
funcions en matéria d’igualtat. Des d’ aguest modul, sense intervencié de per-
sonal informétic, s'han de poder consultar totes les dades estadistiques del Pla
d'Igualtat i generar informes i llistes similars a les que s'han fet servir en la
diagnosi de dades quantitatives del plaactual d'igualtat. Fins a aquest moment,
els habilitats i les habilitades de personal de les conselleries, els organismes
autonoms i els ens subjectes al Pla, han de subministrar regularment a les per-
sones amb funcions en matéeria d'igualtat (responsables d'igualtat) de la seva
conselleria 0 ens, informacio sobre les dades que no hi consten i que siguin
necessaries per a seguiment del Plai lavaloracié del’ evolucié deles dades ana-
litzades en el diagnostic, segons els annexos que €ls trametin, sempre amb res-
pecte ala normativa de proteccio de dades.

1.4.5. Les persones que ocupin €ls Ilocs amb funcions en matéria d’igual-
tat (responsables d'igualtat) han de trametre, quan els ho demanin, aladireccié
general competent en matéria de funcié publica, informacié sobre I’ aplicacio
efectiva de cada mesura en qué tinguin responsabilitat, amb especificacié, quan
correspongui, de les dades desagregades per sexe i, s s escau, de les carregues
familiars, perqué la presenti a la Comissio Tecnica de Seguiment del Pla
d’Igualtat per elaborar I'informe intermedi i final de seguiment a la Comissio
d’lgualtat.

5. Impulsar la participacio de les donesi la seva representacio equilibrada
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Consideracio prévia: s entén per representacié equilibrada la situacio que
garanteix la preséncia de dones i homes de manera que, en el conjunt de perso-
nes a que es refereix, cada sexe no superi € 60 % ni sigui inferior a 40 %. Es
considera que hi ha una representacio6 equilibrada quan en els organs de menys
de quatre membres el's dos sexes hi estiguin representats.

1.5.1. L’ Administracié de la Comunitat Autonoma de les |lles Balears, en
I’ambit d’ aquest Pla, ha de promoure que es designin les persones en els drgans
col-legiats, d'acord amb el principi de presencia equilibrada de dones i homes,
sempre que aixo no impliqui vulnerar els principis de professionalitat i especia-
litzacié dels seus membres. Per poder complir aguest objectiu, s han d’enviar
escrits de recomanacio en aguest sentit .

1.5.2.En la composici6 dels tribunals i organs de seleccié del personal,
com també en les comissions de vaoracio, amb incidéncia especia en els
carrecs més representatius (presidencia i secretaria), es procurara respectar el
principi de presencia equilibrada de dones i homes, sempre que aixo no impli-
qui vulnerar els principisde professionalitat i especialitzacio dels seus membres.
En aguest sentit, en els col-lectius en que, tradicionament, hi hagi unainfrare-
presentaci6 de la dona, s'ha de procurar, de manera especial, que s incrementi
el nombre de dones, llevat que per raons fundades i objectives, degudament
motivades, no es pugui fer efectiva la mesura. A aquest efecte, s ha de des-
agregar lainformacio sobre el sexe dels membres dels tribunalsi de les comis-
sions de valoracio.

1.5.3. Posat cas que hi hagi una infrarepresentacié de dones en un cos,
escala 0 especidlitat o categoria, s’ ha d’ establir en la convocatoria de provisio,
d'accés o de promoci6 interna, que, si hi ha una puntuacio fina igual entre dos
candidats 0 més, s ha de seleccionar ladona, llevat que concorrin en I’ altre can-
didat circumstancies que no siguin discriminatories per rad de sexe i que justi-
fiquin que no s apliqui la mesura, com arala pertinenca a altres col -lectius amb
dificultats especials per al’accés al treball, una vegada considerades objectiva
ment totes les circumstancies concurrents en els candidats d’ ambdds sexes amb
I"informe previ de I'Institut Balear de la Dona. En cas que siguin dues o més
dones, s'ha d'atendre la resta de criteris que preveu la normativa d'aplicacio
(també en I'eix d'accés i promocid: mesura 3.5.2). Igualment, s'ha d'aplicar
aguesta mesura a les comissions de serveis.

1.5.4.Revisar els moduls de seleccid i provisié de |’ aplicaci6 de Recursos
Humans per poder explotar estadisticament les dades (distribucio home/dona en
cada cos, escala, especiditat, grup funcionarial, nivell de complement de desti-
naci6 o especific, categoriaprofessional, etc.), i poder donar-les a's drgans com-
petents d'acord amb les mesures proposades en el Pla per a la representacio
equilibrada d’ homes i dones (també en la mesura 1.3.4 d’ aquest eix).

1.5.5.En els cursos que tinguin per objecte reforcar les habilitats directi-
ves, s’ hade reservar iniciament ales dones, com a minim, un 50 % de les pla-
ces ofertes, per tal de potenciar-ne I’ accés a llocs de més responsabilitat.

1.5.6. Foment de la participaci¢ igualitaria d’ homes i de dones als organs
de representacio del personal (Junta de Personal, meses, comissio paritariad’in-
terpretacio del conveni, comités d’empresa, etc.). A | efecte de poder complir
aguest objectiu, s'han d’ enviar escrits de recomanaci en aquest sentit atotesles
organitzacions sindicals amb representacio a la CAIB (de I'ambit d'aplicacio
d aquest Pla).

6. Contribuir al’augment de la preséncia de dones en llocs de respons-
abilitat

1.6.1.Permetre a persona empleat public acudir a activitats formatives
durant els permisos de maternitat i paternitat, o durant les excedencies per
motius de cura de familiars (també en |’ eix de formaci6: mesura 5.1.6).

1.6.2.Donar un dret preferent en I’ adjudicacio de places per participar en
€ls cursos formatius organitzats per I' Administracié publica relacionats amb les
funcions o les tasques del seu lloc de feina, a personal empleat public que en
els darrers dotze mesos s hagi incorporat al servei actiu procedent d’un permis
de maternitat o de paternitat o hagi reingressat des de la situaci6 d'excedéncia
per rad de curade familiars, i durant aquest termini. Aquesta preferéncia tnica
ment s’ atorgara en el supodsit que no hagi exercit el dret previst en I’ apartat ante-
rior (fambé en I’ eix de formacié: mesura 5.1.7).

