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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos

ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
AGENCIATRIBUTARIA DE LAS ILLES BALEARS

1947 Resolucion del Administrador tributario, por vacante de la Direccion de la ATIB (art. 5.3 de la Orden
de la consejera de Hacienda y Administraciones Publicas de 22 de diciembre de 2016. BOIB num.
163), del Consejo General de la ATIB de dia 23 de diciembre de 2021 por el cual se ordena la
publicacion del I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la Agencia Tributaria de las Illes
Balears 2022-2024, aprobado por unanimidad el 13 de diciembre de 2021 por la Mesa de
Negociacion de la ATIB

Antecedentes

Este Plan parte de un compromiso de la ATIB y de la representacion legal de las empleadas y los empleados publicos de desarrollar politicas
que integren la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y de superar los obstaculos que implican la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion, con el objetivo de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso a la
ocupacion publica y el desarrollo de la carrera profesional.

A la vez, da cumplimiento a la disposicion adicional séptima del Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, que aprueba el texto
refundido de la ley del Estatuto basico del empleado publico, que establece la obligacion de las administraciones publicas de elaborar y
aplicar un plan de igualdad para su personal.

La Ley 3/2008, de 14 de abril, cre6 la Agencia Tributaria de las Illes Balears (en adelante, ATIB), como ente publico de caracter estatutario
con personalidad juridica propia y plena capacidad de actuar para organizar y ejercer, en nombre y a cuenta de la CAIB, las funciones de
gestion y recaudacion de tributos y otros ingresos de naturaleza publica. Tiene un régimen juridico propio y se rige por la mencionada Ley y
por la normativa reglamentaria que la desarrolle; supletoriamente, le son aplicables las disposiciones generales reguladoras de las entidades
auténomas que integran el sector publico de la Comunidad Auténoma y la correspondiente normativa econdémico-financiera.

La Orden del consejero de Economia, Hacienda e Innovacion, de 6 de noviembre de 2008, establecio que las actividades de la ATIB se
iniciaban dia 1 de enero de 2009.

En conformidad con la disposicion transitoria segunda de la Ley 3/2008, con fecha 14 de abril, se subscribié un convenio de colaboracion
con la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, para continuar con las funciones de apoyo a los servicios comunes en
materia de Funcion Publica de la Consejeria de Innovacion, Interior y Justicia.

El 21 de septiembre de 2016, se subscribié una adenda al convenio de colaboracion entre la ATIB y la CAIB, para continuar con las
funciones de apoyo de los servicios comunes en materia de funcioén publica de la Consejeria de Innovacion, Interior y Justicia y en la
elaboracion y aplicacion a la ATIB de los planes de Igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la Comunidad Auténoma de
las Illes Balears.

Con fecha 10 de febrero de 2021, la presidenta de la ATIB aprobd la creacion de un grupo de trabajo para la elaboracion del Plan de Igualdad
entre mujeres y hombres de la Administracion de la ATIB.

El grupo de trabajo se constituy6 el 18 de marzo de 2021 con representantes de los sindicatos y de la Administracion de la ATIB, y el
asesoramiento de personal externo.

Este Plan se circunscribe a todo el personal de la Agencia Tributaria de las Illes Balears.

El dia 1 de junio se publico la encuesta y posterior diagnosis. Resultando una propuesta de objetivos generales con 5 ejes.

Una vez hecha la valoracion de los resultados expuestos, con propuesta de las medidas concretas dentro de cada objetivo, el calendario de

S

acciones, los indicadores para hacer el seguimiento y el documento de evaluacion del Plan, se presentan el dia 13 de diciembre de 2021 en la

iMesa de Negociacion de la ATIB.

ol

B

La Mesa de Negociacion de la ATIB el 13 de diciembre de 2021 adopt6 por unanimidad el siguiente acuerdo:

https://www.caib.es/eboibfront/ D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233



https://www.caib.es/eboibfront/

L

il BOIB
-f’ 17 de marzo de 2022

'i
A
]
‘?:; L
Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 52 - Sec. IlI. - Pag. 10224

Primero. Aprobar el I Plan de Igualdad entre de mujeres y hombres de la Administracion de la Agencia Tributaria de las Illes Balears
2022-2024, el extracto del cual se adjunta como anexo.

Segundo. Incluir nombrar un responsable de igualdad para cada isla, fijando la periodicidad de las reuniones de la Comision de Igualdad
semestralmente y segun las necesidades, e incluyendo los cursos de autodefensa de la EBAP.

Tercero. Los diferentes documentos que integran el I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la ATIB 2022-2024 estaran disponibles
en la pagina web de la Agencia Tributaria de las Illes Balears http://www.atib.es.

El 23 de diciembre de 2021, el Consejo General de la Agencia Tributaria de las Illes Balears, a propuesta del Administrador Tributario (por
vacante de la direccion de la ATIB, art. 5.3 de la Orden de la consejera de Hacienda y Administraciones Publicas, de 22 de diciembre de
2021, adoptd, sin perjuicio de ulterior aprobacion del acto, entre otros, el siguiente Acuerdo:

“Acuerdo

Ratificar el I Plan de Igualdad de la Agencia Tributaria de las Illes Balears aprobado el 13 de diciembre de 2021 por parte de la Mesa de
Negociacion de la ATIB y su publicacion en el BOIB.”

