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Seccid Ill. Altres disposicions i actes administratius

ADMINISTRACI() DE LA COMUNITAT AUTONOMA
AGENCIATRIBUTARIA DE LES ILLES BALEARS

1947 Resolucio de administrador tributari, per vacant de la Direccio de I'ATIB (art. 5.3 de I'Ordre de la
consellera d’Hisenda i Administracions Publiques de 22 de desembre de 2016. BOIB num. 163, de
29/12/2016), per la qual s’ordena la publicacio del I Pla d’Igualtat entre dones i homes de I’Agéncia
Tributaria de les Illes Balears 2022-2024, aprovat per unanimitat el 13 de desembre de 2021 per la
Mesa de Negociacio de I’ATIB i ratificat el dia 23 de desembre de 2021 per part del Consell General
de I’ATIB

Antecedents

Aquest Pla parteix d'un compromis de I'ATIB i de la representaci6 legal de les empleades i 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 pervivéncia de qualsevol
tipus de discriminacid, amb l'objectiu d'oferir condicions d'igualtat efectiva entre dones i homes en l'accés a 1'ocupacié publica i el
desenvolupament de la carrera professional.

A la vegada, dona compliment a la disposici6 addicional setena del Reial Decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text
refos de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public, que estableix l'obligacié de les administracions publiques d'elaborar i aplicar un pla
d'igualtat per al seu personal.

La Llei 3/2008, de 14 d'abril, va crear I'Agéncia Tributaria de les Illes Balears (en endavant, ATIB), com a ens public de caracter estatutari
amb personalitat juridica propia i plena capacitat d'actuar per organitzar i exercir, en nom i a compte de la CAIB, les funcions de gestio i
recaptacid de tributs i altres ingressos de naturalesa publica. Té¢ un régim juridic propi i es regeix per I'esmentada Llei i per la normativa
reglamentaria que la desenvolupi; supletoriament, 1i son aplicables les disposicions generals reguladores de les entitats autonomes que
integren el sector ptblic de la Comunitat Autonoma i la corresponent normativa economicofinancera.

L'Ordre del conseller d'Economia, Hisenda i Innovacio, de 6 de novembre de 2008, va establir que les activitats de I'ATIB s'iniciaven dia 1 de
gener de 2009.

De conformitat amb la disposicié transitoria segona de la Llei 3/2008, amb data 14 d'abril, es va subscriure un conveni de col-laboracié amb
I'Administracié de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears, per continuar amb les funcions de suport als serveis comuns en matéria de
Funci6 Puablica de la Conselleria d'Innovacio, Interior 1 Justicia.

El 21 de setembre de 2016, es va subscriure una addenda al conveni de col-laboraci6 entre 'ATIB i la CAIB, per continuar amb les funcions
de suport dels serveis comuns en matéria de funcié publica de la Conselleria d'Innovaci6, Interior i Justicia i en 1'elaboracio i aplicacio a
I'ATIB dels plans d'Igualtat entre dones i homes de I'Administraci6 de la Comunitat Autonoma de les Illes Balears.

Amb data 10 de febrer de 2021, la presidenta de I'ATIB va aprovar la creacié d'un grup de treball per a I'elaboracié del Pla d'Igualtat entre
dones i homes de I'Administracio de I'ATIB.

El grup de treball es va constituir el 18 de mar¢ de 2021 amb representants dels sindicats i de I'Administracié de I'ATIB, i l'assessorament de
personal extern.

Aquest Pla es circumscriu a tot el personal de 'Agéncia Tributaria de les Illes Balears.

El dia 1 de juny es va publicar l'enquesta i posterior diagnosi. Resultant una proposta d'objectius generals amb 5 eixos.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

Una vegada feta la valoraci6 dels resultats exposats, amb proposta de les mesures concretes dins cada objectiu, el calendari d'accions, els
indicadors per fer-ne el seguiment i el document d'avaluacio6 del Pla, es presenten el dia 13 de desembre de 2021 a la Mesa de Negociacio de

Fl ATIB.
ﬁLa Mesa de Negociacio de 'ATIB el 13 de desembre de 2021 va adoptar per unanimitat el segiient acord:

- Primer. Aprovar el I Pla d'Tgualtat entre dones 1 homes de '"Administracié de 1'Ageéncia Tributaria de les Illes Balears 2022-2024, l'extracte
%del qual s'adjunta com a annex.

https://www.caib.es/eboibfront/ D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233
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Segon. Incloure nomenar un responsable d'igualtat per a cada illa, fixant la periodicitat de les reunions de la Comissio d'Igualtat
semestralment i segons les necessitats, i incloent els cursos d'autodefensa de I'EBAP.

Tercer. Els diferents documents que integren el I Pla d'Igualtat entre dones i homes de I'ATIB 2022-2024 estaran disponibles a la pagina web
de 'Agéncia Tributaria de les Illes Balears http://www.atib.es.