1.6.3.0Organitzar laformacio de I'EBAP de manera que pugui estar al’a
bast de tot el personal sense que laimpossibilitat de conciliar lavidalaboral i la
familiar impedeixi la carrerade les persones que tenen persones a carrec (també
mesures de |’ objectiu 1 de I'eix de formacio: 5.1).

1.6.4.Per tal defacilitar la conciliacié de lavida personal, familiar i labo-
ral i evitar que la cura de persones impedeixi, ales dones sobretot, la promocio
professional, en les bases dels concursos per proveir llocs de feinai en la fase
de concurs en I'accés (0 promocio interna) quan sigui concurs oposicio, s ha
d’indicar que es computara, a |’efecte de valorar el treball desenvolupat i els
meérits corresponents, el temps que les persones candidates hagin estat en les
situacions d’excedencies, reduccions de jornada, permisos o atres beneficis
relacionats amb la maternitat o paternitat i per rad de guarda legal o cura de
familiars. Aixo s’ ha de fer també per determinar la persona adjudicataria d’ una
comissio de serveis (també mesura 3.2.1 de |’ eix d’accés i promocio).

7. Adaptar I’ Administracié al principi d'igualtat d’oportunitatsi incorpo-
rar I'avaluacio de I'impacte de géenere en e desplegament de les seves com-
petencies per garantir laintegracio del principi d’igualtat de donesi homes,
particularment entre empleades i empleats publics de I’ambit d’aplicacio
d’aquest Pla.

1.7.1. Sens perjudici de I'obligacio d’adjuntar un informe d'impacte de
genere en els projectes de llei i normes reglamentaries en general, els projectes
dellei o reglamentaris relatius a personal han d'adjuntar un informe d’'impacte
de genere, que had' avaluar I'impacte potencial de la proposta en la situacio de
les empleades i empleats publics com a col-lectiu amb I’ objectiu global d' eli-
minar les desigualtats entre dones i homes, promoure'n la igualtat i incloure
mesures adrecades a neutralitzar-ne el possible impacte negatiu, i també reduir
o eliminar les desigualtats detectades i promoure la igualtat de sexes.

EIX 2. DISCRIMINACIO, ASSETJAMENT | LLENGUATGE IGUALI-
TARI

2A IMATGE, COMUNICACIO | LLENGUATGE

1.Tenir cura especialment de la imatge publica dels grups en qué hi ha
estereotips de génere, per afavorir € canvi d'imatge en la ciutadania.

2A.1.1.Potenciar laimatge de la participaci6 socia de les dones emplea-
des publiques de I'’Administracio de la Comunitat Autonoma de les llles
Balears, amb I’ objectiu d’ eradicar estereotips en relacié amb la seva presenciai
actuacio.

2A.1.2.Tenir cura especialment de laimatge publica dels grups en que la
dona esta infrarepresentada, i afavorir el canvi d'imatge a la ciutadania.

2A.1.3.Garantir un tractament igualitari en el contingut i les imatges que
s utilitzin per dur a terme les politiques de personal (accés, provisio, formacid,
borsins, etc.).

2A.1.4.Establir mecanismes que garanteixin una imatge corporativa no
sexista en la publicitat, en les publicacions corporatives i en els portals
d’'Internet de la Comunitat Autonomadeles |lles Balearsrelatius ales politiques
de personal (accés, provisio, formacid, borsins, etc.).

2. Sensibilitzar el personal al servei de la Comunitat Autonoma deles|lles
Balearsdelaimportanciadel’tsd’un llenguatgeigualitari i garantir lavis-
ibilitat de les dones i la no-discriminacié mitjangant I'Us adient d’aquest
llenguatge.

2A.2.1.Supervisar I'Gs de llenguatges no sexistes ni androcentrics en les
publicacions corporativesi els portals d'Internet de la Comunitat Autonoma de
les Illes Balears, publicats després de I’ entrada en vigor del Pla, especialment
elsrelatius al personal o dels seus organismes o ens.

2A.2.2.Posar en marxa els mitjans necessaris perque qualsevol norma,
escrit administratiu, formulari o web institucional relatius al personal respecti en
laredaccié les normes sobre la utilitzacio d’ un llenguatge no sexista, i evitar en
|es expressions puabligues un llenguatge que suposi menyscabament o menysva-
loracio per a qualsevol grup o persona per rad de sexe.

2A.2.3.Revisi6 de llistes, resolucions i documents de sortida generats per
Recursos Humans per tal de revisar I’ s del llenguatge no sexista.

2A.2.4.Adequar elsimpresos, els formularisi les comunicacions que s a
drecin a personal, quant ala utilitzacié de llenguatge no sexista

2A.2.5.Adequar elsimpresos, els formularisi les comunicacions que s a
drecin ales persones que han d’ accedir a un procés de seleccid, participar en un
borsi, en un curs de formaci6 i en genera per a qualsevol relacio amb
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I’ Administracié de la Comunitat Autonoma de les |lles Balears o els seus orga
nismesi ens, quant ala utilitzacio de llenguatge no sexista.

2A.2.6.Elaborar i difondre, mitjangant la intranet o correus electronics
massius, materials especifics per a cada departament per utilitzar un llenguatge
no sexista ni androcéntric en la sevafeinaala Comunitat Autonomade les Illes
Balears.

2A.2.7.Impartir formacié o fer recomanacions escrites a persona del
Departament d’ Assessorament Lingiistic.

2A.2.8.Difondre recomanacions i dur a terme accions de sensibilitzacié
sobre laimportancia de I’ Gs d’un llenguatge igualitari.