Por todo ello, dicto la siguiente
RESOLUCION

Publicar el I Plan de Igualdad de la Agencia Tributaria de las Illes Balears (Anexo) en el Boletin Oficial de las Illes Balears."

Palma, documento firmado electrénicamente (11 de marzo de 2022)

El administrador tributario
Justo Alberto Roibal Hernandez
(Por vacante de la Direccion de la ATIB, art. 5.3 de la Orden de 22/12/2016. BOIB num. 163, de 29/12/2016)

ANEXO
I PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE LA AGENCIA TRIBUTARIA DE LES ILLES BALEARS
2022-2024

INDICE

1. Introduccion

2. Ambito del Plan de Igualdad

3. Metodologia y conclusiones de la diagnosis

4. Estructura del Plan
Eje 1 — Cultura de la Igualdad
Eje 2 — Oportunidades laborales de las mujeres
Eje 3 — Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
Eje 4 — Acoso y violencia de género
Eje 5 — Medidas de coordinacion del Plan

5. Vigencia del Plan de Igualdad

6. Seguimiento, evaluacion y desarrollo

1. INTRODUCCION

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

El principio de igualdad entre mujeres y hombres y la prohibicion expresa de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo se recogen
en diferentes normas juridicas.

La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones
Unidas el diciembre de 1979, proclama el principio de igualdad de mujeres y hombres. En el articulo 2, los miembros se comprometen a
asegurar por ley u otros medios apropiados la realizacion practica de este principio. El Estado espafiol ratificé la Convencion en 1983.

La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Pekin el 1995 supuso un adelanto importante en la promocion de la igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres y un cambio de mentalidad en cuanto a las tres conferencias que la precedieron (México, el 1975;
Copenhague, el 1980; y Nairobi, el 1985).

Desde la constitucion de la CEE en el Tratado de Roma el 25 de marzo de 1957, las instituciones europeas han tenido presente la igualdad
entre los sexos y el principio de no discriminacion. En el Tratado de la Unién Europea de Maastricht de 9 de febrero de 1992 se declara que
el principio de igualdad no impedira que los estados miembros puedan adoptar medidas de accion positiva.

Con la entrada en vigor el 1 de mayo de 1999 del Tratado de Amsterdam (aprobado por el Consejo Europeo el 16 y 17 de junio de 1997), se
formaliza el objetivo marcado explicitamente que todas las actividades de la Union Europea se tienen que dirigir a eliminar las desigualdades
y a promover la igualdad entre hombres y mujeres (articulos 2 y 3). Asi, los estados se comprometieron a incorporar el principio de igualdad
al conjunto de acciones y politicas generales (transversalidad), y la igualdad entre mujeres y hombres se convirtid en una sefial de identidad
de la Unidn gracias a lo que dispone el articulo 141 del Tratado de Amsterdam.

Asi mismo, han sido numerosas los directivas donde se recogen medidas de cumplimiento obligado por los estados miembros, una vez que
transcurre el plazo de transposicion a los ordenamientos juridicos internos, asi como recomendaciones, resoluciones y decisiones relativas a
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y se han desarrollado también varios programas de accién comunitaria para
lograr esta igualdad.

Entre los primeros podemos destacar los siguientes:

Directiva 2002/73/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en cuanto al acceso a la ocupacion,
a la formacion y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo (DOCE 2002.10.05); Directiva 2004/113/CE, por la cual se
aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro (DOUE 2004.12.21);
Directiva 2006/54/CE, que refunde ‘Directivas de igualdad'; Directiva 2010/18/UE, del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la cual se aplica
el Acuerdo marco sobre permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, o Directiva 2010 /41 /UE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 7 de julio de 2010, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que
ejercen una actividad auténoma o contribuyen al ejercicio de una actividad de este tipo.

En definitiva, la tarea de la Union Europea mediante la modificacion de tratados, la aprobacion de directivas, la jurisprudencia y los politicas
comunitarias -sobre todo en la Estrategia de Lisboa- han tenido un desarrollo importante o reflejo en las legislaciones y practicas nacionales
desde el impulso dado por el Tratado de Amsterdam (1999) a la politica de igualdad de oportunidades (incluida la posibilidad de adoptar o de
mantener medidas de accion positiva).

Para acabar con el marco normativo de ambito internacional, favorecida por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU), se puede indicar
la consideracion de la promocion de la igualdad entre los géneros y el apoderamiento (empowerment) de la mujer como uno de los ocho
objetivos de desarrollo del milenio. Estos objetivos son parte de un plan de desarrollo a escala mundial que se fij6 como horizonte en 2015.
El 25 de septiembre de 2015, la ONU aprob6 en una cumbre celebrada en Nueva York, reunion plenaria de la Asamblea General, una agenda
que lleva por nombre “Transformar nuestro mundo: La Agenda 2030 para el desarrollo sostenible “ que entr6 en vigor dia 1 de enero de
2016.

El Plan estratégico de la ONU mujeres 2018-2021 describe la direccion estratégica, los objetivos y los enfoques de ONU mujeres, para
apoyar los esfuerzos para lograr la igualdad de género y apoderar a las mujeres y las niflas. Apoya las implementaciones de la Declaracion y
plataforma de accion de Pekin, y de la perspectiva de género de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.