El 23 de desembre de 2021, el Consell General de I'Agencia Tributaria de les Illes Balears, a proposta de I'Administrador tributari per vacant
de la Direcci6 de I'ATIB, art. 5.3 de I'Ordre de 22/12/2016. BOIB num. 163, de 29/12/2016), adopta, sense perjudici d'ulterior aprovacié de
l'acte, entre d'altres, el segiient Acord:

“Acord

Ratificar el I Pla d'Igualtat de 'Agéncia Tributaria de les Illes Balears aprovat el 13 de desembre de 2021 per part de la Mesa de Negociacid
de 'ATIB i la seva publicacioé al BOIB”.

Per tot aixo, dic la segiient
RESOLUCIO

Publicar el I Pla d'Igualtat de I'Agéncia Tributaria de les Illes Balears (Annex) en el Butlleti Oficial de les Illes Balears.

Palma, document signat electronicament (11 de marg de 2022)

L'administrador tributari
Justo Alberto Roibal Hernandez
(Per vacant de la Direccio de 'ATIB, art. 5.3 de 1'Ordre de 22/12/2016. BOIB num. 163, de 29/12/2016)

ANNEX
I PLA D'IGUALTAT ENTRE DONES I HOMES DE L'AGENCIA TRIBUTARIA DE LES ILLES BALEARS 2022-2024

INDEX

1. Introduccio

2. Ambit del Pla d'Igualtat

3. Metodologia i conclusions de la diagnosi

4. Estructura del Pla
Eix 1 — Cultura de la Igualtat
Eix 2 — Oportunitats laborals de les dones
Eix 3 — Conciliaci6 de la vida laboral, familiar i personal
Eix 4 — Assetjament i violéncia de génere
Eix 5 — Mesures de coordinaci6 del Pla

5. Vigeéncia del Pla d'Igualtat

6. Seguiment, avaluaci6 i desenvolupament

1. INTRODUCCIO

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

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

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

¥

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

e
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Des de la constitucié de la CEE en el Tractat de Roma el 25 de marg de 1957, les institucions europees han tingut present la igualtat entre els
sexes 1 el principi de no discriminacid. En el Tractat de la Unié Europea de Maastricht de 9 de febrer de 1992 es declara que el principi
d'igualtat no impedira que els estats membres puguin adoptar mesures d'accio positiva.

Amb l'entrada en vigor 1'l de maig de 1999 del Tractat d'Amsterdam (aprovat pel Consell Europeu el 16 1 17 de juny de 1997), es formalitza
I'objectiu marcat explicitament que totes les activitats de la Unié Europea s'han d'adregar a eliminar les desigualtats i a promoure la igualtat
entre homes i dones (articles 2 i 3). Aixi, els estats es van comprometre a incorporar el principi d'igualtat al conjunt d'accions i politiques
generals (transversalitat), i la igualtat entre dones i homes es va convertir en un senyal d'identitat de la Uni6 gracies al que disposa 1'article
141 del Tractat d'Amsterdam.

Aixi mateix, han estat nombroses les directives en les quals es recullen mesures de compliment obligat pels estats membres, una vegada que
transcorre el termini de transposicid als ordenaments juridics interns, aixi com recomanacions, resolucions i decisions relatives a la igualtat
de tracte i1 d'oportunitats entre dones i homes, i shan desenvolupat tamb¢ diversos programes d'accié comunitaria per assolir aquesta igualtat.

Entre els primers podem destacar els segiients:

Directiva 2002/73/CE, relativa a 1'aplicaci6 del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a 'accés a I'ocupacio, a la formacid
i a la promocid professionals, i a les condicions de treball (DOCE 2002.10.05); Directiva 2004/113/CE, per la qual s'aplica el principi
d'igualtat de tracte entre homes i dones en l'accés a béns i serveis i el seu subministrament (DOUE 2004.12.21);

Directiva 2006/54/CE, que refon ‘Directives d'igualtat’; Directiva 2010/18/UE, del Consell, de 8 de marg de 2010, per la qual s'aplica 1'Acord
marc sobre permis parental, celebrat per BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP i la CES, o Directiva 2010 /41 /UE del Parlament
Europeu i del Consell de 7 de juliol de 2010, sobre 1'aplicaci6 del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixen una activitat
autonoma o contribueixen a l'exercici d'una activitat d'aquest tipus.

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

Per acabar amb el marc normatiu d'ambit internacional, afavorida per 1'Organitzacié dels Nacions Unides (ONU), es pot indicar la
consideracié de la promoci6 de la igualtat entre els géneres i 1'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 es va fixar com a horitzé l'any
2015. EI 25 de setembre de 2015, I'ONU va aprovar a una cimera celebrada a Nova York, en reunié plenaria de I'Assemblea General, una
agenda que duu per nom “Transformar el nostre moén: L'Agenda 2030 per al desenvolupament sostenible “ que va entrar en vigor dia 1 de
gener de 2016.

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

Ja a I'Estat espanyol, la garantia tltima del nostre ordenament juridic en defensa de la igualtat d'oportunitats entre dones i homes la trobam en
la Constitucid espanyola de 1978, en la qual apareix esmentada de forma generica a l'article 9.2 i de manera més especifica a l'article 14,
enquadrat aquest ultim en l'apartat dedicat als drets i deures fonamentals.