2A.2.9.Revisar el manual d'estil d’acord amb la perspectiva de I’ Us del
Ilenguatge no sexista o fer, en la secci6 especificament dedicada ala promocio
de laigualtat en la Intranet, un enllag a guies existents en la matéria

2A.2.10.Revisar ladenominacio delsllocs de feinaper evitar un Us sexis-
ta del llenguatge, i adaptar les relacions de llocs de treball. Cal incloure-hi les
dues férmules (masculinai femenina) o la neutrai possibilitar que en els docu-
ments administratius s’ utilitzi la que correspongui a sexe de lapersonaquel’ o-
cupa (també eix d'accési provisio: mesura 3.1.1).

2A.2.11.En les ofertes del SOIB per contractar personal laboral, en les
convocatories de selecci6 de personal o de promoci6 internai en les convocato-
ries de provisio s'ha d’'indicar de manera expressa que |’ oferta va adregada a
ambdds sexesi s had' utilitzar un [lenguatge genéric o neutrei no sexista (també
I"eix d'accési provisio: mesura 3.1.2).

2A.2.12 Eliminar delsimpresos de sol -licitud i de les entrevistes de selec-
Ci6 qualsevol pregunta de contingut sexista o sobre la vida privada de les per-
sones candidates, i fer inicament preguntes relacionades amb les habilitats per
al lloc de feina que s ofereix (també I’eix d'accési provisio: mesura 3.1.3).

2B. ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO DE SEXE

1. Dur aterme una proteccio efectiva davant |’ assetjament sexual i |’ asset-
jament per rad de génere

2B.1.1.L' Administraci6 de la Comunitat Autonoma de les |lles Balears i
€ls seus organismes autonoms i ens han d’ adoptar les mesures necessaries per-
que hi hagi un entorn laboral lliure d’ assetjament sexual i d’ assetjament per rad
de sexe. En aguest sentit, tenen la consideraci6 de conductes que afecten la salut
laboral, per la qual cosael tractament i la prevenci6 de |’ assetjament s’han d’'a
bordar des d’ aquesta perspectiva, sens perjudici de les responsabilitats penals,
laboralsi civils que se'n derivin.

2B.1.2.S han d' establir mesures com aral’ elaboracio i la difusié de codis
de bones practiques (en materia d’igualtat) i la reditzacié de campanyes infor-
matives o accions de formacio.

2B.1.3.Tant en I’Administracio de la Comunitat Autonoma de les Illes
Balears com en cadascun dels organismes autdonoms o ens que es troben en
I’ambit d’aplicacio d'aquest Pla s'han d'arbitrar els protocols corresponents
d actuacio amb les mesures de prevencio i proteccio necessaries davant situa
cions d' assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, amb la finditat de
garantir la promptitud i la confidencialitat en la tramitaci6 de les dendncies i
I"impuls de les mesures cautelars.

2B.1.4. Unavegada que I’ Administraci6 o |’ ens hagi aprovat el protocol,
se n'hade fer lamaximadifusio entre el personal a qual afecta.

2B.1.5.En els cursos selectius i en el material de benvinguda, si s escau,
s had'incloure un modul en matéria d’igualtat entre donesi homes, en que s'in-
formi del Plad’ Igualtat, de la secci6 de la pagina web creada i del protocol per
alaprevencio de |’ assetjament sexual i per rad de sexei un altre en matéria de
violencia de genere (també en |’ eix cultura organitzativa; mesura 1.2.5).

EIX 3. ACCES| PROMOCIO

1.Garantir lavisibilitat delesdonesi la no-discriminacié en |’accés a I’ ocu-
paci6 publica, en la provisié i en la promocio6

3.1.1.Revisar la denominaci6 dels llocs de feina per evitar un Us sexista
del llenguatge i adaptar lesrelacions de llocs de treball. Cal incloure-hi les dues
férmules (masculinai femenina) o la neutrai possibilitar que en els documents

administratius s utilitzi la que correspongui a sexe de la persona que I’ ocupa
(també en I’ eix 2A: mesura 2A.2.10).

3.1.2.Enlesofertesa SOIB per contractar personal labora, en les convo-
catories de selecci6 de persona o de promocid internai en les convocatories de
provisio s ha d'indicar de manera expressa que |’ oferta va adregada a ambdos
sexesi s had' utilitzar un llenguatge generic o neutrei no sexista (tambéen I’ eix
2A: mesura 2A.2.11).

3.1.3.Eliminar dels impresos de sol licitud i de les entrevistes de seleccio
qualsevol pregunta de contingut sexista o sobre la vida privada de les persones
candidates, i fer inicament preguntes relacionades amb les habilitats per a Iloc
de feina que s’ of ereix (també en I’ eix 2A: mesura 2A.2.12).

3.1.4.Informar i sensibilitzar, fent-ne esment en les instruccions que se'ls
faciliten, elstribunals, els drgans de seleccio i les comissions de valoracié sobre
lanecessitat de dur aterme la seleccid i la valoracio amb compliment del prin-
cipi d'igualtat (també I’ eix de cultura organitzativa: mesura 1.1.2).

2 Evitar, en lamesura que sigui possible, que les responsabilitats familiars,
gue recauen més habitualment en les dones, suposin un obstacle per poder
promocionar en I’ Administraci6 autonomica.

3.2.1. Per tal defacilitar laconciliacié de lavida personal, familiar i labo-
ral i evitar que la cura de persones impedeixi, ales dones sobretot, la promocio
professional, en les bases dels concursos per ala provisio de llocs de feinai en
I"accés (o promocio interna) per concurs oposicid, en la fase de concurs, s ha
d’indicar que es computara, a |’ efecte de valorar el treball desenvolupat i els
meérits corresponents, el temps que les persones candidates hagin estat en les
situacions d’excedencies, reduccions de jornada, permisos o atres beneficis
relacionats amb la maternitat o paternitat i per rad de guarda legal o cura de
familiars. Aix0 s hade fer també per determinar |a persona adjudicataria d’ una
comissio de serveis (també en I’ eix de cultura organitzativa: mesura 1.6.4).