Ya en el Estado espafiol, la garantia Gltima de nuestro ordenamiento juridico en defensa de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, la encontramos en la Constitucion espafiola de 1978, donde aparece mencionada de forma genérica en el articulo 9.2 y de manera
mas especifica en el articulo 14, encuadrado este ultimo en el apartado dedicado a los derechos y deberes fundamentales.

La norma basica que regula todo aquello relativo a la igualdad de oportunidades es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOI).

Esta Ley nace con el objetivo de ser un marco de referencia en esta materia, tal como se pone de manifiesto en la exposicion de motivos, al
considerarla como una ‘ley-cddigo', donde es parte de la consideracion de la transversalidad como principio fundamental del texto y sefial de
identidad del derecho antidiscriminatorio moderno.

La LOI refleja una ambiciosa apuesta para promover la igualdad real entre mujeres y hombres, combatir todas las manifestaciones
subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, el que es especialmente innovador, prevenir las conductas

:discriminatorias orientandose hacia la superacion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden lograr la igualdad efectiva.

%En cuanto al principio de igualdad en la ocupacion publica, todo lo que se refiere a este aspecto, esta definido en el titulo V de la LOI, de los

articulos 51 al 68, el primero de los cuales con caracter basico.
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En cuanto a la violencia de género, dada la gravedad de la situacion y la creciente alarma social ante el elevado numero de delitos cometidos
en los ultimos afios, se han elaborado disposiciones especificas, tanto normas juridicas como instrumentos de planificacion, para intentar
erradicar este grave problema. La norma marco en Espafia sobre esta cuestion es la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género.

Ya en el ambito de las Illes Balears, el articulo 17 del texto aprobado por la Ley Organica 1/2007, de 28 de febrero, de reforma del Estatuto
de autonomia de las Illes Balears, consagra que “Todas las mujeres y los hombres tienen derecho al desarrollo libre de su personalidad y
capacidad personal, y a vivir con dignidad, seguridad y autonomia.”

La Ley 5/2000, de 20 de abril, del Instituto Balear de la Mujer, considera que el derecho fundamental a la igualdad no puede ni tiene que ser
concebido tnicamente como un derecho subjetivo, sino que, ademas, presenta una dimension objetiva que lo transforma en un componente
estructural basico que tiene que informar el ordenamiento juridico entero. Posteriormente, se aprobd la Ley 12/2006, de 12 de septiembre,
para la mujer (actualmente derogada), que introdujo en nuestra normativa algunas medidas o recomendaciones sobre el uso del lenguaje no
sexista, la representacion equilibrada de mujeres y hombres, los planes de igualdad, etc.

El Consejo de Gobierno aprobd, entre 2012 y 2021, los tres planes de igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion de la CAIB
(servicios generales). El III Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la CAIB tiene una vigencia hasta el afio 2024.

Posteriormente a la Ley 12/2006, entr6 en vigor la Ley 11/2016, de 28 de julio, de Igualdad de mujeres y hombres. Esta ultima, incorpora
novedades relevantes en materia de igualdad, tanto en las administraciones publicas como en entidades privadas. En su Titulo I, trata de las
politicas publicas para la promocion de la igualdad de género y hace referencia a las medidas que se tienen que implantar para integrar las
politicas de género a las administraciones, como por ejemplo la representacion equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos colegiados y
directivos. Se dispone que las administraciones publicas tienen que incorporar la perspectiva de género en el disefio de sus politicas y tienen
que incluir esta perspectiva en los estudios y las estadisticas, con el fin de hacer visible el trabajo y la presencia de las mujeres en nuestra
sociedad. En el mismo Titulo I, también se regulan los planes de igualdad, que tienen que aprobar en cada legislatura todas las
administraciones publicas.

Por otro lado, el Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el cual se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto basico del
empleado publico, en el apartado segundo de la disposicion adicional séptima, traslada la obligacién contenida en el parrafo anterior al
ambito de las administraciones publicas y expresa, de manera tajante, la obligatoriedad que tienen de elaborar un plan de igualdad para
desarrollar en el convenio colectivo para el personal laboral y/o un acuerdo para el personal funcionario que sea aplicable en el caso y en los
términos que se prevean.

Asi mismo, se hace referencia a la obligacion por parte de las administraciones publicas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres. Los planes de
igualdad estan regulados en los articulos 45 y siguientes de la LOI, en la cual se definen como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de haber hecho un diagndstico de la situacion, destinadas a lograr la igualdad de oportunidades y de trato en la empresa y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo.

2. AMBITO DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan se hace extensivo a todo el personal funcionario de la Agencia Tributaria de las Illes Balears.

3. METODOLOGIA Y CONCLUSIONES DE LA DIAGNOSIS

3.1 Metodologia de la diagnosis

Como hemos indicado, en la mencionada Ley Orgéanica 3/2007, se prevé la realizacion de una diagnosis previa a la construccion de medidas.

