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1. FITXA D’IDENTIFICACIÓ DE L’ORGANITZACIÓ

El dret a la igualtat de tracte i d’oportunitats és un dret fonamental que queda recollit en l’article 
14 de la Constitució Espanyola. No obstant això, la dificultat per a fer efectiu aquest dret ha de-
rivat en l’elaboració de múltiples normatives específiques en matèria d’igualtat.

La més reconeguda és la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones 
i homes (BOE num.71 de 23 de març), l’objectiu principal del qual és “fer efectiu el dret d’igualtat 
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, en particular mitjançant l’eliminació de la discri-
minació de la dona, siga com fora la seua circumstància o condició, en qualssevol dels àmbits 
de la vida i, singularment, en les esferes política, civil, laboral, econòmica, social i cultural per a 
aconseguir una societat més democràtica, més justa i més solidària”.

Aquesta Llei orgànica va modificar el Text refós de l’Estatut Bàsic de l’Empleat públic, afegint 
la disposició addicional setena que obliga les administracions públiques a disposar d’un Pla 
d’Igualtat de plantilla igual que les organitzacions privades, a desenvolupar en el conveni col·lec-
tiu o acord de condicions de treball del personal funcionari que siga aplicable, en els termes 
previstos en aquest.

El Reial decret llei 6/2019, d’1 de març, de mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte 
i d’oportunitats entre dones i homes en l’ocupació i l’ocupació, incorpora canvis molt significa-
tius en aquesta Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, en matèria de plans d’igualtat:

	 •	Estableix l’obligatorietat que totes les empreses/organitzacions amb cinquanta o més 	
		  persones treballadores han d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat. 
	 •	Enumera els elements i continguts mínims que ha de contindre el pla d’igualtat:
	
			   1. Diagnòstic de la situació negociat, en el seu cas.  
			   2.	 Objectius a aconseguir en connexió amb les estratègies i pràctiques dirigides a la 	
			   seua consecució.
			   3.	 Sistemes eficaços de seguiment i d’avaluació dels objectius fixats.

	 • Estableix un registre en el qual han de quedar inscrits tots els plans d’igualtat de l’àmbit 	
		  privat.
	 •	Ordena al Govern (per mitjà del nou article 46.6 de la Llei orgànica 3/2007, de 22 de 	
		  març) 	a dur a terme el desenvolupament reglamentari dels plans d’igualtat.

El Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu registre 
i es modifica el Reial decret 713/2010, sorgeix per a donar compliment al mandat de desenvolu-
pament reglamentari establert en l’article 46.6 de la Llei orgànica 3/2007. De la mateixa manera, 
“serveix d’instrument per a impulsar la igualtat real i efectiva entre dones i homes conforme al 
que es disposa en els articles 9.2 i 14 de la Constitució Espanyola, i l’article 14 de la Llei or-
gànica 3/2007, de 22 de març, atés que els plans i mesures d’igualtat en les empreses són un 
instrument eficaç per a combatre les possibles formes de discriminació existents en l’àmbit de 
les organitzacions i per a promoure canvis culturals que eviten biaixos i estereotips de gènere 
que continuen frenant la igualtat real entre dones i homes. A més, els plans d’igualtat també 
s’articulen com un instrument de millora de les organitzacions quant a la seua imatge, clima 
laboral i rendibilitat.” 

2. MARC NORMATIU
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DADES DE L’ORGANITZACIÓ

Raó Social AJUNTAMENT D’ALBAL

NIF P4600700A

Domicili Social Plaça del Jardí 7

RESPONSABLE DE L’ENTITAT

Nom Ramón Marí Vila

Càrrec Alcalde

RESPONSABLE DE L’ÀREA D’IGUALTAT

Nom Mélani Jiménez Blasco

Càrrec Regidora d’Educació i Igualtat

Tel.

Correu electrònic melani.jimenez@albal.com

ACTIVITAT

Sector Activitat Sector Públic

Descripció de l’activitat Administració Local

Dispersió geogràfica i àmbit 
d’actuació

Albal

DIMENSIÓ

Persones treballadores Dones 64 Homes 63 Total 127

Centres de treball 3

ORGANITZACIÓ DE LA GESTIÓ DE PERSONES

Disposa de Departament de 
Personal

Sí

Representació legal de treba-
lladors i treballadores

6 
Dones

4 
Homes

Total
10



El Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, de conformitat amb el que es preveu en els articles 
45 i 46 de la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, estableix que “els plans d’igualtat, inclosos 
els diagnòstics previs, hauran de ser objecte de negociació amb la representació legal de les 
persones treballadores”.

Així mateix, d’acord amb el Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre 
dones i homes, que complementa la regulació continguda en el Reial decret 901/920, de 13 
d’octubre, els plans d’igualtat han d’incloure un Registre Retributiu, així com una Auditoria Retri-
butiva que comprova si el sistema retributiu de l’organització, de manera transversal i completa, 
compleix l’aplicació efectiva del principi d’igualtat entre dones i homes en matèria de retribució.

Amb aquests dos últims Reials decrets s’avança en el compliment dels Objectius de Desenvo-
lupament Sostenible (ODS) de l’Agenda 2030, principalment en els ODS 5 (“Igualtat de gènere”) 
i 8 (“Treball decent i creixement econòmic”), i en concret, en el compliment de les metes que 
s’indiquen a continuació:

	 5.1. Posar fi a totes les formes de discriminació contra les dones.
	 5.2. Eliminar totes les formes de violència contra les dones i les xiquetes en els àmbits 	
	 públics i privats.
	 5.4. Reconéixer la importància de les cures i fomentar la corresponsabilitat
	 5.5. Assegurar la participació plena i efectiva de dones i la igualtat d’oportunitats de 
	 lideratge.
	 8.5. Aconseguir l’ocupació plena i productiva i el treball decent per a totes les dones i els 	
	 homes, inclosos els joves i les persones amb discapacitat, així com la igualtat de 
	 remuneració per treball d’igual valor

3. DETERMINACIÓ DE LES PARTS QUE EL CONCERTEN
El present Pla d’Igualtat ha sigut subscrit per la Comissió Negociadora del II Pla d’Igualtat de 
l’Ajuntament d’Albal, la composició del qual es va acordar en la Junta de Govern Local del 12 
de setembre de 2022, juntament amb el protocol de funcionament (2022/2190), i que està cons-
tituïda per: 

PRESIDÈNCIA:
	 - Mélani Jiménez Blasco, Regidora d’Igualtat.

VOCALS:
	 - Carmina García Campillo, Administrativa de Personal.
	 - Leticia Ricart Casas, Coordinadora de Promoció Econòmica i Social i representant d’UGT.
	 - Inmaculada Ruiz Ricart, Treballadora social i representant de CCOO.
	 - David Frechina García. Policía Local de Albal

SECRETARIA:
	 -	Laura Hervás Martínez. Tècnica d’igualtat i joventut.

Les parts negociadores han acordat que la Comissió Negociadora té les següents competèn-
cies:
	 - Negociació i elaboració del diagnòstic i de les mesures que integren el Pla d’Igualtat. 
	 - Elaboració de l’informe dels resultats del diagnòstic. 
	 - Identificació de les mesures prioritàries, a la llum del diagnòstic, el seu àmbit 
		  d’aplicació, 	els mitjans materials i humans necessaris per a la seua implantació, 		
		  així com les persones o òrgans responsables, incloent-hi un cronograma d’actuacions. 
	 -	Impuls de la implantació del Pla d’Igualtat en l’empresa.
	 -	Definició dels indicadors de mesurament i els instruments de recollida d’informació 
		  necessaris per a realitzar el seguiment i avaluació del grau de compliment de les 
		  mesures del Pla d’Igualtat implantades.
	 -	Remissió del Pla d’Igualtat que fora aprovat davant l’autoritat laboral competent a 
		  l’efecte del seu registre, depòsit i publicació.
	 -	L’impuls de les primeres accions d’informació i sensibilització a la plantilla.