3.2.2.Dur a terme la formaci6 de I'EBAP de la manera més adient per
compatibilitzar la vida laboral, personal i familiar (també les mesures de |’ ob-
jectiu 1 del’eix de formacio).

3.2.3. En els cursos que tinguin per objecte reforcar les habilitats directi-
ves s ha de reservar iniciament ales dones, com a minim, un 50 % de les pla-
ces que s ofereixen, per tal de potenciar-ne |’ accés a llocs de més responsabili-
tat. Aquests cursos s han de fer obligatoriament de manera que les dones amb
persones a carrec seu puguin conciliar-los amb la seva vida familiar i personal:
en linia, semipresencials, en horari mixt laboral/no laboral, en dies no seguits,
etc. (també I’ eix de cultura organitzativa: mesura 1.5.5).

3.Incorporar I'avaluaci6 de I'impacte de génere per garantir la integracio
del principi d’'igualtat de donesi homes en els procediments d’ accés, pro-
moci6 internai provisio.

3.3.1. En cas que hi hagi una infrarepresentacio de dones en un cos, esca-
lao especidlitat o categoria, s’ had’ establir en la convocatoria de provisio, d ac-
cés 0 de promoci6 interna, que, si hi ha una puntuacio final igual entre dos can-
didats 0 més, s ha de seleccionar la dona, llevat que concorrin en I’ altre candi-
dat circumstancies que no siguin discriminatories per rad de sexe i que justifi-
quin que no s apliqui la mesura, com ara la pertinenca a altres col -lectius amb
dificultats especials per al’accés al treball, una vegada considerades objectiva-
ment totes |es circumstancies concurrents en els candidats d’ ambdds sexes amb
I"informe previ de I’ Institut Balear de la Dona. Posat cas que siguin dues o més
dones, s'ha d'atendre la resta de criteris que preveu la normativa d' aplicacio.
Igualment, s'ha d’aplicar aquesta mesura en les comissions de serveis (també
I’eix de cultura organitzativa: mesura 1.5.3).

3.3.2. Enlesresolucions que facin publicalarelacio definitiva d' aspirants
que han superat un procés selectiu, o de concursants que han estat adjudicataris
d'un lloc en un procediment de provisio, s hi ha d'adjuntar una andlisi interna
d’impacte de génere que inclogui, amenys, una relacié numerica i percentual,
distribuida per sexe, entre els i les aspirants admesos en el procés, i aprovats i
aprovades en cadascuna de les proves realitzades, o dels concursants sollici-
tants d'un lloc de feina i adjudicataris finals. Aquest estudi s'’ha d’'enviar ala
direccié general competent en materiade funcio publica, i no és necessari que
es publiqui en el Butlleti Oficial de les Illes Balears juntament amb laresolucio
en els casos de concurs de trasllats que incloguin més de trenta llocs de feina.

4.Incorporar la perspectiva de genereen larecollida, I’elaboracidi la
difusi6 de la informacio, per visibilitzar les diferéncies entre donesi
homes en I’ambit d’aquest eix.
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3.4.1.Lainformacio que es reculli de cada persona aspirant o concursant
had'inclourelavariable ‘sexe’, per poder explotar estadisticament aquesta dada
de forma desagregada. Si s'escau, en I'imprés s'had'introduir una casellarela
tivaal sexei unaexplicacié en el peu amb laindicacié que se sol licita aquesta
informacio per recollir dades per a un estudi posterior de la variable ‘sexe’.
Igualment, s ha de desagregar lainformacio sobre el sexe dels membres dels tri-
bunalsi les comissions de valoraci6 (també I’ eix cultura organitzativa: mesura
1.3.3i indirectament mesures 3.6.1i 1.5.2).

3.4.2.En generd, s’ han de revisar els moduls de seleccio i provisié del’a
plicaci6 de Recursos Humans per poder explotar estadisticament les dades (dis-
tribucié home/dona en cada cos, escala, especialitat, grup funcionaria, nivell de
complement de destinacio o especific, categoria professional, etc.), i poder
donar-les als drgans competents d’ acord amb |es mesures proposades a Pla per
a una representacio equilibrada d’ homes i dones (també I’ eix cultura organitza-
tiva: mesura 1.3.4).

5. Corregir la segregacio horitzontal existent a mitja termini.

3.5.1. En general, s'han derevisar els modulsde seleccid i provisio del’a
plicaci6 de Recursos Humans per poder explotar estadisticament les dades (dis-
tribucié home/dona en cada cos, escala, especialitat, grup funcionaria, nivell de
complement de destinacio o especific, categoria professional, etc.), i poder
donar-les a's organs competents d’ acord amb |es mesures proposades perquée els
organs competents en matéria de funcio publica puguin disposar d’ estadistiques
adequadesi actualitzades per calcular on hi halainfrarepresentacio (també |’ eix
cultura organitzativa: mesura 1.3.4).

3.5.2.Posat cas que hi hagi una infrarepresentacio de dones en un cos,
escala o especidlitat o categoria, s’ ha d’establir en la convocatoria de provisié o
d'accés o de promoci6 interna, que, si hi ha una puntuacio final igual entre dos
candidats o més, s’ ha de seleccionar ladona, llevat que concorrin en I’ altre can-
didat circumstancies que no siguin discriminatories per rad de sexe i que justi-
fiquin que no s apliqui la mesura, com arala pertinenca a altres col -lectius amb
dificultats especials per al’accés al treball, una vegada considerades objectiva
ment totes les circumstancies concurrents en els candidats d’ ambdds sexes amb
I"informe previ de I'Institut Balear de la Dona. En cas que siguin dues o més
dones, s'ha d'atendre la resta de criteris que preveu la normativa d'aplicacio
(veure |’ eix de cultura organitzativa: mesura 1.5.3).