Desde un principio, se trabajé con un objetivo doble: recoger las percepciones y valoraciones de los agentes implicados en el disefio y la
implantacion del Plan de igualdad alrededor de diferentes ambitos de analisis, asi como el analisis de las estadisticas con relacion a la
plantilla. Para responder una y la otra, se ha realizado una metodologia mixta cuantitativa y cualitativa. Las técnicas empleadas también
combinan el aspecto numérico con el cualitativo.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

Para una primera aproximacion al diagnoéstico de la situacion, se decidié involucrar al principio la perspectiva interna, y realizar entrevistas

ersonales a personas que forman parte del equipo de trabajo del Plan y a otras personas que por el puesto de trabajo o cargo que ocupan
¥wMipueden tener alguna implicacion en esta materia. La idea de esta metodologia, es conocer la opinion de personas que puedan hacer
Zaportaciones desde su experiencia directa.

%n general, todas las personas entrevistadas valoran muy positivamente el desarrollo de un Plan de Igualdad. Se destaca que en general las
espuestas reflejan igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo. Al mismo tiempo se percibe diversidad en los
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empleados y las empleadas. Por ejemplo a la pregunta “Hay una opinién generalizada que las medidas de conciliacion laboral/personal son
para las mujeres?” la respuesta a priori es negativa pero si se confirma que hay muchas personas que piensan asi.

El objeto de este estudio estd constituido por el total de la plantilla de la ATIB (incluyendo el personal de todas las Illes Balears), 142
personas (a las cuales se envid una invitacion personal a su correo electronico). Se trata de una encuesta voluntaria, de 49 preguntas,
ocupando de media unos 15 minutos para completarla. El tamafio de la muestra conseguida es en total: 109 personas, con una participacion,
de un 75,7%. En base al tamafio poblacional (N=142), el tamafio muestral conseguido, en total 109 personas, corresponde a un error de +4,6
% para un nivel de confianza del 95%.

La informacion se articula en diferentes ejes tematicos, definidos por el equipo de trabajo del Plan: Cultura de igualdad, oportunidades
laborales de las mujeres, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, acoso y violencia de género y medidas de coordinacion del Plan.

En todo momento se ha tenido cuidado de respetar la Ley organica 15/1999 de proteccion de datos de caracter personal. Igualmente, a
menudo se han agrupado categorias con pocas personas incluidas en ellas a fin de respetar el secreto estadistico previsto en la Ley 3/2002, de
17 de mayo, de estadistica de les Illes Balears.

3.2 Composicion del personal

Para poder hablar de representatividad de la muestra en el marco del diagndstico de un plan de igualdad, es importante, aparte del porcentaje
de participacion, tener también en cuenta el sexo de las persones participantes, donde hay un 62 % de mujeres: hombres (N=36) y mujeres
(N=67) sin tener en cuenta las personas que contestaron “no binario” (N=1).

La media de edad de los hombres (51,3 afios) que participaron en la encuesta es practicamente igual a la de mujeres (49,6 afios). Y ademas es
equiparable a la media de edad de la plantilla de la ATIB (de 46 a 55 afos).

En cuanto a la situacion laboral, el 81,7% del personal del ATIB esté situado en Mallorca, donde el peso de las mujeres es menor 59,5%
frente al 64,3-83,3% de Menorca y Eivissa.

En cuanto a la relacion laboral, el 99,3% forma parte del funcionariado; el 63,4% de carrera, y el 35,9 interino. S6lo hay una persona en la
categoria de personal laboral (hombre). Teniendo en cuenta que el 62 % del personal es femenino, las mujeres estan menos representadas
entre el personal funcionario de carrera y mas sobrerepresentadas entre el personal funcionario interino.

De media las personas llevan mas de 19 afios trabajando (hombres: 21,1; mujeres: 18,4) en la ATIB.

Respecto al nivel de estudios, la mayoria de hombres y mujeres tiene estudios superiores, aunque un porcentaje alto se encuentra en la
categoria “bachillerato o similar”.

3.3 Cultura de la Igualdad

La percepcion generalizada de la gestion de la Igualdad entre el personal de la ATIB es que la gestion de personal de la ATIB tiene muy en
cuenta la igualdad de oportunidades: un 40,8% est4 bastante de acuerdo con esta afirmacion y un 41,8% muy de acuerdo.

Sin embargo, las mujeres tienen una visiéon mas critica que los hombres. Encontramos una diferencia considerable en las personas mas
satisfechas: un 34,3% de las mujeres se muestran muy de acuerdo con esta afirmacion, frente al 55,6% de los hombres.

El conocimiento de las leyes de Igualdad es limitado: entre el 9,7%-16.5% afirma conocer las leyes y parte de su contenido.

De la discriminacion por sexo, se puede observar que en el caso de los hombres un 91,7% niega haber sido discriminado en los ultimos 3
afios frente a un 74,6% de las mujeres. Muchas veces la discriminacion por razén de sexo se asocia solo con casos de discriminacion directa,
evidente y extrema. Los datos obtenidos muestran que la vivencia de una discriminacion es acumulativa, es decir, que una misma persona
puede haberse sentido discriminada por multiples motivos: una menor valoracion profesional (15,8%) es el motivo mas frecuente por los
cuales las mujeres se han sentido discriminadas. La carencia de ayudas para atender la familia (10,5%) y el trato verbal discriminatorio
ocupan el segundo lugar. En el caso de los hombres, los motivos aducidos son minimos.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

En cuanto al lenguaje igualitario el 52,5% de las personas encuestadas consideran que actualmente se esta haciendo un buen uso del lenguaje
igualitario.