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

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

La LOI reflecteix una ambiciosa aposta per promoure la igualtat real entre dones i homes, combatre totes les manifestacions subsistents de

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

discriminacio,directa o indirecta, per rad de sexe i, el que és especialment innovador, prevenir les conductes discriminatories orientant-les cap
a la remoci6 dels obstacles i estereotips socials que impedeixen assolir la igualtat efectiva.
Quant al principi d'igualtat en 1'ocupacio ptblica, tot el que es refereix a aquest aspecte esta definit en el titol V de la LOI, dels articles 51 al
F 268, el primer dels quals amb caracter basic.
=i=akPe] que fa a la violéncia de genere, atesa la gravetat de la situacio i la creixent alarma social davant I'elevat nombre de delictes comesos en els
tdarrers anys, s'han elaborat disposicions especifiques, tant normes juridiques com instruments de planificacid, per intentar erradicar aquest

e
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greu problema. La norma marc a Espanya sobre aquesta qiiestié és la Llei Organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccio
integral contra la violéncia de génere.

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

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

El Consell de Govern va aprovar, entre 2012 i 2021, els tres plans d'igualtat entre dones i homes de 1'Administraci6é de la CAIB (serveis
generals). ElIII Pla d'Igualtat entre dones i homes de la CAIB té una vigencia fins I'any 2024.

Posteriorment a la Llei 12/2006, va entrar en vigor la Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'Igualtat de dones i homes. Aquesta darrera, incorpora
novetats rellevants en matéria d'igualtat, tant en les administracions publiques com en entitats privades. En el seu Titol I, tracta de les
politiques publiques per a la promoci6 de la igualtat de genere i fa referéncia a les mesures que s'han d'implantar per integrar les politiques de
génere a les administracions, com ara la representacié equilibrada de dones i homes en els organs col-legiats i directius. S'hi disposa que les
administracions publiques han d'incorporar la perspectiva de génere en el disseny de les seves politiques i han d'incloure aquesta perspectiva
en els estudis i les estadistiques, amb la finalitat de fer visible el treball i la preseéncia de les dones en la nostra societat. En el mateix Titol I,
també s'hi regulen els plans d'igualtat, que han d'aprovar en cada legislatura totes les administracions publiques.

D'altra banda, el Reial Decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refos de la Llei de 1'Estatut basic de 1'empleat public,
en l'apartat segon de la disposici6 addicional setena, trasllada I'obligaci6 continguda en el paragraf anterior a I'ambit de les administracions
publiques i expressa de manera taxativa l'obligatorietat que tenen d'elaborar un pla d'igualtat per desenvolupar en el conveni col-lectiu per al
personal laboral i/0 un acord per al personal funcionari que sigui aplicable en el cas i en els termes que s'hi prevegin.

Aixi mateix, es fa referéncia a 'obligacid per part de les administracions publiques de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit
laboral i 'adopcié de mesures adregades a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral entre homes i dones. Els plans d'igualtat estan
regulats en els articles 45 i segiients de la LOI, en la qual es defineixen com un conjunt ordenat de mesures, adoptades després d'haver fet un
diagnostic de la situacio, destinades a assolir la igualtat d'oportunitats i de tracte en l'empresa i a eliminar la discriminaci6 per rad de sexe.

2. AMBIT DEL PLA D'IGUALTAT

El Pla es fa extensiu a tot el personal funcionari de I'Agéncia Tributaria de les Illes Balears.

3. METODOLOGIA I CONCLUSIONS DE LA DIAGNOSI

3.1 Metodologia i diagnosi

Com hem indicat, en l'esmentada Llei Organica 3/2007, es preveu la realitzacié d'una diagnosi prévia a la construccié de mesures.

Des d'un principi, es va treballar amb un objectiu doble: recollir les percepcions i valoracions dels agents implicats en el disseny i la
implantacié del Pla d'igualtat al voltant de diferents ambits d'analisi, aixi com l'analisi de les estadistiques amb relacié a la plantilla. Per
respondre una i l'altra, s'ha realitzat una metodologia mixta quantitativa i qualitativa. Les técniques emprades també combinen l'aspecte
numéric amb el qualitatiu.

Per a una primera aproximaci6 al diagnostic de la situacio es va decidir involucrar al principi la perspectiva interna, i realitzar entrevistes
personals a persones que formen part de I'equip de treball del Pla i a altres persones que pel lloc de treball o carrec que ocupen poden tenir
alguna implicacié en aquesta materia. La idea d'aquesta metodologia és conéixer l'opini6é de persones que puguin fer aportacions des de la
seva experiencia directa.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

En general, totes les persones entrevistades valoren molt positivament el desenvolupament d'un Pla d'Igualtat. Es destaca que en general les

respostes reflecteixen igualtat d'oportunitats entre dones i homes en el lloc de treball. Al mateix temps es percep diversitat en els empleats i

II-l'_-empleades. Per exemple a la pregunta “Hi ha una opinié generalitzada que les mesures de conciliacio laboral/personal son per a les dones?”
ﬁla resposta a priori és negativa pero si es confirma que hi ha moltes persones que pensen aixi.