Les persones que integren la Comissió Negociadora hauran d’observar en tot moment el deure 
de sigil respecte a aquella informació que els haja sigut expressament comunicada amb caràcter 
reservat. En tot cas, cap tipus de document entregat per l’empresa a aquesta Comissió podrà 
ser utilitzat fora de l’estricte àmbit d’aquella ni per a fins diferents dels que van motivar el seu 
lliurament.

En cas de vacant, absència, dimissió, finalització del mandat o que li siga retirat per les persones 
que les van designar, per impossibilitat o causa justificada, les persones que integren la comis-
sió seran substituïdes. Les persones que deixen de formar part de la Comissió Negociadora i 
que representen a l’empresa seran reemplaçades per aquesta, i si representen a la plantilla seran 
reemplaçades per l’òrgan de representació legal i/o sindical de la plantilla de conformitat amb el 
seu règim de funcionament intern.

En el supòsit de substitució es formalitzarà per escrit la data de la substitució i motiu, indicant 
nom, cognoms, DNI i càrrec tant de la persona ixent, com de l’entrant.
 

4. ÀMBIT PERSONAL, TERRITORIAL I TEMPORAL
El present Pla d’Igualtat va dirigit a totes les persones treballadores de l’Ajuntament d’Albal, 
independentment de la seua forma de contractació laboral, inclosos tant el funcionariat com 
el personal laboral, i un altre tipus de personal (becari, contracte programa o per subvenció, 
treballadors o treballadores posades a disposició per altres organitzacions…) mentre estiguen 
prestant serveis a l’Ajuntament d’Albal.

L’àmbit territorial es localitza a la Comunitat Valenciana, Espanya, sent el domicili de l’organit-
zació el següent:
	 •	Plaça del Jardí, 7, 46470 Albal, València.

L’actual Pla d’Igualtat tindrà una vigència de quatre anys, des del dia 1 de gener de 2023 al dia 
31 de desembre de 2026. 

El pla d’igualtat es mantindrà vigent en tant la normativa legal o convencional no obligue a la 
seua revisió o que l’experiència indique el seu necessari ajust, es podrà establir accions especí-
fiques dirigides a grups d’interès de l’entitat.
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5. INFORMACIÓ DE LA ORGANITZACIÓ
L’Administració pública té com a objectiu administrar i gestionar de manera hàbil i transparent 
els recursos de l’Estat, tant els materials com els humans, de manera que puga satisfer neces-
sitats primordials de la societat.

Els recursos de l’Estat estan conformats pel patrimoni i els béns recaptats entre la població d’un 
país i, per això, es denominen recursos públics.

A través de l’Administració pública l’Estat s’encarrega de recaptar, organitzar i redistribuir els 
recursos públics perquè la població dispose de tot el necessari per a viure i desenvolupar-se de 
manera digna.

L’Administració pública, que és regulada pel Poder Executiu, regula les activitats de la ciutada-
nia, a través de normes socials i impositives, i dels sectors privats, a través de normes econò-
miques i impositives.

Per tant la missió de l’Ajuntament és gestionar de manera eficient els recursos econòmics i ma-
terials del municipi per a millorar la qualitat de vida de la ciutadania, tenint en compte les seues 
expectatives i compromesos amb l’interès general.

L’AJUNTAMENT D’ALBAL:

L’Ajuntament compta en 2021 amb unes 127 persones que hi treballen durant el període mínim 
d’un any. D’aquestes únicament 46 tenen un contracte laboral com a tal amb l’organització, 
mentre que 81 tenen la condició de funcionariat. Al llarg del diagnòstic ens referirem a la totalitat 
de les 127 persones, tenint en compte que totes dues categories es regulen per diferents textos:

Personal laboral:		
	 -	Text Refós de l’Estatut dels Treballadors.
	 -	Conveni Col·lectiu de Funcionaris i Normes Reguladores del Personal Laboral de 
		  l’Ajuntament d’Albal (Acta de la Mesa de Negociació de 29 d’abril de 2004).

Personal funcionari:
	 - Text Refós de l’Estatut Bàsic de l’Empleat públic.
	 - Conveni Col·lectiu de Funcionaris i Normes Reguladores del Personal Laboral de 
		  l’Ajuntament d’Albal (Acta de la Mesa de Negociació de 29 d’Abril de 2004).
	 - Llei 4/2021, de 28 de maig de 2021, de la Funció Pública Valenciana.
	

6. RESULTATS DE L’INFORME DIAGNÒSTIC

Les principals FORTALESES i FEBLESES de l’organització trobades en matèria d’igualtat, fruit 
de l’anàlisi de:
	 - Informació quantitativa obtinguda dels registres i bases de dades de l’Ajuntament 
		  d’Albal, respecte a cadascun dels eixos d’anàlisis.
	 -	Informació qualitativa a través d’una entrevista escrita dirigida a les persones 
		  responsables de cada àrea d’anàlisi.

IGUALDAD Y DIVERSIDAD
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	 -	Informació qualitativa del Conveni Col·lectiu de Funcionaris i Normes Reguladores del 	
		  Personal Laboral de l’Ajuntament d’Albal (Acta de la Comissió de Negociació de 29 	
		  d’Abril de 2004).
	 -	Informació qualitativa obtinguda a través de la participació del personal en una 
		  enquesta anònima en línia, realitzada entre els dies 29 de setembre i el 13 d’octubre, la 	
		  participació del qual ha sigut de 42 persones (32 dones i 10 homes), que representen el 	
		  32,81% del personal (el 49,23% del total de dones, i el 15,87% del total d’homes).

RESUMEN POLÍTIQUES D’IGUALTAT

 Aquest és el segon Pla d’Igualtat; ja existia un previ amb vigència fins a 2021.
	El Pla d’Igualtat municipal està en procés d’elaboració i es preveu la seua pròxima 

	 aprovació.
 Existeix una regidoria d’igualtat amb pressupost independent.
 La tècnica d’igualtat també és la tècnica de joventut.  
 Les polítiques d’igualtat d’assetjament sexual i violència de gènere de l’Ajuntament han 	

	 d’actualitzar-se.
 No es realitzen informes d’impacte de gènere ni pressupostos amb perspectiva de gènere. 
 Existeix en el municipi una associació feminista formada per dones que col·labora amb 	

	 l’Ajuntament. 

CARACTERÍSTIQUES DEMOGRÀFIQUES I GENERALS DE LA PLANTILLA

 La plantilla de l’Ajuntament d’Albal es troba equilibrada, quasi paritària entre sexes.
	Quant a l’antiguitat, les dones predominen sobre els homes en els extrems tractant-se en 	

	 general d’una plantilla estable amb majoria de persones en antiguitats superior a 15 anys 	
	 per a tots dos sexes.

 Respecte a l’edat de la plantilla, no se segueix cap patró de sexes. Es tracta d’una 
	 plantilla de mitjana edat, i que les dones es concentren en edats més elevades que 	
	 els homes.

 Les persones treballadores amb discapacitat són majoritàriament homes.
 Solament hi ha una dona amb nacionalitat diferent a l’espanyola.