]
m_’ﬂ Oportunidades laborales de las mujeres

Una manera de valorar la capacitacion, es analizar el nivel de estudios de las personas segun el lugar que ocupan en la actualidad: el
%yorcentaje de hombres y mujeres es practicamente igual.
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La participacion en acciones formativas del personal es un tema de especial importancia. Anualmente, se desarrolla un programa de
formacion de parte de la EBAP amplio que incluye diferentes areas de accion: formacion inherente al puesto de trabajo, idiomas, informatica,
prevencion de riesgos laborales e igualdad de oportunidades, entre otras.

La formacion es sin duda un aspecto importante a la hora de acceder o promocionar profesionalmente. Las horas de formacion dan una idea
sobre el comportamiento de las personas de la ATIB y su interés para continuar formandose. Asi que en la encuesta al personal se incluyeron
preguntas especificas que pudieran dar una imagen de la motivacion del personal de la ATIB. Estos datos ayudan a obtener informacion
general y a detectar posibles diferencias en este aspecto entre mujeres y hombres y poder tenerlas en cuenta a la hora de planificar el
programa de formacion interna. En general, mas de un tercio de las personas encuestadas estan muy interesadas en continuar formandose en
el proximo afio. Se detecta que las mujeres estan mas motivadas que los hombres.

En cuanto a las caracteristicas de la formacion, predominan las personas que han hecho formacién en linea. En segundo lugar, mencionan
una preferencia sobre modalidades formativas a los cursos presenciales en horario laboral y en tercer lugar cursos semipresenciales en horario
laboral. Si analizamos las preferencias seglin el sexo de la persona encuestada, podemos observar que el porcentaje de las mujeres en el caso
de interés en formacion presencial en horario laboral es claramente mas alto.

Los datos de la encuesta confirman que en muchos casos las obligaciones familiares han sido un obstaculo de formacidn para el personal.
Parece ademas ser un problema mas para las mujeres que para los hombres: el 38.8% de mujeres comenta que las obligaciones familiares son
bastantes o muchas veces un obstaculo a la hora de solicitar cursos de formacion frente al 25% de los hombres.

A la hora de analizar los datos de acceso, concretamente respecto a la provision de puesto de trabajo, se encuentra alguna diferencia segiin
sexo: se mantiene el 62% de las mujeres de la plantilla de la ATIB entre el funcionariado, sobre todo en el supuesto de que tenga como forma
de provision el concurso. Entre el personal de libre designacion, las mujeres son una minoria.

Segun los cuerpos o escalas, las mujeres predominan excepto en el cuerpo superior: los hombres ocupan el 51.9% frente al 48.1% de las
mujeres. De todo esto se deduce que los hombres ocupan mas lugares con responsabilidad de personal que las mujeres.

Las mujeres se presentan menos a convocatorias de promocién interna que los hombres: la falta de tiempo para estudiar es el motivo mas
alegado por las mujeres. Un 58% de las personas afirma haber superado el proceso selectivo con éxito. La tasa de éxito es mayor para las
mujeres.

Mas de la mitad de las personas que no han superado el proceso de seleccion se presentaria otra vez, aunque las mujeres estan menos
dispuestas a presentarse puesto que piensan que no pueden compaginar el estudio con sus responsabilidades familiares.

El conjunto de mujeres que, a efecto de retribuciones, trabajaron todo el periodo previsto cobran 7.455 € anuales menos que los hombres.
Segun el nivel de formacion los hombres ganan mas en el rango de estudios superiores y nivel de bachillerato. En el rango de estudios
medianos y nivel graduado/ESO las mujeres ganan mas que los hombres.

Estudiar las diferencias retributivas segun trienios ayuda a aportar una vision historica sobre las diferencias entre mujeres y hombres a efectos
retributivos: si bien la evolucion no es lineal y la diferencia retributiva maxima se produce entre la generacion que acumula nueve trienios
(alrededor de 27 afios de antigiiedad).

3.5 Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

La conciliacion laboral, familiar y personal es un tema transversal, influye tanto en el bienestar a nivel personal como en la igualdad de
oportunidades. En relacion con las medidas mas disfrutadas, en general, las mujeres han disfrutado en una proporciéon mas alta que los
hombres de la flexibilidad horaria y las reducciones de jornada. El andlisis cualitativo de las respuestas muestra que la denegacion de medidas
no es un problema en la ATIB.

No hay grandes diferencias de percepcion por sexo, aunque llama la atencion que tanto hombres como mujeres perciben que acogerse a las
medidas de conciliacion podria comportar consecuencias negativas.

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

El 66% de la plantilla ha teletrabajado por primera vez durante el confinamiento causado por la urgencia sanitaria creada por el COVID-19:
un 18.5% no ha podido teletrabajar porque el teletrabajo se considerd incompatible con sus funciones. Como resultado de la encuesta, a mas
de la mitad de las personas les gustaria acogerse a la modalidad de teletrabajo en el futuro; alrededor de una cuarta parte de las personas solo

quiere teletrabajar si es necesario por razones relacionadas con la situacion sanitaria. Las mujeres estan mas interesadas en el teletrabajo. Se

I._.,--ha valorado muy positivamente durante el teletrabajo por confinamiento, el apoyo de los compaiieros y compaiieras.