%L‘objecte d'aquest estudi esta constituit pel total de la plantilla de ' ATIB (incloent el personal de totes les Illes Balears), 142 persones (a les
: jquals es va enviar una invitacié personal al seu correu electronic). Es tracta d'una enquesta voluntaria, de 49 preguntes, ocupant de mitjana

=
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uns 15 minuts per completar-la. La grandaria de la mostra aconseguida és en total: 109 persones, amb una participacio, d'un 75,7%. Sobre la
base de la grandaria poblacional (N=142), la grandaria mostral aconseguida, en total 109 persones, correspon a un error de +4,6 % per a un
nivell de confianga del 95%.

La informacid s'articula en diferents eixos tematics, definits per l'equip de treball del Pla:

Cultura d'igualtat, oportunitats laborals de les dones, conciliacio de la vida laboral, familiar i personal, assetjament i violéncia de génere i
mesures de coordinacio del Pla.

En tot moment, s'ha tengut cura de respectar la Llei organical5/1999, de proteccid de dades de caracter personal. Igualment, sovint s'han
agrupat categories amb poques persones incloses dins elles, a fi de respectar el secret estadistic previst en la Llei 3/2002 de 17 de maig
d'estadistica de les Illes Balears.

3.2 Composicié del personal

Per poder parlar de representativitat de la mostra en el marc del diagnostic d'un pla d'igualtat és important, a part del percentatge de
participacio, tenir també en compte el sexe de les persones participants, en el qual hi ha un 62 % de dones: homes (N=36) i dones (N=67)
sense tenir en compte les persones que van contestar “no binari” (N=1).

La mitjana d'edat dels homes (51,3 anys) que van participar a l'enquesta és practicament igual a la de dones (49,6 anys). I a més, és
equiparable a la mitjana d'edat de la plantilla de I'ATIB (de 46 a 55 anys).

Quant a la situacié laboral, el 81,7% del personal de 'ATIB esta situat a Mallorca, on el pes de les dones és menor 59,5% enfront del
64,3-83,3% de Menorca i Eivissa.

Quant a la relacio laboral, el 99,3% forma part del funcionariat; el 63,4% de carrera, i el 35,9 interi. Només hi ha una persona en la categoria
de personal laboral (home). Tenint en compte que el 62 % del personal és femeni, les dones estan menys representades entre el personal
funcionari de carrera i més sobrerepresentadas entre el personal funcionari interi.

De mitjana les persones porten més de 19 anys treballant (homes: 21,1; dones: 18,4) per 'ATIB.

Respecte al nivell d'estudis, la majoria d'homes i dones tenen estudis superiors, encara que un percentatge alt es troba en la categoria
“batxillerat o similar”.

3.3 Cultura de la igualdat

La percepcid generalitzada de la gestio de la Igualtat entre el personal de I'ATIB és que la gestio de personal de I'ATIB té molt en compte la
igualtat d'oportunitats: un 40,8% esta bastant d'acord amb aquesta afirmacié i un 41,8% molt d'acord.

No obstant aix0, les dones tenen una visiéo més critica que els homes. Trobem una diferéncia considerable en les persones més satisfetes: un
34,3% de les dones es mostren molt d'acord amb aquesta afirmacid, enfront del 55,6% dels homes.

El coneixement de les lleis d'[gualtat és limitat: entre el 9,7%-16.5% afirma conéixer les lleis i part del seu contingut.

De la discriminacio per sexe, es pot observar que en el cas dels homes un 91,7% nega haver estat discriminat en els Gltims 3 anys enfront d'un
74,6% de les dones. Moltes vegades la discriminacid per rad de sexe s'associa només amb casos de discriminaci6 directa, evident i extrema.
Les dades obtingudes mostren que la vivéncia d'una discriminacié és acumulativa, és a dir, que una mateixa persona pot haver-se sentit
discriminada per multiples motius: una menor valoracié professional (15,8%) és el motiu més freqiient pels quals les dones s'han sentit
discriminades. La manca d'ajuts per atendre la familia (10,5%) i el tracte verbal discriminatori ocupen el segon lloc. En el cas dels homes, els
motius adduits son minims.

Quant al llenguatge igualitari el 52,5% de les persones enquestades consideren que actualment s'esta fent un bon tis del llenguatge igualitari.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

3.4 Oportunitats laborals de les dones

Una manera de valorar la capacitaci6 és analitzar el nivell d'estudis de les persones segons el lloc que ocupen en l'actualitat: el percentatge
d'homes i dones és practicament igual.

ks

:[ a participacié en accions formatives del personal és un tema d'especial importancia. Anualment, es desenvolupa un programa de formaciod
ampli de part de 'EBAP que inclou diferents arees d'accio: formacid inherent al lloc de treball, idiomes, informatica, prevencid de riscos

%laborals iigualtat d'oportunitats, entre altres.