6. Fomentar el coneixement dela nor mativa sobreigualtat d’ oportunitatsi,
en concret, del Plad’Igualtat dela Comunitat Autonomadeles|llesBalears
amb la finalitat de fer efectives les disposicions previstes i garantir un
coneixement practic suficient que permeti la integracio efectiva de la per-
spectivade génereen I'actuacio administrativa, amb inclusio del’ Gs no sex-
ista del llenguatge administratiu

3.6.1.Elstemaris dels diversos processos selectius (accés, promocio inter-
na, borsins, etc.) han d'incloure matéries d’igualtat entre dones i homesi sobre
violénciade génerei lasevaaplicacio en I’ activitat administrativa (tambél’eix
de cultura organitzativa: mesura 1.2.4.).

3.6.2.En ds cursos selectius, i en el material de benvinguda, si s escau,
s'hi ha d'incloure un modul en matéria d’igualtat entre dones i homes, en qué
sinformi del Plad'lgualtat i de la secci6 de la pagina web creada (també I’ eix
cultura organitzativa: mesura 1.2.5).

3.7.3.Els cursos de formacio en matéria d'igualtat entre dones i homes i
sobre violéncia de génere s’ han d’incloure en la convocatoria corresponent com
amérit que s hade valorar en tots elsllocs de feina, amb el barem que determi-
ni la convocatoria, en les convocatories de provisio, en la fase de concurs dels
concursos-oposicions, en la formacié de borsins d’interins i en la seleccié de
personal laboral temporal (també I’eix cultura organitzativa: mesura 1.2.6).

Eix 4. DIFERENCIES RETRIBUTIVES

1.Visibilitzar les diferéncies entre els sexesi analitzar-ne les causes per
corregir-lesen el futur

4.1.1.Elaborar un estudi sobre els complements especificsi els nivells de
complement de destinaci6 assignats a's diversos cossos, escales, especiditats i
categories professionals des de la perspectiva de génere a I’ efecte d'investigar
les possibles causes de les diferéncies retributives entre €l col-lectiu de donesi
d"homes que s han detectat en el diagnostici andlisi de les normes que d’algu-
na manera puguin afectar les retribucions.

EIX 5. FORMACIO

1. Promoure que la formaci6 de I’EBAP pugui estar a I’abast detot €l per-
sonal sense que la impossibilitat de conciliar la vida laboral i la familiar
impedeixi la carrera de les dones, sobretot de les que tenen persones a car-
rec seu.

5.1.1.Millorar la distribuci6 horaria dels cursos: els cursos de més de 10
hores no s'han d’impartir en horari intensiu tots els dies seguits de la setmana.

5.1.2.Fer cursos en horari laboral o en horari mixt (laboral i no laboral) per
facilitar la conciliaci6, sobretot els que son necessaris per promocionar o que
puntuen per atots els llocs feina, com ara de catala, d’ ambit juridic, informati-
ca, prevencié de riscs laborals, qualitat, igualtat i violéncia de genere, com
també elsd’ ambit d’ habilitats directives. S hade donar preferéncia, en casd ha-
ver-hi llista d’ espera, ales persones amb carregues familiars, i si n’hi ha dues,
amb preferencia per ala dona amb fills o filles.

5.1.3.0ferir cursos semipresencials, amb preferéncia, en cas d' haver-hi
llista d’ espera, a les persones amb carregues familiars, i si n’hi ha dues, amb
preferéncia per ala donaamb fills o filles.

5.1.4.0Oferir més formacié en linia, finsi tot en horari laboral, amb prefe-
rencia, en cas d’ haver-hi llista d’ espera, ales persones amb carregues familiars,
i s n"hi hadues, amb preferéncia per ala dona amb fills o filles.

5.1.5.Permetre a personal empleat pdblic acudir a activitats formatives
durant els permisos de maternitat i paternitat, o durant les excedéncies per
motius de cura de familiars (també en I'eix de cultura organitzativa: mesura
1.6.1).

5.1.6.Donar un dret preferent al personal empleat piblic que en elsdarrers
dotze mesos s hagi incorporat al servei actiu procedent d’ unallicéncia de mater-
nitat o un permis de paternitat o hagi reingressat des de la situacié d’ excedéncia
per rad de cura de familiars, durant aquest termini, en I’ adjudicaci6 de places
per participar en €els cursos formatius organitzats per I' Administracié publica
corresponent relacionats amb les funcions o les tasques del seu lloc de feina
Aquesta preferencia inicament s ha d' atorgar en €l suposit que no s hagi exer-
cit el dret previst en |’ apartat anterior (també I’ eix cultura organitzativa: mesu-
ral6.2).

5.1.7.Donar un credit I'any a cada empleada o empleat piblic perque
recuperi durant la part del seu horari flexible el temps invertit en formaci6 fora
de |’ horari de feina

2. Assegurar una formacié basica, progressiva i permanent en matéria
d’'igualtat dedonesi homesal seu personal, amb lafinalitat defer efectives
les disposicions previstes i garantir un coneixement practic suficient que
permeti la integraci6 efectiva de la perspectiva de génere en I'actuacié
administrativa, amb inclusi6 dels cur sos sobre |’ s no sexista del llenguatge
administratiu.

5.2.1.Consolidar i ampliar, dins de les disponibilitats pressupostaries, en
els plans de formaci6 del personal, I’ oferta de cursos de formacié i sensibilitza-
ci6 sobre la igualtat de tracte i d’ oportunitats entre homes i dones i sobre pre-
vencio de lavioléncia de génere, que s han d’ adregar a tot el personal. Aquests
cursos s han de valorar necessariament, amb el barem que determini la convo-
catoria, com amerit en totselsllocs de treball. En el cas que no siguin suficients
les places ofertes, s'ha de donar preferéncia a personal amb més responsabili-
tats en aquestes qliestions (també I’ eix sensibilitzacié: mesura 1.1.1).

5.2.2.Informar tot el personal que els cursos d’igualtat i violénciade géne-
re es valoraran en tots els llocs de feina

5.2.3. Continuar amb I’ establiment, en el Plade Formaci6 Continua, d' ac-
tivitats formatives en matéria de prevencié amb perspectiva de génere.