ÀREA DE PROCÉS DE SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ

Fortaleses
 Els formularis de sol·licitud d’ocupació no fan referència directa o indirecta al sexe.
 Les proves de selecció són objectives, en l’entrevista no es fa esment a qüestions 

	 personals o familiars.
 El pes de l’entrevista personal en el conjunt de la puntuació de la prova selectiva és 

	 d’un 15%.
 Davant iguals condicions d’idoneïtat, es té preferència per les persones del sexe 

	 infrarepresentat. 
 L’RLT com que és la primera vegada que ix esta sigla, caldria que la desenvolupares 

	 participa activament en els processos de reclutament i/o selecció.
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Febleses
 Algunes de les ofertes d’ocupació o convocatòries són redactades emprant el llenguatge 	

	 masculí genèric.
 Les persones encarregades de realitzar la selecció no tenen formació en igualtat, ni 

	 formen un òrgan paritari.
 No s’han incorporat clàusules socials d’igualtat en la contractació de serveis.
 No es realitzen informes d’impacte de gènere per a la contractació de serveis i la selecció 	

	 de personal.
 Les diferències entre les incorporacions i baixes en els últims tres anys contribueixen a 	

	 una lleugera feminització de la plantilla que s’ha de supervisar. 
 Les incorporacions durant l’últim any no s’han produït a través de figures jurídiques 

	 d’ocupació estable a llarg termini.
 Les baixes de les dones poden deure’s a potencials discriminacions indirectes que seria 	

	 convenient investigar a través d’entrevistes d’eixida, especialment els cessaments 
	 voluntaris. 

 La masculinització de les baixes temporals pot tindre a veure amb la segregació sexual 	
	 horitzontal del treball.

ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL

Fortaleses
	La classificació professional a l’Ajuntament d’Albal s’ha establert a través de la RLT, on es 	

	 descriuen tots els llocs de treball.
 S’ha realitzat una valoració de llocs de treball en la qual ha participat la RLT.
 No existeix personal ocupant una categoria professional inferior al seu nivell d’estudis. 
 Les dones tenen, de mitjana, major nivell d’estudis que els homes, i ocupen per això 

	 categories professionals superiors. Caldria esperar major nivell jeràrquic i major salari de 	
	 les dones que dels homes.

Febleses
 No es contempla la possibilitat de posar en marxa mesures d’acció positiva per a facilitar 	

	 l’accés de les dones als llocs o ocupacions en els quals es troben infrarepresentades.
 S’observa una tendència cap a la segregació horitzontal del treball per sexe, amb algunes 	

	 excepcions. 
 La concentració de dones i homes per departaments s’ajusta als rols de gènere imperants 	

	 en la societat, la qual cosa reforça la hipòtesi d’una segregació horitzontal del treball per 	
	 sexe. 

ÀREA DE FORMACIÓ PROFESSIONAL

Fortaleses
 Existeix un Pla de Formació facilitat per un organisme públic amb la formació homologada.
 S’inclouen cursos d’altres institucions com la Diputació de València.
	La formació es realitza habitualment en horari laboral, i és presencial o en línia.
 Sí que s’informa les persones que tenen reduccions de jornada o que es troben de baixa/	

	 excedència o per conciliació de les diferents formacions ofertades per l’organització.
 El nombre de dones formades és superior al nombre d’homes, encara que per damunt de 	

	 la presència equilibrada.
 Les dones cursen majoritàriament formació en desenvolupament de carrera.

Febleses
 No s’adapten els horaris dels cursos de formació per a facilitar l’assistència del personal 	

	 a jornada parcial o amb reducció de jornada.
 En el cas d’impartir la formació fora del lloc de treball, no es compensen els 

	 desplaçaments realitzats.
 S’atén l’horari de l’entitat formadora abans que a l’horari del personal treballador per a 	

	 establir l’horari de les formacions.
 La difusió dels cursos ofertats pot estar esbiaixada si únicament es realitza a través del 	

	 correu electrònic i el portal de DIVAL (per exemple, conserges o un altre personal AP que 	
	 no treballa habitualment amb correu electrònic). 

 Les hores de formació no tenen una representació equivalent a la representació d’homes i 	
	 dones formades. 

 Especialment, les hores de formació en igualtat tenen un percentatge de representació 	
	 inferior al que té la dona formada sobre el total. 

 La formació està segregada: dones en Desenvolupament de Carrera i homes en 
	 Especialització tècnica. No hi ha homes amb formació en Igualtat.

ÀREA DE PROMOCIÓ PROFESSIONAL

Fortaleses
 Existeixen dos sistemes de promoció: la Millora d’ocupació i Promoció interna, que es 

	 realitzen a través de proves objectives.
 Tots els departaments tenen les mateixes possibilitats de promocionar sense distincions 	

	 per sexe.    
 Els drets de conciliació o les reduccions de jornada no influeixen en les possibilitats de 	

	 promoció professional.
 L’única promoció en els últims 3 anys ha sigut d’una dona.
 La promoció de l’any 2021 ha tingut lloc a través de prova objectiva i ha comportat un 

	 canvi a una categoria A2.

Febleses
 No hi ha hagut promocions en els anys 2019 i 2020, i solament una l’any 2021.
 La dona promocionada tenia més de 15 anys d’antiguitat.
 Les concentracions de places d’homes superen a les de les dones en tots els anys, 

	 especialment l’any 2021.

ÀREA DE CONDICIONS DE TREBALL

Fortaleses
 A l’Ajuntament d’Albal no hi ha cap matèria que es regule de forma diferenciada per al 

	 personal fix i el temporal.
 El tipus de jornada que es realitza habitualment és la jornada contínua. 
 No es recull cap mena de benefici del qual queden exclosos/es els/les qui no treballen la 

	 jornada completa. No hi ha cap matèria que es regule de forma diferenciada per al 
	 personal fix i el temporal. 
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 La major part de la plantilla es concentra en el funcionariat de carrera i tenen llocs de 
	 treball estables. 

 La plantilla amb relacions laborals fixes o indefinides està dins dels percentatges de 
	 presència equilibrada, quasi en línia amb el criteri de referència equiparant tots dos sexes.

Febleses
 No es recull cap compromís concret per al foment de l’estabilitat en l’ocupació.
 Quan es produeixen allargaments de jornada o es realitzen hores extraordinàries, es té la 	

	 premissa per necessitat del departament i no es compensen.
 Les dones es caracteritzen per tindre menors jornades de treball i, per tant, menys 

	 ingressos per necessitats de conciliació i motius de cures.
 Gran part de les dones se situen com a funcionariat interí, i els homes com a contractats 	

	 laborals temporals.

ÀREA D’EXERCICI CORRESPONSABLE DE LA VIDA FAMILIAR, PERSONAL 
I LABORAL

Fortaleses
 Les mesures de conciliació que s’apliquen en l’organització s’estableixen en la Mesa 

	 General de Negociació.
 Les mesures de conciliació no influeixen en les possibilitats de promoció ni de formació.
 Existeixen 6 dies a l’any de lliure disposició.
 Hi ha una flexibilitat en l’entrada i l’eixida de 30 minuts.
 No es produeix cap tracte diferenciat en l’ús d’aquests drets. 
 Tres treballadors han gaudit del permís de paternitat complet de 16 setmanes.
 Presència equilibrada en totes les distribucions de plantilla de núm. de menors a càrrec 	

	 entre homes i dones.

Febleses
 No s’han acordat millores en relació als drets de conciliació legalment establits.
 L’organització no disposa d’un procediment de desconnexió digital.
 No hi ha la possibilitat d’agafar dies lliures addicionals no retribuïts.
 No es contracta personal per a substituir als qui estiguen exercint un permís de conciliació.
 Hi ha major concentració d’homes que de dones amb menors a càrrec fins a 7 anys 	

	 d’edat, i cap mesura de conciliació sol·licitada.
 Hi ha major nombre d’homes que de dones amb familiars dependents a càrrec i cap 

	 mesura de conciliació sol·licitada. 