2
; El grado de satisfaccion con la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal respecto al tiempo personal y para estudiar es mas elevado
- pmgentre los hombres que entre las mujeres. La mayor diferencia entre mujeres y hombres se encuentra respecto al reparto de las tareas familiares
y del hogar: las mujeres asumen mas tareas; si tienen que sacrificar tiempo, es el tiempo dedicado a ellas mismas o a estudiar. En general, se
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puede afirmar que no hay un reparto igualitario de las responsabilidades dentro del hogar.
3.6 Acoso y violencia de género

El acoso sexual y por razon de sexo son dos de las formas mas graves de discriminacion por razén de sexo, tal como recoge la normativa
estatal, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La Administracion de la ATIB no tiene definido un protocolo para la prevencion y la actuacion en casos de acoso sexual, por razon de sexo,
de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de género, tarea que se definira a lo largo del desarrollo de este I Pla de la ATIB.

De los datos obtenidos del diagndstico se observa la necesidad de definir, aprobar y difundir al conjunto del personal de la ATIB un
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

En cuanto a la violencia de género, el 75.7% de las personas afirma que sabe a quienes podria dirigirse para buscar ayuda ante un posible
caso de violencia de género.

4. ESTRUCTURA DEL PLAN

La estructura del Plan se basa en los ejes con sus objetivos, medidas y acciones. Cada eje consiste en varios objetivos. Cada objetivo se
planea conseguir con diferentes medidas. Cada medida incluye minimo una accion. En cada capitulo/eje se presentan los objetivos, medidas y
acciones correspondientes en una lista. Para el I Plan de Igualdad se proponen 5 Ejes, 11 Objetivos, 14 Medidas y 31 Acciones:

EJE 1. Cultura de Igualdad

OBJETIVO 1.1 Potenciar la cultura organizacional de la Igualdad de género
OBJETIVO 1.2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de los recursos humanos
OBJETIVO 1.3. Fomentar la utilizacion de la imagen y el lenguaje igualitario

EJE 2: Oportunidades laborales de las mujeres

OBJETIVO 2.1. Conseguir la promocion en igualdad entre los dos sexos
OBIJETIVO 2.2. Eliminar las desigualdades por razén de sexo en materia retributiva
OBJETIVO 2.3. Favorecer el empoderamiento de las mujeres

Eje 3: Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

® OBJETIVO 3.1. Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
® OBIJETIVO 3.2. Promover la corresponsabilidad familiar

EJE 4: Acoso y violencia de género

OBJETIVO 4.1. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo o de orientacion sexual, de identidad de género y de expresion de
género.
OBJETIVO 4.2. Avanzar en la lucha contra la violencia de genero

EJE 5: Medidas de coordinacion del Plan

OBJETIVO 5.1. Mejorar la coordinacion entre los/las responsables de igualdad
EJE 1. CULTURA DE IGUALDAD
Las conclusiones del diagnostico realizado avocan a :

1. Fortalecer el rol de las persones responsables de igualdad

2. Aumentar el conocimiento de la infraestructura de igualdad de 1a ATIB
3. Visibilizar el desarrollo de un Plan de Igualdad

4. Aumentar el conocimiento de las Leyes de Igualdad

5. Asegurar la participacion de mujeres en érganos colegiados.

OBJETIVO 1.1. Potenciar la cultura organizacional de la igualdad de género

ol
‘Medida 1.1.1. Favorecer el acceso a la formacion basica en materia de igualdad y programar formacion especifica segin los
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colectivos destinatarios

Accion 1.1.1.1. Organizar una jornada dirigida al personal de la ATIB para sensibilizarlos en materia de igualdad de género, y fomentar la
asistencia y participacion de los hombres a la misma.

Accion 1.1.1.2 Fomentar la participacion de las personas responsables de igualdad en la formacion que se dé sobre este tema, tanto en la
modalidad sectorial como en la general para aumentar su capacidad de implicarse en la realizacion del Plan.

Accién 1.1.1.3. Mantener temas sobre igualdad, lenguaje no sexista, igualdad de oportunidades, violencia de género y acoso sexual, por razén
de sexo, orientacion sexual e identidad de género, en los temarios de las oposiciones y de los procesos de promocion interna.

Accién 1.1.1.4. Seguir valorando la formacioén en materia de igualdad de género como mérito en los procesos de provision y en los procesos
selectivos de personal de la Agencia Tributaria de las Illes Balears.

Medida 1.1.2. Planificar o ejecutar la difusion de las actuaciones derivadas del Plan de Igualdad

Accién 1.1.2.1. Divulgar el I Plan de Igualdad entre todo el personal del ambito de aplicacion y también entre altos cargos y personal
eventual.

Accioén 1.1.2.2. Ir informando progresivamente a todo el personal de las materias que forman parte del Plan de Igualdad

Accién 1.1.2.3. Informar al personal de las novedades legislativas en materia de igualdad.