=
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La formacié és sens dubte un aspecte important a I'hora d'accedir o promocionar professionalment. Les hores de formacié donen una idea
sobre el comportament de les persones de 'ATIB i el seu interés per continuar formant-se. Aixi que en l'enquesta al personal es van incloure
preguntes especifiques que poguessin donar una imatge de la motivacio del personal de I'ATIB. Aquestes dades ajuden a obtenir informaci6
general i a detectar possibles diferéncies en aquest aspecte entre dones i homes i poder tenir-les en compte a I'hora de planificar el programa
de formacié interna. En general, més d'un ter¢ de les persones enquestades estan molt interessades a continuar formant-se en el proper any.

Es detecta que les dones estan més motivades que els homes.

Quant a les caracteristiques de la formacio, predominen les persones que han fet formacio en linia. En segon lloc, esmenten una preferéncia
sobre modalitats formatives als cursos presencials en horari laboral i en tercer lloc cursos semipresencials en horari laboral. Si analitzem les
preferéncies segons el sexe de la persona enquestada, podem observar que el percentatge de les dones en el cas d'interés en formacid
presencial en horari laboral és clarament més alt.

Les dades de l'enquesta confirmen que en molts casos les obligacions familiars han estat un obstacle de formacio per al personal. Sembla a
més ser un problema més per a les dones que per als homes: el 38.8% de dones comenta que les obligacions familiars son bastants o moltes
vegades un obstacle a 1'hora de sol-licitar cursos de formacio6 enfront del 25% dels homes.

A T'hora d'analitzar les dades d'accés, concretament respecte a la provisié de lloc de treball, es troba alguna diferéncia segons sexe: es manté
el 62% de les dones de la plantilla de I'ATIB entre el funcionariat, sobre tot en el cas que tingui com a forma de provisio el concurs. Entre el
personal de lliure designacio, les dones s6n una minoria.

Segons els cossos o escales, les dones predominen excepte en el cos superior: els homes ocupen el 51.9% enfront del 48.1% de les dones. De
tot aixo es dedueix que els homes ocupen més llocs amb responsabilitat de personal que les dones.

Les dones es presenten menys a convocatories de promocid interna que els homes: la falta de temps per estudiar és el motiu més al-legat per
les dones. Un 58% de les persones afirma haver superat el procés selectiu amb éxit. La taxa d'éxit és major per a les dones.

Més de la meitat de les persones que no han superat el procés de seleccio es presentaria una altra vegada, encara que les dones estan menys
disposades a presentar-se ja que pensen que no poden compaginar 1'estudi amb les seves responsabilitats familiars.

El conjunt de dones que, a efecte de retribucions, van treballar tot el periode previst cobren 7.455 € anuals menys que els homes. Segons el
nivell de formacié els homes guanyen més en el rang d'estudis superiors i nivell de batxillerat. En el rang d'estudis mitjans i nivell
graduat/ESO les dones guanyen més que els homes.

Estudiar les diferéncies retributives segons triennis ajuda a aportar una visié historica sobre les diferéncies entre dones i homes a efectes
retributius, si bé I'evolucié no ¢és lineal i la diferéncia retributiva maxima es produeix entre la generacié que acumula nou triennis (al voltant
de 27 anys d'antiguitat).

3.5 Conciliacio6 de la vida laboral, familiar i personal

La conciliacio6 laboral, familiar i personal és un tema transversal, influeix tant al benestar a nivell personal com en la igualtat d'oportunitats.
En relacié amb les mesures més gaudides, en general, les dones han gaudit en una proporcié més alta que els homes de la flexibilitat horaria i
les reduccions de jornada. L'analisi qualitativa de les respostes mostra que la denegacié de mesures no és un problema a I'ATIB.

No hi ha grans diferéncies de percepcid per sexe, encara que crida 'atencié que tant homes com dones perceben que acollir-se a les mesures
de conciliacié podria comportar conseqiiéncies negatives.

El 66% de la plantilla ha teletreballat per primera vegada durant el confinament causat per la urgéncia sanitaria creada pel COVID-19: un
18.5% no ha pogut teletreballar perque el teletreball es va considerar incompatible amb les seves funcions. Com a resultat de I'enquesta, més
de la meitat de les persones els agradaria acollir-se a la modalitat de teletreball en el futur; al voltant d'una quarta part de les persones només
vol teletreballar si és necessari per raons relacionades amb la situacio sanitaria. Les dones estan més interessades en el teletreball. S'ha valorat
molt positivament durant el teletreball per confinament, el suport dels companys i companyes.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

El grau de satisfaccié amb la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal respecte al temps personal i per estudiar és més elevat entre els
homes que entre les dones. La major diferéncia entre dones i homes es troba respecte al repartiment de les tasques familiars i de la llar: les
____dones assumeixen més tasques; si han de sacrificar temps, és el temps dedicat a elles mateixes o a estudiar. En general, es pot afirmar que no
=——hi ha un repartiment igualitari de les responsabilitats dins de la llar.

mI&ﬁ Assetjament i violéncia de génere

%L‘assetjament sexual i per rad de sexe son dos de les formes més greus de discriminacio6 per rad de sexe, tal com recull la normativa estatal, la
: 1L1ei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

h L
—
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L'Administracié de I'ATIB no té definit un protocol per a la prevencid i l'actuaci6 en casos d'assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacio
sexual, d'identitat de génere i d'expressié de génere, tasca que es definira al llarg del desenvolupament d'aquest [ Pla de 'ATIB.