ÀREA DE INFRAREPRESENTACIÓ FEMENINA

Fortaleses
 Malgrat la segregació horitzontal per departaments, en el departament d’Urbanisme 

	 s’observa que el lloc de Tècnic i Arquitecte està ocupat per dones.
 Les dones tenen major nivell d’estudis que els homes, i per tant ocupen categories 

	 professionals i nivells jeràrquics superiors als homes. No s’hi observa segregació vertical 	
	 d’acord amb els rols de gènere, ni sostre de cristall. 

IGUALDAD Y DIVERSIDAD
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 Les dones superen als homes en l’Equip de Govern, per damunt del criteri de referència 	
	 (encara que no hi ha presència equilibrada).

	No hi ha personal amb un nivell d’estudis superior a la seua categoria professional.

Febleses
 Continuen apareixent llocs ocupats per homes i per dones que contribueixen a la 

	 perpetuació dels rols de gènere tradicionalment assignats a l’un o l’altre sexe (segregació 	
	 horitzontal).

 Els homes no tenen representació suficient en la Comissió d’Igualtat, on s’ha de fomentar 	
	 la paritat.

ÀREA DE RETRIBUCIONS

Fortaleses
 En el salari base mitjà, totes les categories o grups professionals tenen bretxes de gènere 	

	 pròximes a 0, i en tot cas per davall del 25%. 
 D’acord amb la distribució de la plantilla en grups professionals, i la seua formació 

	 acadèmica, el salari base de les dones en general és superior al dels homes.
 La plantilla que percep complements entre 3.000 i 5.000 euros mensuals és paritària entre 	

	 homes i dones.

Febleses
 Les diferències més significatives entre els salaris masculins i femenins per grups 

	 professionals es troben en els complements (salari variable), sobretot en el grup A1 on 	
	 superen el 25% de bretxa a favor dels homes.

 Hi ha més dones que homes que perceben complements salarials inferiors, malgrat 
	 pertànyer, en general, a categories superiors que aquests.

ÀREA DE PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I DE L’ASSETJAMENT 
PER RAÓ DE SEXE

Fortaleses
 Existeix un Protocol d’actuació davant de l’assetjament sexual, per raó de sexe i 

	 assetjament psicològic laboral.
 Existeix una Comissió de seguiment del Protocol d’Assetjament prevista en el mateix text, 	

	 on també hi ha membres de l’RLT.

Febleses
 El Protocol d’actuació davant de l’assetjament sexual, per raó de sexe i assetjament 

	 psicològic laboral no conté canals de denúncia separats.
 Les persones que formen la Comissió no tenen formació específica en assetjament sexual 	

	 i per raó de sexe. 

ÀREA DE COMUNICACIÓ INCLUSIVA I LLENGUATGE NO SEXISTA

Fortaleses
 El correu electrònic i el telèfon són els dos mitjans utilitzats habitualment per a la 

	 comunicació vertical i horitzontal. També les reunions i, ocasionalment, enquestes a la 	
	 plantilla.
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 S’ha realitzat una sessió informativa sobre el present Pla d’Igualtat a la plantilla.
 Es va realitzar un tríptic informatiu sobre llenguatge inclusiu.

Febleses
 No s’ha realitzat formació sobre llenguatge no sexista.
 S’utilitza normalment el masculí genèric en les comunicacions i publicacions.
 No es realitza habitualment una verificació del llenguatge no sexista dels escrits.

ÀREA DE PROTECCIÓ A LES VÍCTIMES DE VIOLÈNCIA DE GENERE

Fortaleses
	Existeix un Protocol municipal d’actuació per a casos de violència de gènere.
 S’ha realitzat formació i sensibilització a la plantilla, i es continua fent.
	Es tramita l’ATENPRO des de Serveis Socials a les víctimes.
 Es coneixen els casos de violència de gènere en la plantilla i es posen mesures per a 

	 facilitar la jornada laboral i protegir la víctima des de l’Ajuntament.

Febleses
 No s’ha adoptat mesures d’acció positiva per a incentivar la contractació de dones 

	 víctimes de violència de gènere.
 No existeix un Protocol per escrit per facilitar la sol·licitud dels drets laborals a les 

	 víctimes de violència de gènere i que garantisca el seu dret principal a l’atenció integral.
 El Protocol municipal precisa de revisió i actualització, i s’han de reactivar les reunions de 	

	 l’òrgan de coordinació. 
 La formació realitzada a la plantilla no ha sigut homologada. Es recomana la seua 

	 homologació, ja que aquesta formació és igual d’important o més que qualsevol altra, i 	
	 aconsegueix el nombre d’hores mínimes exigibles per a la seua homologació.

ÀREA DE SALUT LABORAL I PERSPECTIVA DE GÈNERE

Fortaleses
 S’està elaborant un Pla de Prevenció de riscos laborals amb la participació de l’RLT.
 Es contemplen els riscos de les dones embarassades i en període de lactància, complint 	

	 l’art. 26 de la Llei de PRL.
 Existeix Comitè de seguretat i salut / personal delegat de Prevenció.

Febleses
 El Pla de PRL no té perspectiva de gènere.
 L’SPA 	no es contracta tenint en compte factors que tinguen a veure amb les polítiques 	

	 d’igualtat implementades: Pla d’Igualtat, Protocol d’Assetjament Sexual, formació, etc.
 Les persones que gestionen la prevenció internament no tenen formació en igualtat.

IGUALDAD Y DIVERSIDAD
CONSULTORÍA

7.1. OBJECTIU GENERAL

GARANTIR LA IGUALTAT EFECTIVA ENTRE DONES I HOMES EN L’AJUN-
TAMENT D’ALBAL

7.2. OBJECTIUS PER ÀREES
 ÀREA DE SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ: Aconseguir un procés de selecció i contractació 

igualitari i equitatiu entre dones i homes.

	ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL: Aconseguir una classificació professional 
lliure de biaix de sexe i equilibrada.

 ÀREA DE FORMACIÓ PROFESSIONAL: Aconseguir una formació per a tots i totes els/ 
treballadors i les treballadores en igualtat d’oportunitats.

	ÀREA DE PROMOCIÓ PROFESSIONAL:  Implantar processos de promoció professional 
transparents i objectius.

 ÀREA DE CONDICIONS DE TREBALL: Assegurar unes condiciones de treball òptimes i 
equitatives per a tota la plantilla.

 ÀREA D’EXERCICI CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I LABO-
RAL: Aconseguir una conciliació real i efectiva per als treballadors i les treballadores de manera 
igualitària.

 ÀREA DE INFRAREPRESENTACIÓ FEMENINA: Aconseguir una representació equilibra-
da de dones i homes dins de la plantilla de treballadors i treballadores.

 ÀREA DE RETRIBUCIONS: Assegurar una retribució equilibrada, equitativa i igualitària per 
a tota la plantilla amb independència del sexe i lloc de treball, entre llocs de treball de la mateixa 
categoria professional.

 ÀREA DE PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE: Establir 
procediments per garantir la prevenció específica i l’actuació en casos d’assetjament sexual i 
per raó de sexe.

 ÀREA DE COMUNICACIÓ I LLENGUATGE: Aconseguir en l’empresa una comunicació 
sense biaixos i ús no sexista del llenguatge.

 ÀREA DE PROTECCIÓ DE LES VÍCTIMES DE VIOLÈNCIA DE GÈNERE: Implementar 
accions en l’organització que protegisquen de manera específica a les víctimes de violència de 
gènere i que sensibilitzen la plantilla en prevenció d’aquesta.

 ÀREA DE SALUT LABORAL I PERSPECTIVA DE GÈNERE: Assegurar que es tenen en 
compte les diferències entre sexes en la prevenció de riscos laborals. 