3. Incorporar la perspectiva de génere en la formaci6

5.3.1.Tenir en compte laigualtat entre homesi dones en laimpartici6 dels
cursos de I'EBAP. A aguest efecte, les instruccions que fa I’EBAP per a pro-
fessorat han d’incloure aquesta recomanacio.

5.3.2.Incloure indicadors (sexe de I’aumne i nombre d'infants menors i
persones a carrec seu, amb indicaci6 de |’ edat dels infants) en les sol licituds de
cursos de formaci6, com també en I’ adjudicaci6, per detectar si es produeix des-
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igualtat i per poder fer un seguiment al’efecte de larevisio del Pla. També han
d'incloure si estan gaudint d'un permis de maternitat o paternitat o d’ una exce-
dencia per curadefills o familiars, o si fa menys de 12 mesos que els han gau-
dit i que no han fet cap curs durant aquest termini (a |’ efecte del que preveuen
les mesures 1.6.2i 5.1.7).

4.Facilitar I'accés de les dones a la formaci6 per als nivells directius

5.4.1.En els cursos que tinguin per objecte reforcar les habilitats directi-
ves, s'ha de reservar a les dones, com a minim, un 50 % de les places ofertes,
per potenciar-ne I’ accés a llocs de més responsabilitat. (també I’eix de cultura
organitzativa: mesura 1.5.5).

EIX 6. MESURES DE CONCILIACIO

OBSERVACIONS PREVIES: atés que I’ Acord de conciliaci6 delaMesa
Sectorial de Serveis Generals sobre mesures de conciliaci6 de la vida familiar i
laboral del personal funcionari a servei de I’ Administracié de la Comunitat
Autonoma de les llles Balears, ratificat mitjangant I’Acord del Consell de
Govern de 23 de setembre de 2005 (BOIB nim. 145, de 23 de setembre de
2005) és anterior alaLlei organica3/2007, de 22 de marg, per alaigualtat efec-
tivade donesi homesi al’EBEP, hade ser reelaborat, i s hi han d’introduir les
mesures que S exposen a continuacio.

Igualment, es recomana que el nou acord -0 norma- inclogui una comis-
si0 d'interpretacié en aguesta matéria, per unificar criteris en casos dubtosos.
Aquest acord o normatambé pot introduir mesures que incentivin els pares per-
que s'acullin a permis de paternitat, ala cessio del de lamare o, en general, a
les mesures previstes en I’ Acord, ales quals usualment i majoritariament s' acu-
Ilen les mares.

S'ha de fer el que sigui necessari perqué aguestes mesures també siguin
d'aplicacié a personal laboral.

1. Aprofundir, en I’ambit de I’ Administraci6 de la Comunitat Autonoma de
lesllles Balears, en la necessitat de conciliacio de la vida familiar i person-
al amb I'exercici del servel public.

Consideracio prévia: les mesures aplicables als conjuges son aplicables a
les parelles estables inscrites en el Registre de Parelles Estables de les Illes
Balears, d'acord amb el que estableix I'article 1.2 de la Llei 18/2001, de 19 de
desembre, de parelles estables, i ales parelles estables que compleixin els requi-
Sits per tenir aguesta assimilacié d’ acord amb la normativa que els sigui aplica-
ble

6.1.1.Modificar i revisar I’Acord de conciliacié de 2005 o la normativa
existent, per introduir les mesures segiients en materia de permisos horaris o per
dies, Ilicencies, reduccions o flexibilitzacions de jornada o abséncia del treball
per un temps determinat.

6.1.2.Els permisos i drets reconeguts en I'article 48.1 de I'EBEP que
millorin els establerts en la nostra Administracio seran d’ aplicacio a personal
objecte d’ aquest Pla.

6.1.3.El periode de durada de I’ excedéncia per cura de familiars podra
gaudir-se de manera fraccionada, de la manera que s estableixi.

6.1.4.Ladenegaci6 de qualsevol permisrelatiu ala conciliacié o per vio-
lencia de genere, per motiu de les necessitats del servei, s'ha de fer de forma
motivada i per escrit. El programa informatic de Recursos Humans ha de tenir
lapossibilitat de transcriure la causa de denegacié perqué en quedi constancia.

6.1.5.Lanovaregulacio had intentar aclarir conceptes juridics indetermi-
nats per obtenir més seguretat juridica o s hade complementar amb instruccions
de ladireccio general competent en materia de funcié publica per unificar crite-
ris.

6.1.6. S'han de flexibilitzar els horaris i les modalitats de formaci6 dels
cursosdel’ EBAR, per afavorir laconciliacié delavidapersonal, familiar i 1abo-
ral, com també I’accés i la promocié en igualtat entre dones i homes (també
I’objectiu 1 de I’ eix de formacid).

6.1.7.Amb lafinalitat de permetre més conciliacié de lavidalaboral, per-
sonal i familiar, s'ha de revisar i modificar la normativa per introduir, com a
minim, els supdsits que donen dret a la reduccio de jornada, amb el régim juri-
dic corresponent,

6.1.8. S'establiran permisos per deures inexcusables de caracter personal
i per conciliar la vida familiar amb I’ activitat laboral, d’acord amb el que pre-
veu |'EBEP En tots els suposits, en cas que ambdos progenitors siguin personal
de I’Administracié de la Comunitat Autonoma de les llles Balears, aguestes
abséncies s'han d' aternar entre un i I'altre (també I’ objectiu 2 d’ aguest eix).

6.1.9. La denegaci6 d'aguna d’ aguestes mesures s ha de fer de manera
motivada i per escrit. El programa informatic de Recursos Humans ha de tenir
lapossibilitat de transcriure la causa de denegacio perque en quedi constancia

6.1.10.Revisar €l modul informatic de gestio de llicencies i permisos de
Recursos Humans per preveure tots els tipus de permisos, |es reduccions de jor-
nada, etc. sense repercussio en el sou, o lesfaltes d' assistenciasense baixa, i dis-
posar d’ aquesta dada de forma automatitzada a |a base de dades amb desagre-
gacio de la dada del sexe de la persona que ho demana i dels infants (i edats) i
persones a carrec seu que té. En general, revisar els moduls informétics de ges-
ti6 de permisos i Ilicéncies i la seva implicacio en la ndmina d’ acord amb les
noves mesures de conciliacié que finalment s aprovin.