De les dades obtingudes del diagnostic s'observa la necessitat de definir, aprovar i difondre al conjunt del personal de 1'ATIB un protocol
d'assetjament sexual i per rad de sexe.

Quant a la violéncia de génere, el 75,7% de les persones afirma que sap a qui podria dirigir-se per buscar ajuda davant un possible cas de
violéncia de génere.

4. ESTRUCTURA DEL PLA

L'estructura del Pla es basa en els eixos amb els seus objectius, mesures i accions. Cada eix consisteix en diversos objectius. Cada objectiu es
planeja aconseguir amb diferents mesures. Cada mesura inclou minim una acci6. En cada capitol/eix es presenten els objectius, mesures i
accions corresponents en una llista. Per al I Pla d'Igualtat es proposen 5 Eixos, 11 Objectius, 14 Mesures i 31 Accions:

EIX 1. Cultura d'Igualtat

OBJECTIU 1.1. Potenciar la cultura organitzacional de la Igualtat de génere
OBJECTIU 1.2. Integrar la perspectiva de génere en la gesti6 dels recursos humans
OBJECTIU 1.3. Fomentar la utilitzacié de la imatge i el llenguatge igualitari

EIX 2: Oportunitats laborals de les dones

OBJECTIU 2.1. Aconseguir la promocié en igualtat entre els dos sexes
OBJECTIU 2.2. Eliminar les desigualtats per rad de sexe en matéria retributiva
OBJECTIU 2.3. Afavorir I'empoderament de les dones

EIX 3: Conciliacié de la vida laboral, familiar i personal

OBJECTIU 3.1. Fomentar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral
OBJECTIU 3.2. Promoure la corresponsabilitat familiar

EIX 4: Assetjament i violéncia de génere

OBJECTIU 4.1. Prevencidé de l'assetjament sexual i per rad de sexe o d'orientacié sexual, d'identitat de génere i d'expressio de
genere.
OBJECTIU 4.2. Avangar en la lluita contra la violéncia de génere

EIX 5: Mesures de coordinacié del Pla

Objectiu 5.1. Millorar la coordinacié entre els/les responsables d'igualtat
EIX 1. CULTURA D'IGUALTAT
Les conclusions del diagnostic realitzat ens enfoquen a:

1. Enfortir el rol de les persones responsables d'igualtat

2. Augmentar el coneixement de la infraestructura d'igualtat de ' ATIB
3. Visibilitzar el desenvolupament d'un Pla d'Igualtat

4. Augmentar el coneixement de les lleis d'Igualtat

5. Assegurar la participacio de dones en organs col-legiats.

OBJECTIU 1.1. Potenciar la cultura organizacional de la Igualtat de génere

Mesura 1.1.1. Afavorir 1'accés a la formacié basica en matéria d'igualtat i programar formaci6 especifica segons els col-lectius
destinataris

| ||| https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

‘Acci6 1.1.1.1. Organitzar una jornada dirigida al personal de 1'ATIB per sensibilitzar-los en matéria d'igualtat de génere, i fomentar
al'assisténcia i participacio dels homes a la mateixa.
ccié 1.1.1.2 Fomentar la participacié de les persones responsables d'igualtat en la formacidé que es doni sobre aquest tema, tant a la
~pa-modalitat sectorial com en la general per augmentar la seva capacitat d'implicar-se en la realitzaci6 del Pla.
%Acci() 1.1.1.3. Mantenir temes sobre igualtat, llenguatge no sexista, igualtat d'oportunitats, violéncia de génere i assetjament sexual, per rad
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de sexe, orientaci6 sexual i identitat de génere, en els temaris de les oposicions i dels processos de promocid interna.
Accid 1.1.1.4. Seguir valorant la formacié en matéria d'igualtat de génere com a mérit en els processos de provisié i en els processos selectius
de personal de I'Agencia Tributaria de les Illes Balears.

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

Acci6 1.1.2.1. Divulgar el I Pla d'Igualtat entre tot el personal de I'ambit d'aplicacio i també entre alts carrecs i personal eventual.
Acci6 1.1.2.2. Anar informant progressivament a tot el personal de les matéries que formen part del Pla d'Igualtat.

Acci6 1.1.2.3. Informar al personal de les novetats legislatives en materia d'igualtat.

Accib 1.1.2.4. Informar a les persones destinataries del Pla de les funcions del personal responsable d'igualtat.

Acci6 1.1.2.5. Donar a con¢ixer a la persona responsable d'igualtat.

OBJECTIU 1.2 Integrar la perspectiva de génere en la gestio dels recursos humans

Mesura 1.2.1. Propostes concretes per incloure la perspectiva de génere en la gestié dels recursos humans
Acci6 1.2.1.1. Incloure informacié sobre el Pla d'Igualtat en els manuals d'acolliment.