7. OBJECTIUS QUALITATIUS I QUANTITATIUS DEL PLA 
D’IGUALTAT
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8. DESCRIPCIÓ DE MESURES CONCRETES 
DEL PLA D’IGUALTAT

8.1. ÁREA DE PROCÉS DE SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ
Objectiu específic: Aconseguir un procés de selecció i contractació igualitari i equitatiu entre 
dones i homes.

ACCIÓ Núm. 1 Descripció de l’acció

Informes d’impacte 
de gènere

Acompanyar les convocatòries de places d’un informe d’impacte de 
gènere (IIG), i seran redactades amb un ús no sexista del llenguatge

Responsable d’ im-
plantació

Departament de RH

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i agent d’Igualtat

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat en el procés d’elaboració i 
del IIG. 

Prioritat Baixa

Cronologia d’implan-
tació

 Des de principi de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Vistiplau de l’ús del llenguatge no sexista de l’agent d’Igualtat 
Municipal.
-	Document d’informe d’impacte de gènere aprovat per la Comissió 
d’Igualtat.
-	Document de convocatòria i informe de impacte de gènere aprovats 
pel Ple municipal.

ACCIÓ Núm. 2 Descripció de l’acció

Convocatòria de
places

Estudiar les possibilitats de convocar noves places per a cobrir ne-
cessitats estructurals, en lloc d’incorporar personal a través de figu-
res de treball temporal (contractacions temporals en el cas dels ho-
mes, i funcionariat interí en el cas de les dones).

Responsable d’ im-
plantació

Equip de Govern i Secretaria

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Cost del salari previst per al lloc 
de treball que es preveu cobrir 
amb la plaça.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

 Des de l’inici de 2023, durant tota la vigència del Pla

ACCIÓ Núm. 3 Descripció de l’acció

Entrevista d’eixida Realitzar una entrevista d’eixida, de manera anònima i voluntària, per 
escrit, a les persones que abandonen l’empresa per motius diferents 
a l’acomiadament, per a conéixer quina ha sigut la seua experiència, 
el seu grau de satisfacció amb l’empresa, i les mancances percebu-
des que els han pogut portar al cessament en cas de ser voluntari.

Responsable d’ im-
plantació

Comissió d’Igualtat i Seguiment

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH 

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat en el procés d’elaboració i 
gestió de dades de l’entrevista.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Des del segon semestre de 2023, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Document d’entrevista d’eixida redactat per l’organització i aprovat 
per la Comissió d’Igualtat.
-	Base de dades en RH amb els resultats de les entrevistes. 
-	Informe de resultats al final de la vigència del Pla d’Igualtat, presen-
tat a la Comissió d’Igualtat.

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Informe que avale la disponibilitat de fons per a poder cobrir les 
despeses necessàries.
-	Bases de la convocatòria aprovada pel Ple municipal, incloent-hi 
temari relatiu a la legislació en igualtat d’oportunitats.
-	Vistiplau del llenguatge no sexista de l’Agent d’Igualtat municipal. 
-	Informe justificatiu de la necessitat estructural del servei que es 
prestarà a través de la plaça convocada.
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ACCIÓ Núm. 5 Descripció de l’acció

Qüestionari de 
satisfacció i per a la 
detecció de necessi-
tats formatives

Elaborar i enviar a la plantilla un qüestionari per a avaluar el seu grau 
de satisfacció amb el Pla de formació anual (a nivell de cursos, dis-
ponibilitat d’horaris, mitjans, etc.), així com per a identificar aquelles 
accions formatives que s’adeqüen a les necessitats dels homes i do-
nes de l’organització.
Les dades del qüestionari hauran d’estar desagregats per sexe.

Responsable d’exe-
cució

Comissió d’Igualtat i seguiment.

Recursos humans i 
materials

 Prefectura de RH 

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat en l’elaboració del qüestio-
nari i anàlisi de resultats.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2023 i 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Qüestionari d’identificació de necessitats formatives difós a la plan-
tilla anualment. 
- Anàlisi de resultats desagregats per sexe, plasmats en un informe i 
aprovat per la Comissió d’Igualtat.

ACCIÓ Núm. 6 Descripció de l’acció

Plasmar resultats 
del qüestionari en 
el Pla de formació 
següent  

Traslladar els resultats de l’informe a la Diputació de València o altres 
organismes el Pla de formació dels quals s’aplique a l’Ajuntament 
d’Albal, de manera que s’identifiquen les necessitats de formació de 
la plantilla a nivell de cursos així com de conciliació.

Responsable d’exe-
cució

Departament de RH

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2024 I 2026

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Elaboració de l’informe i enviament d’aquest amb justificant de re-
cepció..
-	Resultats del següent qüestionari a la plantilla valorant les novetats 
del següent Pla de formació 

ACCIÓ Núm. 4 Descripció de l’acció

Incorporar clàusu-
les d’igualtat en les 
contractacions de 
serveis

Estendre el compromís i la política d’igualtat de l’empresa a la con-
tractació de serveis (de prevenció de riscos laborals, de recollida de 
residus, de construcció, etc.), exigint una política d’igualtat similar a 
l’empresa contractista: pla d’igualtat, formació en igualtat, protocol 
d’assetjament sexual i per raó de sexe, pla de conciliació, etc.

Responsable Comissió d’Igualtat i Seguiment

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Cost/hora de les persones treba-
lladores encarregades de redac-
tar els plecs del contracte

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Des del segon semestre de 2024, durant tota la vigència del Pla 

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Clàusules de contractació aprovades per la Comissió d’Igualtat.
-	Comprovant del compliment de les clàusules específiques: pla 
d’igualtat, protocol d’assetjament, etc.

8.2. ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL
Objectiu específic: Aconseguir una classificació professional lliure de biaix de sexe i equilibrada.

Las acciones previstas para esta área coinciden con las previstas en las áreas de Infrarre-
presentación femenina y Retribuciones. 

8.3. ÀREA DE FORMACIÓ PROFESSIONAL 
Objectiu específic: aconseguir una formació per a tots els treballadors i totes les treballadores 
en igualtat d’oportunitats.
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ACCIÓ Núm. 7 Descripció de l’acció

Homologar la for-
mació en igualtat i 
violència de gènere.

Tota la formació que reba el personal en matèria d’igualtat i violència 
de gènere ha d’estar homologada per l’IVAP, o per l’IVASPE en el cas 
de la policia local. Per a això, les formacions hauran de tindre un mí-
nim de 15 hores.

Responsable d’exe-
cució

Agent d’Igualtat  municipal

Recursos humans i 
materials

 Agent d’Igualtat municipal i personal formador (intern o extern)

Cost Cost temps/hora de l’Agent 
d’igualtat en realitzar el tràmit 
d’homologació, així com el cost 
temps/hora del personal forma-
dor. Per a aconseguir l’homolo-
gació el curs contractat haurà de 
durar un mínim de 15 hores

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Durant tota la vigència del Pla, cada vegada que es realitze una for-
mació.

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Justificant de recepció de la documentació enviada als organismes 
d’homologació.
-	Contestació de l’IVAP o l’IVASPE homologant la formació

ACCIÓ Núm. 8 Descripció de l’acció

Sensibilització en 
igualtat de gènere.

Realitzar un curs de sensibilització sobre igualtat (mínim de 15 hores) 
a tota la plantilla, i formació específica al personal polític i als coman-
daments intermedis.
Registrar les noves incorporacions, i quan hi haja un grup de 10 per-
sones es realitzarà un nou curs sobre igualtat per a aquest grup

Responsable d’exe-
cució

Agent d’Igualtat municipal

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables de servei.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2023

ACCIÓ Núm. 9 Descripció de l’acció

Formació en pers-
pectiva de gènere al 
personal de l’àrea 
de RH i Tribunals de 
selecció.