2. Avangcar en la consolidaci6 d’una cultura de coresponsabilitat entre amb-
dos sexes en |'atenci6 de les carregues familiars i incentivar que els per-
misos o les adaptacions de jornada per a la cura de familiars els demanin
els homes per aconseguir una societat mésigualitariai justa.

6.2.1.Programar accions tendents a escurcar |es diferencies entre el nom-
bre de dones i d’homes que gaudeixen de les mesures de conciliaci6 en els
ambits en que el diagnostic hagi detectat |’ existéncia d’un percentatge signifi-
cativament més alt de dones que s acullen a aguestes mesures, com ara mesures
de flexibilitzaci6 de lajornada per cura de fills menors, reduccio de jornada per
guardalegal, flexibilitzaci6 de lajornada per cura de gent gran, reduccio dejor-
nada per malaltia greu d'un familiar, flexibilitzacié de jornada per cura de per-
sones discapacitades, etc.).

6.2.2. En I’ambit d' actuacio d’ aquest Pla, s'han de dur a terme accions de
sensibilitzacié, fonamentalment mitjancant la intranet, que fomentin |’ assump-
ci6 equilibrada de |es responsabilitats familiars entre dones i homesi el reparti-
ment delestasquesalallar, i s hade potenciar I’ exercici, en aquests Ultims, dels
drets que tenen reconeguts per atencid i cura de menors i persones dependents.

1. Informar e personal deles mesuresde conciliaci6 al seu abast i, en gen-
eral, detot allo que fomenta la igualtat.

6.3.1.Implantar alaxarxainterna (intranet) de la Comunitat Autdnoma de
lesllles Balears, i de cada organisme autonom o ens de I’ambit d' aquest Pla, de
manera facilment accessible, una secci6 especificament dedicada ala promocio
delaigualtat, en qué s ha de difondre la normativa vigent en aquesta matéria, el
Pla d'Igualtat de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, les mesures de
conciliacio vigents, €l protocol per ala prevencio de |’ assetjament sexual i per
rad de sexe, lanormativai els drets existents en matéria de violéncia de genere,
i tot alo que es consideri adient, com també per recollir suggeriments sobre
aquests temes. Crear en el portal del persona un enllag amb accés a aquesta sec-
ci6 (també I'eix de cultura organitzativa: 1.2.1).

6.3.2. Igualment, informar el personal de les mesures existents en matéria
de conciliacio.

4. Impulsar el potencial de les noves tecnologies com a eina per obtenir
més flexibilitat en I’ambit laboral i incentivar-ne I’ aplicacié

6.4.1.Revisar € projecte pilot de teletreball i impulsar-ne un de nou que
permeti la possibilitat de desenvolupar parcialment el treball des del domicili
del personal mitjangant I’ aplicacio d’ instruments telemétics.

6.4.2.Fomentar les reunions per videoconferéncia per evitar desplaca
ments entre illes o localitats.

EIX 7 SITUACIONS DE PROTECCIO ESPECIAL

Nota prévia: € Servel de Prevencié de Riscs Laborals ja implementa
aquestes mesures des d’ abans de I’ aprovaci6 del Pla

7.1.Promoure una concepci6 integral de la salut en el treball que tengui en
compte tant els riscs fisics com els psicosocials en les diferéncies entre les
donesi elshomesi, en tot cas, promoure laincorporacié de la per spectiva
de génere en I’activitat preventiva deriscs laborals
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7.1.1.En el Plade Seguretat i Salut Laboral s'ha de tenir en consideracio
I’ especificitat de les donesi elshomes en ladefinicio, laprevencid i I'avaluacio
dels riscs laborals.

7.1.2.Estudiar i andlitzar |'estat de salut del persona empleat pablic, i
detectar els factors determinants per rad de sexe, per mitja de la investigacio i
d'una explotacié adequada de dades estadistiques que reflecteixin les condi-
cions de treball, la sinistralitat 1aboral i les malalties professionals.

7.1.3.Elaborar i posar en marxa els protocols que calguin sobre la promo-
Ci6 delasalut i sobre la prevencié davant la detecci6 de problemes per rad de
sexe.

7.1.4.Anditzar, avaluar i, si escau, explotar les dades obtingudes de I’ es-
tudi anual sobre la vigilancia de la salut per obtenir informacio sobre | estat de
salut de les empleades i empleats publics.

7.1.5.Adoptar les mesures adequades de proteccié relativesalasaluti ala
seguretat de |es treballadores embarassades, les que hagin parit recentment i les
que estiguin en periode de lactanciai fer-ne una adaptaci6 del lloc de feina.

7.1.6. Continuar amb I’ establiment en el Pla de Formacié Continua d’ ac-
tivitats formatives en matéria de prevenci6 amb perspectiva de génere (també en
I’eix de formacié: 5.2.5.).

7.2.Aconseguir un procediment de desenvolupament agil i garantista en
I"actuacio de I’ Administracio en defensa de les dones victimes de violéncia
de géenere

7.2.1.Establiment d'un protocol de I’Administracié de la Comunitat
Autonoma de les Illes Balears sobre mobilitat de les empleades publiques vic-
times de violéncia de génere que estableixi on han d'acudir i com han d' actuar
i que garanteixi la proteccio de laintimitat de les victimes, els seus descendents
i qualsevol persona que estigui sota la seva guarda o custodia.

7.2.2.S'hade garantir la confidencialitat a Ilarg de tota la carrera profes-
sional de les empleades publiques victimes de violéncia de genere, al’ efecte de
protegir-ne laintegritat fisicai moral.

7.2.3.Seguiment de I’ acord de mobilitat interadministrativa per a emplea
des publiques victimes de violencia de genere pel que fa a la participacio de
I’ Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, sempre amb
garantia de la proteccio de la intimitat de les victimes, els seus descendents i
qualsevol persona que estigui sota la seva guarda o custodia.