OBJECTIU 1.3 Fomentar la utilitzacié de la imatge i llenguatge igualitari

Mesura 1.3.1. Accions formatives de llenguatge no sexista

Accio 1.3.1.1. Elaboracié d'un modul formatiu basic de comunicacié inclusiva per a la formacié de personal de nova incorporacio, i
reciclatge pel qual ja esta incorporat.

Mesura 1.3.2. Vetllar per un us de la imatge i del llenguatge igualitari a nivell intern

Accid 1.3.2.1. Impulsar que els departaments facin un seguiment de 1's no sexista del llenguatge en les seves comunicacions.
EIX 2: OPORTUNITATS LABORALS DE LES DONES

De les dades analitzades es despren que cal:

1. Respondre a l'interés en formaci6 en linia de la plantilla amb una oferta amplia.

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

3. Implementar mesures de conciliacié per reduir 1'impacte de responsabilitats familiars com a obstacle formatiu i per augmentar el temps
que es pot dedicar a estudiar.

4. Aconseguir l'accés i la promocid en igualtat entre els dos sexes, en el sentit que s'ha d'aplicar la perspectiva de génere en els processos
selectius, 1 eliminar factors que dificultin l'accés i la promocid professional de les dones dins de 'ATIB.

5. També cal treballar per minimitzar la segregacioé horitzontal i vertical existent.

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

OBJECTIU 2.1. Aconseguir la promocié en igualtat entre els dos sexes
Mesura 2.1.1. Eliminacié de les dificultats detectades per afavorir 1'accés i la promocié de les dones en igualtat de condicions

Acci6 2.1.1.1. Aplicar accions per equilibrar la masculinitzaci6 de llocs de treball (Per exemple, una campanya de cartells que facin visibles a
dones en llocs de treball masculinitzats).

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

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

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

Acci6 2.2.1.1. En el cas que es realitzin serveis extraordinaris o hores extraordinaries, fer anualment un informe de génere.
=——OBJECTIU 2.3. Afavorir l'empoderament de les dones
mMesura 2.3.1. Impulsar mesures formatives per combatre els estereotips existents sobre les capacitats directives de les dones

%Accié 2.3.1.1. Implantar mesures d'accid positiva a fi d'esborrar les dificultats de les dones per accedir als llocs directius.

IR
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EIX 3: CONCILIACIO DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR I PERSONAL

Aquest eix contempla seguir amb la difusid de les mesures de conciliacié per fomentar-ne 1s, tenint en compte els interessos de diferents
col-lectius destinataris com per exemple families monoparentals o les families nombroses.

1. Sensibilitzacié a favor de la corresponsabilitat per millorar el repartiment de tasques en la llar.
2. Disminuir la por a conseqiiéncies negatives en cas d'utilitzaciéo de mesures de conciliacid, a través d'una cultura organitzativa de
suport i orientada a resultats.

Els objectius, mesures i accions proposats son els segiients:
OBJECTIU 3.1. Fomentar la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral
Mesura 3.1.1. Actuacions sobre els permisos de conciliaci6 i de 1a formacié en linia i en horari laboral

Acci6 3.1.1.1. Fer una campanya de difusio de les mesures de conciliacio existents i diferenciar entre els permisos retribuits i els no retribuits.
Acci6 3.1.1.2. Promoure accions per millorar la informaci6 del personal i gestié de recursos humans sobre els drets, permisos i mesures de
flexibilitzaci6 de jornada existents, a fi de fomentar el coneixement i afavorir 1'is. (Per exemple, creant un cataleg de preguntes freqiients).

OBJECTIU 3.2 Promoure la corresponsabilitat familiar
Mesura 3.2.1. Accions de formacié i sensibilitzacié per fomentar la corresponsabilitat familiar

Acci6 3.2.1.1. Fer una campanya de comunicacio interna per informar i sensibilitzar als homes sobre la igualtat en les obligacions per a la
cura de les persones depenents i sobre la necessitat de repartir de forma equilibrada les tasques de la llar i les responsabilitats.

Acci6 3.2.1.2. Potenciar la implicacié dels homes en les tasques de cura i el vincle afectiu, fomentant més la participacio en la paternitat i
crianga.

Acci6 3.2.1.3. Dur a terme accions per afavorir que els homes sol-licitin més permisos de conciliacio.

Accid 3.2.1.4. Realitzar un taller de formaci6 per millorar la corresponsabilitat.

EIX 4: ASSETJAMENT I VIOLENCIA DE GENERE
En el I Pla s'ha previst:

1. Realitzar campanyes de sensibilitzacié i formacio sobre el tema d'assetjament sexual i per raé de sexe o orientaci6é sexual,
d'identitat de génere i d'expressi6 de génere.
2. Definir un procediment eficag en casos d'assetjament.

OBJECTIU 4.1. Prevenci6 d'assetjament sexual i per ra6 de sexe o d'orientacié sexual, d'identitat de génere i d'expressié de génere.

Mesura 4.1.1. Accions de sensibilitzacié per a la prevenci6 de I'assetjament sexual i per raé de sexe o d'orientacié sexual, d'identitat
de genere i d'expressié de génere.