DESCRIPCIÓ DE L’ACCIÓ:
Formar al personal responsable de la gestió de RH, i als Tribunals de 
selecció, en l’aplicació de la perspectiva de gènere en diferents pro-
cessos (selecció, reclutament, formació, promoció, corresponsabili-
tat…) que afavorisca l’eliminació dels possibles biaixos inconscients 
d’aquestes persones i l’aplicació de pràctiques de RH més inclusives 
i igualitàries

Responsable d’im-
plantació

Agent d’Igualtat  municipal

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables de servei. Personal formador 
(contractat o intern). 
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació..

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2024

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Guia didàctica del curs i nombre d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el nombre d’hores cursades.
-	Confirmació de l’homologació de la formació.

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Guia didàctica del curs i nombre d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el nombre d’hores cursades.
-	Confirmació de l’homologació de la formació.

ACCIÓ Núm. 10 Descripció de l’acció

Formació a la plan-
tilla en prevenció de 
les violències se-
xuals

Realitzar formació i sensibilització en matèria de prevenció de violèn-
cies sexuals per a tota la plantilla de tots els nivells jeràrquics (com-
pliment art. 12 de la EL 10/2022).

Responsable d’exe-
cució

Agent d’igualtat municipal
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Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables de servei.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació.

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2024

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Guia didàctica del curs i nombre d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el nombre d’hores cursades.
-	 Confirmació de l’homologació de la formació.

ACCIÓ Núm. 11 Descripció de l’acció

Formació a la plan-
tilla en informes 
d’impacte de gène-
re i pressupostos 
amb perspectiva de 
gènere.

Realitzar formació a tota la plantilla sobre la realització d’informes 
d’impacte de gènere, especialment a Secretaria i RH.

Realitzar formació a responsables de servei, Secretaria i personal po-
lític sobre pressupostos amb perspectiva de gènere.

Responsable d’exe-
cució

Agent d’Igualtat municipal

Recursos humans i 
materials

Departament de RH, responsables de servei i personal polític.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Primer i segon semestre de 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Guia didàctica del curs i núm. d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el núm. d’hores cursades.
-	Confirmació de l’homologació de la formació.

ACCIÓ Núm. 12 Descripció de l’acció

Adaptació de l’horari 
de la formació.

Adaptació de l’horari de les accions formatives per a garantir l’as-
sistència de les persones treballadores amb reducció de jornada o a 
jornada parcial. Per a això, es realitzarà en horari de presència obli-
gatòria en el lloc de treball i s’adaptaran els grups al personal amb 
jornada a torns.

Responsable d’exe-
cució

Departament de RH

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Sense cost específic Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Durant tota la vigència del Pla, cada vegada que es realitze una for-
mació.

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Horari en què es realitza la formació i els diferents grups formats.
-	Informe de resultats desagregats per sexe de les enquestes de sa-
tisfacció respecte a la formació realitzada, en relació als horaris

ACCIÓ Núm. 13 Descripció de l’acció

Difusió del Pla for-
matiu

Informar a tot el personal del Pla de Formació, establint canals de 
comunicació sense biaixos de cap mena (intranet, comunicacions, 
tauler d’anuncis...) que difonguen l’oferta formativa, els continguts i 
els requisits d’accés. S’ha de garantir que el personal sense correu 
electrònic corporatiu també reba la informació del Pla de Formació.
En les difusions del Pla de Formació, fer un esment específic a la for-
mació disponible en matèria d’igualtat

Responsable d’exe-
cució

Departament de RH

Recursos humans i 
materials

Personal de RH 
Correu electrònic, intranet, tauler d’anuncis… o altres canals de di-
fusió.

Cost Sense cost econòmic Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Durant tota la vigència del Pla (primer semestre de cada any)

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Comprovant de difusió de comunicacions.
-	Justificant de recepció quan siga necessari.
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8.4. ÀREA DE PROMOCIÓ PROFESSIONAL
Objectiu específic: Implantar processos de promoció professional transparents i objectius.

8.5. ÀREA DE CONDICIONS DE TREBALL
Objectiu específic: Assegurar unes condicions de treball òptimes i equitatives per a tota la plan-
tilla.

ACCIÓ Núm. 14 Descripció de l’acció

Recaptar informació 
estadística anual 
respecte a les pro-
mocions

Establir un sistema informàtic de recopilació de dades, desagregats 
per sexe, respecte a les promocions anuals realitzades. Aquesta me-
sura té un caràcter retroactiu de 5 anys.

Responsable d’im-
plantació

Departament de RH

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH 
Mitjans informàtics

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Des d’inicis de 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Implantació del sistema informàtic de recopilació de dades desagre-
gades per sexe.
-	Informe de les promocions realitzades, desagregades per sexe, dels 
últims 5 anys que incloguen: persones candidates, persones selec-
cionades en cadascuna de les proves i qualificació, naturalesa de les 
proves, lloc i categoria professional d’origen i de destinació, caràcter 
de la vinculació jurídica amb l’Ajuntament.

ACCIÓ Núm. 16 Descripció de l’acció

Compensació d’ho-
res extraordinàries 
sobrevingudes

Compensar les hores extraordinàries imprevistes realitzades amb 
temps de descans a raó del següent:

-	Entre setmana: 1h extra = 1h i 45 min de temps de descans.
-	Caps de setmana i festius: 1h extra = 2h de temps de descans.
-	Nits setmana / cap de setmana i festius: 1h extra = 2h de temps de 
descans.

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Hores de temps de descans de 
les persones treballadores que 
realitzen hores extraordinàries.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Des d’inicis de 2023, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Mesurada aprovada per la Mesa de Negociació.
-	Núm. de dones i homes que realitzen hores extraordinàries a l’any, i 
en quin horari

ACCIÓ Núm. 17 Descripció de l’acció

Cobertura de baixes Cobrir les baixes superiors a 1 mes amb contractació de personal 
temporal o interí per a no sobrecarregar a la resta de personal del 
servei o paralitzar-lo completament.

Responsable Departament de RH i responsable del servei

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i Secretaria

ACCIÓ Núm. 15 Descripció de l’acció

Pla de consolidació 
de places

Establir un Pla de consolidació de places a mitjà termini que prioritze 
les ocupacions feminitzades.

Responsable de 
implantación

Equip de Govern i Secretaria

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat.
Cost del personal que ocuparà 
les places, si és diferent del cost 
actual.

Prioritat Baixa

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2026

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Informe d’impacte de gènere aprovat per la Comissió d’igualtat.
-	Informe que avale la disponibilitat de fons per a poder cobrir les 
despeses necessàries.
-	Document del Pla de consolidació aprovat pel Ple municipal
-	Vistiplau del llenguatge no sexista de l’Agent d’igualtat municipal.
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Cost Cost del personal contractat per 
cobrir la baixa

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

 Des de l’inici de 2024, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Convocatòria aprovada pel Ple municipal.
-	Núm. de dones i homes substituïts per estar de baixa, tipus de con-
tracte i tipus de baixa.
-	Núm. de dones i homes contractats per a cobrir les baixes, tipus de 
contractació i temps de permanència.

IGUALDAD Y DIVERSIDAD
CONSULTORÍA

ACCIÓ Núm. 18 Descripció de l’acció

Document de mesu-
res de conciliació

Elaborar un document recopilatori de totes les mesures de conciliació 
aplicables en l’empresa, incloses les legals i les del Conveni Col·lec-
tiu, a més de les possibles millores particulars dins de l’organització.

Dissenyar accions informatives d’aquestes mesures com distribuir el 
document en la intranet i en els taulers de l’ajuntament, o repartir fu-
llets amb els recursos de conciliació

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i Agent d’igualtat municipal.
Mitjans de difusió tecnològics.
Impressió de fullets.