Accion 1.1.2.4. Informar a las persones destinatarias del Plan de las funciones del personal responsable de igualdad

Accién 1.1.2.5. Dar a conocer a la persona responsable de igualdad

Objetivo 1.2. Integrar la perspectiva de género en la gestién de los recursos humanos

Medida 1.2.1. Propuestas concretas para incluir la perspectiva de género en la gestion de los recursos humanos
Accién 1.2.1.1. Incluir informacion sobre el Plan de Igualdad en los manuales de acogida

OBJETIVO 1.3. Fomentar la utilizacion de la imagen y lenguaje igualitario

Medida 1.3.1. Acciones formativas de lenguaje no sexista

Accion 1.3.1.1. Elaboracion de un mddulo formativo basico de comunicacion inclusiva para la formacion de personal de nueva
incorporacion, y reciclaje para el que ya esta incorporado

Medida 1.3.2. Velar por un uso de la imagen y del lenguaje igualitario a nivel interno

Accidn 1.3.2.1. Impulsar que los departamentos hagan un seguimiento del uso no sexista del lenguaje en sus comunicaciones.
EJE 2: OPORTUNIDADES LABORALES DE LAS MUJERES

De los datos analizados se desprende que hace falta:

1. Responder al interés en formacion en linea de la plantilla con una oferta amplia.

2. Desarrollar una cultura organizativa que mejore las condiciones de acceso a la carrera profesional para las mujeres.

3. Implementar medidas de conciliacion para reducir el impacto de responsabilidades familiares como obstaculo formativo y para aumentar
el tiempo que se puede dedicar a estudiar.

4. Conseguir el acceso y la promocion en igualdad entre los dos sexos, en el sentido que se tiene que aplicar la perspectiva de género en los
procesos selectivos, y eliminar factores que dificulten el acceso y la promocion profesional de las mujeres dentro de la ATIB.

5. También hay que trabajar para minimizar la segregacion horizontal y vertical existente.

6. Para conseguir todo esto se han programado tres objetivos: el primero hace referencia al acceso y a la promocion, el segundo a la igualdad
retributiva y el tercero al empoderamiento de las mujeres.

OBJETIVO 2.1. Conseguir la promocion en igualdad entre los dos sexos

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

Medida 2.1.1. Eliminacién de las dificultades detectadas para favorecer el acceso y la promocion de las mujeres en igualdad de
condiciones

ccion 2.1.1.1. Aplicar acciones para equilibrar la masculinizacion de puestos de trabajo (Por ejemplo, una campaiia de carteles que hagan
mvisibles a mujeres en puestos de trabajo masculinizados)

%OBJETIVO 2.2. Eliminar las desigualdades por razén de sexo en materia retibutiva

%Medida 2.2.1. Realizacion de estudios para saber si hay diferencias retributivas no fundamentadas en criterios objetivos
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Accidén 2.2.1.1. En el supuesto de que se realicen servicios extraordinarios u horas extraordinarias, hacer anualmente un informe de género
OBJETIVO 2.3. Favorecer el empoderamiento de las mujeres

Medida 2.3.1. Impulsar medidas formativas para combatir los estereotipos existentes sobre las capacidades directivas de las mujeres
Accién 2.3.1.1. Implantar medidas de accion positiva con objeto de borrar las dificultades de las mujeres para acceder a los lugares directivos
EJE 3: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

Este eje contempla seguir con la difusion de las medidas de conciliacion para fomentar el uso teniendo en cuenta los intereses de diferentes
colectivos destinatarios como por ejemplo familias monoparentales o las familias numerosas.

1. Sensibilizacion a favor de la corresponsabilidad para mejorar el reparto de tareas en el hogar
2. Disminuir el miedo a consecuencias negativas en caso de utilizacion de medidas de conciliacion, a través de una cultura
organizativa de apoyo y orientada a resultados.

Los objetivos, medidas y acciones propuestos son los siguientes:
OBJETIVO 3.1. Fomentar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
Medida 3.1.1. Actuaciones sobre los permisos de conciliacion y de la formacion en linea y en horario laboral

Accién 3.1.1.1. Hacer una campana de difusion de las medidas de conciliacion existentes y diferenciar entre los permisos retribuidos y los no
retribuidos

Accion 3.1.1.2. Promover acciones para mejorar la informacion del personal y gestion de recursos humanos sobre los derechos, permisos y
medidas de flexibilizacién de jornada existentes, con objeto de fomentar el conocimiento y favorecer el uso. (Por ejemplo, creando un
catalogo de preguntas frecuentes)

OBJETIVO 3.2. Promover la corresponsabilidad familiar
Medida 3.2.1. Acciones de formacion y sensibilizacién para fomentar la corresponsabilidad familiar

Accion 3.2.1.1. Hacer una campaifia de comunicacion interna para informar y sensibilizar a los hombres sobre la igualdad en las obligaciones
para el cuidado de las personas dependientes y sobre la necesidad de repartir de forma equilibrada las tareas del hogar y las
responsabilidades

Accion 3.2.1.2. Potenciar la implicacion de los hombres en las tareas de cuidado y el vinculo afectivo, fomentando mas la participacion en la
paternidad y crianza.

Accion 3.2.1.3. Llevar a cabo acciones para favorecer que los hombres soliciten mas permisos de conciliacion.
Accion 3.2.1.4. Realizar un taller de formacion para mejorar la corresponsabilidad.