Acci6 4.1.1.1. Elaboracié d'un Protocol d'assetjament sexual i per radé de sexe o orientacié sexual d'identitat de génere i d'expressio de
genere propi de 'ATIB.

Acci6 4.1.1.2. Incloure un apartat sobre el contingut del Protocol per prevenir i actuar en cas d'assetjament sexual i per rad de sexe o
d'orientaci6 sexual d'identitat de genere i d'expressio de génere en els manuals d'acolliment.

Acci6 4.1.1.3. Fer una campanya per difondre el Protocol que inclogui mitjans electronics i no electronics, per arribar també a les persones
que no tenen ordinador.

Accid 4.1.1.4. Fer una sessi6 amb els caps o les caps de departament i de servei sobre com tractar casos d'assetjament.

Mesura 4.1.2. Accions de formaci6 per a la prevencié de I'assetjament sexual i per raé de sexe o d'orientacié sexual, d'identitat de
génere i d'expressié de génere i altres formes de violéncia de génere.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2022/38/1107374

Accid 4.1.2.1. Formacio per a tota la plantilla sobre assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacioé sexual, d'identitat de génere i d'expressio
de genere per a la deteccid i eliminacié de micromasclismes i altres formes de violéncia de genere en I'ambient laboral.
mAccié 4.1.2.2. Formaci6 en sensibilitzacié i deteccid de violéncies masclistes al personal que dona atenci6 al public.

%OBJ ECTIU 4.2. Avancar en la lluita contra la violéncia de génere
isal
%Mesura 4.2.1. Suport a les victimes de violéncia de génere i prevencié
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Acci6 4.2.1.1. Difondre informacié sobre formacié en autodefensa (com per exemple els tallers gratuits d'autodefensa feminista per a dones
de el Project “NO I PUNT!” de I'Ajuntament de Palma)”.

Acci6 4.2.1.2. Divulgar entre la plantilla els recursos d'atencio en matéria de violéncia de génere existents.

Accid 4.2.1.3. Accions de sensibilitzacié permanents i especifiques en dies commemoratius per conscienciar davant la violéncia contra la
dona.

EIX 5: MESURES DE COORDINACIO DEL PLA

La coordinacié entre els diferents agents de I'ambit d'aplicacié del Pla és fonamental per aconseguir els objectius definits. D'una banda, és
important aconseguir una bona coordinacié dins de la Comissié d'Igualtat. D'altra banda, cal integrar en major grau la figura dels
responsables d'igualtat en la planificaci6 i l'execucio de les accions. Per aquesta rad, I'iltim eix té com a finalitat potenciar la coordinacié per
millorar I'execucio6 de les mesures programades.

OBJECTIU 5.1. Millorar la coordinacio entre els/les responsables d'igualtat del Pla

Mesura 5.1.1. Accions per millorar I'estructura i la coordinaci6 entre les persones amb funcions en matéria d'igualtat
Acci6 5.1.1.1. Programar una reuni6 semestral dels membres de la Comissio.

5. VIGENCIA DEL PLA D'IGUALTAT

Aquest Pla té una vigéncia de tres anys, comptadors a partir de la data en que es publiqui I'Acord del Consell General en el Butlleti Oficial de
les Illes Balears, sense perjudici de les modificacions necessaries que s'hi incloguin a fi de mantenir-lo degudament actualitzat, si bé
s'entendra en vigor fins que sigui substituit per un nou Pla d'Igualtat.

6. SEGUIMENT, AVALUACIO I DESENVOLUPAMENT

El seguiment del Pla d'Igualtat té per finalitat con¢ixer el procés mentre esta en desenvolupament i prevenir possibles dificultats que puguin
sorgir en la fase d'execucio6 de les mesures plantejades.

El procés que es dura a terme per fer el seguiment i I'avaluacié del Pla és el segiient:

1. Es nomenaran responsables a les illes de Menorca i Eivissa que, sota les directrius de la persona que coordina el Pla d'Igualtat als
serveis centrals de Palma, han d'impulsar el compliment de les distintes mesures del Pla.

2. Una vegada constituida, es preveu que la Comissio d'Igualtat es reuneixi periodicament, per poder fer un seguiment sobre el grau
d'execuci6 de les mesures previstes en el Pla, estudiar els problemes que es puguin plantejar, aixi com per estudiar la millor manera
de dur a terme les diferents mesures o solucionar els incidents que hagin sorgit.

La Comissio6 d'Igualtat elaborara I'informe d'avaluaci6 intermédia i l'informe d'avaluacié final, que tenen 'objecte de:

- Coneixer la manera en que s'han executat les accions previstes i el seu grau d'adequacio pel que fa als objectius establerts.

- Informar sobre el grau de compliment del Pla.

- Coneixer I'impacte del Pla en la plantilla.

- Incloure els suggeriments i les propostes de modificacié en la planificacid, amb possibilitat, si és necessari, d'introduir-hi noves
mesures o corregir possibles desviacions.

JUERRRES] || rooshomcabeseoobtonspaicazozzsasiorsr
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