Cost Cost/hora del personal responsa-
ble i material d’oficina.
Cost d’impressió dels fullets

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Document aprovat per Direcció i Comissió d’Igualtat

ACCIÓ Núm. 19 Descripció de l’acció

Permís menstrual. Implementar el permís menstrual remunerat i no recuperable.

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment

Recursos humans i 
materials

Personal de RH i Mesa de Negociació

Cost Cost del temps no treballat de les 
persones que s’acullen al permís.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Des d’ inici de 2023, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Mesura de conciliació aprovada en Mesa de Negociació i Ple muni-
cipal.
-	Registre de dones acollides a aquest permís anualment  

ACCIÓ Núm. 20 Descripció de l’acció

Llicències no retri-
buïdes.

Facilitar que el personal, dins de les necessitats del servei, puga 
sol·licitar una llicència no retribuïda fins a 15 dies a l’any per motius 
de conciliació, lligats a l’autocura o a cura d’altres persones, espe-
cialment si coincideixen amb les vacances del calendari escolar.

Responsable Comissió d’igualtat i seguiment..

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables del servei/departament.

Cost Cost/hora del personal que sol·li-
cita el permís, mentre està ab-
sent.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Des d’ inici de 2023, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Aprovació de l’ampliació dels permisos per la Comissió d’Igualtat.
-	Designació del canal de comunicació a plantilla i a RH, i comunica-
ció efectiva.
-	Sol·licituds rebudes i concedides anualment, desagregades per 
sexe.

ACCIÓ Núm. 21 Descripció de l’acció

Elaborar un proce-
diment de descon-
nexió digital

Elaborar un procediment que permeta als treballadors i treballado-
res desconnectar de les seues activitats laborals fora del seu horari 
de treball, sempre que no perceben un complement salarial per alta 
disponibilitat.

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment

8.6. ÀREA D’EXERCICI CORRESPONSABLE DE LA VIDA PER-
SONAL, FAMILIAR I LABORAL
Objectiu específic: Aconseguir una conciliació real i efectiva per als treballadors i les treballado-
res de manera igualitària
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ACCIÓ Núm. 22 Descripció de l’acció

Campanya de co-
rresponsabilitat.

Desenvolupar una campanya informativa sobre la corresponsabilitat, 
orientada especialment als homes, per a conéixer els seus drets en 
matèria de conciliació, així com la importància d’involucrar-se en les 
tasques domèstiques i de criança.

Responsable Comissió d’Igualtat i Seguiment

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i agent d’igualtat municipal.
Departament de Comunicació o campanyes.
Material d’oficina i contractació de serveis necessaris per a la cam-
panya (impressió de fullets, marxandatge, formació, activitat…).

Cost Cost/hora del personal que ha 
desenvolupat la campanya infor-
mativa. 
Cost de la contractació de serveis 
necessaris per a la campanya.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Aprovació en acta de la Comissió d’igualtat de la campanya que es 
realitzarà.
-	Creació del material (p. ex. cartells) emprat per a la campanya.
-	Canales de difusió emprats per a la campanya.
-	Si és una activitat participativa, seguiment de la participació desa-
gregada per sexe.

Recursos humans i 
materials

Departament de RH I material d’oficina

Cost Cost/hora del personal responsa-
ble.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Aprovació del document per la Comissió d’Igualtat i Mesa de Nego-
ciació.
-	Designació del canal de comunicació a plantilla, i comunicació efec-
tiva.

ACCIÓ Núm. 23 Descripció de l’acció

Criteri de preferèn-
cia del sexe infrare-
presentat.

En igualtat de condicions, triar com a últim criteri el sexe infrarepre-
sentat en cada categoria professional, tant en els procediments de 
contractació com en els de promoció professional  

Eixes mesures, que seran aplicables en tant subsistisquen aquestes 
situacions, hauran de ser raonables i proporcionades en relació amb 
l’objecte perseguit en cada cas.

Responsable Tribunal de valoració

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i departament d’Informàtica

Cost Sense cost Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Des de l’inici de 2023, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Evolució anual de la segregació horitzontal per departaments i llocs 
de treball de l’empresa.
-	Evolució anual de la segregació vertical per nivells jeràrquics i llocs 
de responsabilitat de l’empresa.

ACCIÓ Núm. 24 Descripció de l’acció

Presència equilibra-
da.

Realitzar un informe sobre la composició desagregada per sexes de 
tots els òrgans municipals (Equip de Govern, Comissions, Consells 
Sectorials, etc.). Tindre en compte la composició per a fer recomana-
cions dirigides a la consecució de la presència equilibrada quan calga 
renovar els membres

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i Agent d’igualtat municipal

Cost Cost/hora del personal responsa-
ble de realitzar l’informe.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Informe aprovat per la Comissió d’Igualtat.
-	Evolució de la composició dels òrgans en les actes de constitució o 
renovació.

8.7. ÀREA D’INFRAREPRESENCACIÓ FEMENINA
Objectiu específic: Aconseguir una representació equilibrada de dones i homes dins de la plan-
tilla de treballadors i treballadores.
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ACCIÓ Núm. 25 Descripció de l’acció

Equilibri de gènere 
en contractes.

Realitzar un estudi sobre l’equilibri de gènere en les activitats subcon-
tractades o externalitzades per l’Ajuntament.
Realitzar un informe anual sobre els contractes realitzats desagregats 
per sexe (per exemple: núm. d’artistes contractades/us per a activi-
tats culturals, núm. de contractes realitzats a proveïdors de materials, 
etc.).

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment.

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i Agent d’igualtat municipal

Cost Cost/hora del personal respon-
sable de realitzar l’estudi i altres 
informes.

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2024

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Informes aprovats per la Comissió d’Igualtat.
-	Evolució anual del nombre de dones i homes contractats per a la 
prestació de serveis i materials.

ACCIÓ Núm. 27 Descripció de l’acció

Revisar el Protocol 
contra l’assetjament 
sexual i per raó de 
sexe.

Revisar el Protocol contra l’assetjament sexual i per raó de sexe, amb 
un canal de denúncia específic separat del d’assetjament laboral. Di-
fusió a tota la plantilla i a les noves incorporacions

Aquest Protocol haurà de garantir la intimitat, confidencialitat i digni-
tat de les persones afectades per l’assetjament.

Responsable Agent d’Igualtat municipal

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i Comissió d’Igualtat

Cost Coste/hora del personal respon-
sable i material d’oficina.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Document aprovat per la Comissió d’Igualtat i Ple municipal.
-	Difusió del Protocol a la plantilla.
-	Creació i difusió del canal de denúncia.

ACCIÓ Núm. 28 Descripció de l’acció

Creació de la Comis-
sió d’Assetjament i 
formació.

Creació de la Comissió paritària d’Assetjament que serà l’encarrega-
da del seguiment dels casos d’assetjament i que haurà de formar-se 
en igualtat i en assetjament sexual i per raó de sexe.

La Comissió haurà d’estar formada com a mínim per:
-	Una persona de RH
-	Una persona membre de l’RLT
-	L’agent d’igualtat municipal
-	Professional de la psicologia de Serveis Socials. 

Responsable Agent d’Igualtat municipal

ACCIÓ Núm. 26 Descripció de l’acció

Transparència en la 
informació salarial

Creació d’un document que arreplege tots els conceptes retributius, 
especialment els complements salarials i percepcions extrasalarials, 
i indicar a quins llocs/departaments s’assignen aquests conceptes i 
els criteris objectius que se segueixen per a l’assignació d’aquests. 
Una vegada establit aquest document, realitzar una campanya de di-
fusió perquè tota la plantilla el conega.

Responsable Comissió d’Igualtat i seguiment.