EJE 4: ACOSO Y VIOLENCIA DE GENERO

En el I Plan se ha previsto:

1. Realizar campafias de sensibilizacion y formacion sobre el tema de acoso sexual y por razoén de sexo u orientacion sexual, de
identidad de género y de expresion de género.
2. Definir un procedimiento eficaz en casos de acoso.

OBJETIVO 4.1. Prevenciéon de acoso sexual y por razén de sexo u orientacion sexual, de identidad de género y de expresiéon de

https://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2022/38/1107373

género

———Medida 4.1.1. Acciones de sensibilizacion para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo o de orientacién sexual, de
I._lf-identidad de género y de expresion de género

-

] Accion 4.1.1.1. Elaboracion de un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo u orientacion sexual, de identidad de género y de expresion
-pmsde género propio de la ATIB.
i Accion 4.1.1.2. Incluir un apartado sobre el contenido del Protocolo para prevenir y actuar en caso de acoso sexual y por razén de sexo o de

=
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orientacion sexual en los manuales de acogida.

Accion 4.1.1.3. Hacer una campaia para difundir el Protocolo que incluya medios electronicos y no electronicos, para llegar también a las
personas que no tienen ordenador.

Accion 4.1.1.4. Hacer una sesion con jefas o jefas de departamento y de servicio sobre como tratar casos de acoso.

Medida 4.1.2. Acciones de formacion para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o de orientacion sexual, de identidad de
género y de expresion de género y otras formas de violencia de género.

Accién 4.1.2.1. Formacion para toda la plantilla sobre acoso sexual, por razoén de sexo, de orientacion sexual, de identidad de género y de
expresion de género para la deteccion y eliminacion de micromachismos y otras formas de violencia de género en el ambiente laboral.
Accién 4.1.2.2. Formacion en sensibilizacion y deteccion de violencias machistas al personal que da atencion al publico

OBJETIVO 4.2. Avanzar en la lucha contra la violencia de género
Medida 4.2.1. Apoyo a las victimas de violencia de género y prevencion

Accion 4.2.1.1. Difundir informacion sobre formacion en autodefensa (como por ejemplo los talleres gratuitos de autodefensa feminista para
mujeres del Proyecto “NO Y PUNTO!” del Ayuntamiento de Palma)”.

Accién 4.2.1.2. Divulgar entre la plantilla los recursos de atencion en materia de violencia de género existentes.

Accion 4.2.1.3. Acciones de sensibilizacion permanentes y especificas en dias conmemorativos para concienciar ante la violencia contra la
mujer.

EJE 5 : MEDIDAS DE COORDINACION DEL PLAN

La coordinacion entre los diferentes agentes del ambito de aplicacion del Plan es fundamental para conseguir los objetivos definidos. Por un
lado es importante conseguir una buena coordinacion dentro de la Comision de Igualdad. Por otro lado hay que integrar en mayor grado la
figura de los responsables de igualdad en la planificacion y la ejecucion de las acciones. Por esta razon, el tltimo eje tiene como finalidad
potenciar la coordinacion para mejorar la ejecucion de las medidas programadas.

OBJETIVO 5.1. Mejorar la coordinacion entre las/los reponsables de igualdad del Plan

Medida 5.1.1. Acciones para mejorar la estructura y la coordinacion entre las personas con funciones en materia de igualdad
Accién 5.1.1.1. Programar una reunion semestral de los miembros de la Comision.

5. VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan tiene una vigencia de tres afos, desde la fecha que se publique el Acuerdo del Consell General en el Boletin Oficial de las Islas
Baleares, sin perjuicio de las modificaciones necesarias que se incluyan con el fin de mantenerlo debidamente actualizado, si bien se
entendera en vigor hasta que se sustituya por un nuevo Plan de Igualdad.

6. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y DESARROLLO

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene por finalidad conocer el proceso mientras se estd desarrollando y prevenir las posibles dificultades
que puedan surgir en la fase de ejecucion de las medidas planteadas.

El proceso que se llevara a cabo para hacer el seguimiento y la evaluacion del Plan es el siguiente:

1. Se nombrara un responsable en las islas de Menorca y Eivissa bajo las directrices de la persona que coordina el Plan de Igualdad
en los servicios centrales de Palma, que impulsaran el cumplimiento de las distintas medidas del Plan.

2. Una vez constituida, se prevee que la Comision de Igualdad se reuna peridodicamente para hacer un seguimiento sobre el grado de
ejecucion de las medidas previstas en el Plan, estudiar los problemas que se puedan plantear, asi como estudiar la mejor forma de
llevar a cabo las distintas medidas o solucionar los incidentes que sobrevengan.

La Comision de Igualdad elaborara el informe de evaluacion intermedia y el informe de evaluacion final con la finalidad de:

- Conocer la manera en que se han ejecutado las acciones previstas y su grado de adecuacion en cuanto a los objetivos establecidos.

- Conformar sobre el grado de cumplimiento del Plan.

- Conocer el impacto del Plan en la plantilla.

- Incluir las sugerencias y las propuestas de modificacion en la planificacion, con la posibilidad, si fuese necesario, de introducir
nuevas medidas o corregir posibles desviaciones.
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