7.2.4.Totes les mesures relacionades amb |a Iluita contra la violéncia de
genere s han de tramitar de manera preferent i per mitja de procediments espe-
cialment agils que en garanteixin I’ eficacia.

EIX 8. ADJUDICACIO DE RECURSOS
1 Assegurar la posada en marxa del | Plad’lgualtat

8.1.1.Difusi6, per laintranet i altres mitjans que es considerin adients, del
Pla entre les empleades publiques i els empleats publics.

8.1.2.Establir des de la DGFPAPQS una estructura competent per liderar
i coordinar les estratégies en matéria d'igualtat entre els diversos organismes i
per desenvolupar el Pla (en els termes prevists en I’ objectiu 4 de I’eix 1).

8.1.3. Regular la composicié i les funcions de la Comissio Técnica de
Seguiment del Plad'Igualtat i dela Comissi6 d' Igualtat.

6. VIGENCIA DEL PLA D'IGUALTAT

Aquest Platé unavigéncia de tres anys, comptadors a partir de la data en
que es publiqui I’ Acord del Consell de Govern en el Butlleti Oficial delesllles
Balears, sense perjudici de les modificacions necessaries que s hi incloguin afi
de mantenir-lo degudament actualitzat, si bé s'entendra en vigor fins que sigui
substituit per un nou Plad’Igualtat.

7. SEGUIMENT, AVALUACIO | DESENVOLUPAMENT

El seguiment del Pla d’Igualtat té per finalitat coneixer el procés mentre
esta en desenvolupament i prevenir possibles dificultats que puguin sorgir en la
fase d’'execucié de les mesures plantejades. El seguiment es constitueix, per
tant, com unaeinade vigilanciai control a llarg detot el procés, amb la qual es

vetllara per un compliment rigorés de tot el que estipula el document de treball
des del comengament fins al final, amb possibilitat de fer-hi |es adaptacions que
calguin, perd també mitjancat I’ andlisi de les propostes que es puguin presentar
per desenvolupar-les posteriorment.

El procés que es dura a terme per fer el seguiment i I'avaluaci6 del Plaés
el seguent:

1. Les persones de cada conselleria o dels organismes autonomsii dels ens
del sector public amb personal funcionari adscrit encarregades de les funcions
de suport en I’execuci6 i seguiment del que disposa aquest Pla d'Igualtat i, en
general, de I’exercici de les funcions de suport a la conselleria amb competen-
ciesen matériad’ igualtat i genere del personal (responsables d’igualtat), sotales
directrius de la persona que coordina el Pla d’Igualtat de la direccio genera
competent en materia de funcio publica, han d'impulsar €l compliment de les
distintes mesures que siguin competéncia de la seva conselleria o ens, recollir la
informacio necessaria per fer-ne el seguiment mitjangant els indicadors esta-
blertsi elaborar els instruments que a aguest efecte els sol licitin per a segui-
ment i I’avaluacio del Pla.

Per fer aguestes funcions podran demanar la col -laboracio dels drgans de
|a seva mateixa conselleria perqué intervinguin de qualsevol forma en la plani-
ficacio, I’ execuci6 o el seguiment d’ aquestes politiques.

Els o les caps d’ administracié de persona (o equivalents) de les conselle-
ries, els organismes autonoms i €ls ens subjectes a Pla, han de subministrar a
les persones amb funcions en matéria d'igualtat (responsables d'igudtat) de la
seva conselleria o ens informacié sobre les dades que siguin necessaries per fer
el seguiment del Plai lavaloracio de I’ evolucio de les dades analitzades en el
diagnostic, segons els annexos que els trametin, sempre amb respecte a la nor-
mativa de proteccié de dades.

2. Es preveu que la Comissié Tecnica de Seguiment del Pla d’Igualtat es
reuneixi periodicament, per poder fer un seguiment sobre el grau d’ execucio de
les mesures previstes en el Pla, estudiar el's problemes que es puguin plantejar,
aixi com per estudiar la millor manera de dur a terme les diferents mesures o
solucionar els incidents o entrebancs que hagin sorgit.

Igualment, duran a terme I’ estudi dels suggeriments que s hi facin mit-
jangant la bustia que es preveu en el Plai qualsevol altra questio referida ala
matériad’iguatat entre donesi homes empleats pablics dins |’ ambit d' aplicacio
d’aquest Pla o, en general, en relacio amb les matéries que hi apareixen.

La Comissio Tecnica informara la Comissié d' Igualtat de tot e que ha
estudiat o analitzat en el periode anterior perque ho aprovi.

3. Per fer-ne|’avaluacio intermediai final, un cop fets des de cada ens, per
les persones responsables d'igualtat, els informes corresponents, es remetran,
signats per la secretaria general, ala personatitular de la direccié general com-
petent en matéria de funcié publica, que els presentara ala Comissio Tecnicade
Seguiment del Plad’'Igualtat el mes de novembre de 2013, i el febrer de 2015.

La Comissio Tecnica de Seguiment del Pla d'Igualtat sistematitzara els
diferents informes rebuts i elaboraral’informe d’ avaluacié intermédiai I’infor-
me d' avaluacio6 final, que tenen I’ objecte de:

- Conéixer lamanera en que s han executat les accions previstesi €l seu
grau d’ adequaci6 pel que fa als objectius establerts.

- Informar sobre el grau de compliment del Pla

- Conéixer I'impacte del Plaen laplantilla

- Incloure els suggeriments i les propostes de modificacio en la planifica
ci6, amb possibilitat, s és necessari, d'introduir-hi noves mesures o corregir
possibles desviacions.

4. LaComissi6 Tecnica de Seguiment del Plad’ Igualtat, amb |’ aprovacio
préviadel titular de ladireccio general competent en matéria de funcio pablica,
enviard I'informe d'avaluacio intermedia i I'informe fina a la Comissié
d’Igualtat.

5. La Comissio d'lgualtat reflexionara, analitzarai aprovara els diferents
documents.

_o_

4.- Anuncis