Recursos humans i 
materials

Prefectura de RH i Agent d’igualtat municipal

Cost Cost temps/hora del personal im-
plicat en la creació del document

Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2024

8.8. ÀREA DE RETRIBUCIONS
Objectiu específic: Assegurar una retribució equilibrada, equitativa i igualitària per a tota la plan-
tilla amb independència del sexe i lloc de treball, entre llocs de treball de la mateixa categoria 
professional.

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Document de conceptes retributius aprovat per la Comissió d’Igual-
tat i Mesa de Negociació.
-	Forma i llista de distribució d’aquest document, que verifique la di-
fusió a la plantilla.

8.9 . ÀREA DE PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER 
RAÓ DE SEXE.
Objectiu específic: Establir procediments per garantir la prevenció específica i l’actuació en ca-
sos d’assetjament sexual i per raó de sexe..
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Recursos humans i 
materials

Personal integrant de la Comissió d’Assetjament.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació.

Cost Cost/hora del personal responsa-
ble i material d’oficina.
Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Acta de constitució de la Comissió d’Assetjament.
-	Reglament de funcionament de la Comissió d’Assetjament.
-	Informe de seguiment anual.
-	Guies didàctiques de la formació i nombre d’hores.
-	Assistència a les formacions desagregada per sexes i diplomes 
d’aprofitament expedits.
-	Confirmació de l’homologació de la formació.

8.10. ÀREA DE COMUNICACIÓ I LLENGUATGE
Objectiu específic: Aconseguir en l’empresa una comunicació sense biaixos i ús no sexista del 
llenguatge.

8.11. ÀREA DE PROTECCIÓ A LAS VÍCTIMES DE VIOLÈNCIA 
DE GÈNERE
Objectiu específic: Implementar accions en l’organització per protegir de manera específica a les 
víctimes de violència de gènere i que sensibilitzen la plantilla en prevenció d’aquesta.

ACCIÓ Núm. 29 Descripció de l’acció

Formació en matèria 
de llenguatge no 
sexista

Realitzar formació i sensibilització sobre l’ús no sexista del llenguatge 
per a tota la plantilla, especialment per al personal administratiu.

Responsable d’exe-
cució

Agent d’Igualtat municipal

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables de servei.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació.

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Media

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Guia didàctica del curs i nombre d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el nombre d’hores cursades.
-	Confirmació de l’homologació de la formació, en el seu cas.

Acció Nº 30 Descripció de l’acció

Revisió del llenguat-
ge

Revisar i adaptar al llenguatge no sexista la documentació de l’orga-
nització que va destinada tant a la plantilla com a l’exterior, així com 
el llenguatge de la pàgina web.

Responsable Agent d’Igualtat municipal.

Recursos humans i 
materials

Personal tècnic, personal informàtic, responsables de cada depar-
tament (especialment de Comunicacions o Campanyes) i Secretaria.
Material d’oficina.

Cost Cost/hora del personal implicat i 
material d’oficina.

Prioritat Media

Cronologia d’implan-
tació

Des de l’inici de 2025

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Revisió i adaptació efectiva de la pàgina web, vistiplau de l’Agent 
d’igualtat municipal.
-	Núm. de documents revisats i adaptats amb el vistiplau de l’Agent 
d’igualtat municipal 

ACCIÓ Núm. 31 Descripció de l’acció

Inserció laboral de 
dones víctimes de 
violència de gènere.

Adoptar mesures d’acció positiva per a incentivar la contractació de 
dones víctimes de violència de gènere. Per exemple, reserves de llocs 
de treball en les convocatòries d’ocupació, de la mateixa manera que 
es fa per a les persones amb discapacitat.

Responsable Prefectura de RH I Equip de Govern

Recursos humans i 
materials

Personal de RH, material d’oficina.

Cost Sense cost Prioritat Mitjana
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Cronologia d’implan-
tació

Des de l’inici de 2024, durant tota la vigència del Pla

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Convocatòries de llocs de treball aprovades i publicades.
-	Establiment de vacants reservades que consten en les convoca-
tòries.
-	Nombre  d’incorporacions de víctimes de violència de gènere acolli-
des a les reserves de llocs.

ACCIÓ Núm. 32 Descripció de l’acció

Protocol intern de 
violència de gènere.

Elaborar un document que indique els drets legalment establits de 
les treballadores víctimes de violència de gènere (VVG), així com els 
canals per a sol·licitar-los dins de l’empresa respectant el seu dret a 
la intimitat personal. Difondre’l entre la plantilla.

Drets legalment establits:
-	Reordenació del temps de treball.
-	Flexibilitat d’horaris.
-	Reducció de jornada.
-	Faltes i retards justificats.
-	Excedència amb reserva del lloc de treball.
-	Mobilitat geogràfica o funcional.
-	Suspensió del contracte de treball (contractades laborals)
-	Rescissió del contracte de treball (contractades laborals)

Responsable Agent d’Igualtat municipal

Recursos humans i 
materials

Personal de RH, agent d’Igualtat municipal i Secretaria.
Material d’oficina.

Cost Cost/hora del personal implicat i 
material d’oficina.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2023

Indicadors de segui-
ment i avalució

-	Document aprovat per la Comissió d’Igualtat i Ple municipal.
-	Difusió a la plantilla
-	Seguiment del nombre de sol·licituds dels drets laborals de les VVG.

ACCIÓ Núm. 33 Descripció de l’acció

Protocol munici-
pal de violència de 
gènere.

Revisar el Protocol municipal de violència de gènere per a establir uns 
itineraris de prevenció i actuació clars amb les persones o departa-
ments implicats en cada cas.

Reprendre les reunions de coordinació tècnica per al seguiment dels 
casos de violència de gènere en la ciutadania.

Responsable Agent d’Igualtat municipal.

Recursos humans i 
materials

Agent d’Igualtat municipal, Serveis Socials, Policia Local, Centre de 
Salut, centres educatius i altres departaments i organismes implicats 
en la coordinació.
Material d’oficina.
Espai material per les reunions de coordinació.

Cost Cost/hora del personal implicat i 
material d’oficina.

Prioritat Alta

Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2023

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
ción

-	Document aprovat per la Comissió d’Igualtat i Ple municipal.
-	Difusió a la plantilla.
-	Constitució i reglament de l’òrgan de coordinació tècnica.
-	Actes de les reunions de coordinació tècnica.

ACCIÓ Núm. 34 Descripció de l’acció

Formació en pers-
pectiva de gènere en 
matèria de Preven-
ció de Riscos Labo-
rals	

Dotar l’Àrea de Prevenció de Riscos Laborals, tant en la seua compo-
sició interna com externa o subcontractada, de formació específica 
permanent en matèria de gènere, adaptada a les seues tasques o 
funcions, a través de recursos com INVASSAT.

Responsable Comitè de seguretat i salut

Recursos humans i 
materials

Departament de RH i responsables de servei.
Personal formador (contractat o intern).
Instal·lacions i mitjans per a realitzar la formació.

Cost Cost de la formació contractada 
o cost de les hores del personal 
intern destinat a donar la forma-
ció.

Prioritat Mitjana

8.12. ÁREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GÉNERO
Objetivo específico: Asegurar que se tienen en cuenta las diferencias entre sexos en la preven-
ción de riesgos laborales.
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Cronologia d’implan-
tació

Primer semestre de 2024

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
ción

-	Guia didàctica del curs i nombre d’hores.
-	Difusió de la formació, horaris i creació de grups d’assistents.
-	Persones formades desagregades per sexe, indicant el lloc de tre-
ball, i certificació d’aprofitament indicant el núm. d’hores cursades.
-	Confirmació de l’homologació de la formació, en el seu cas.

ACCIÓ Núm. 35 Descripción de la Acción

Incorporar la pers-
pectiva de gènere 
en els Plans de 
Prevenció de Riscos 
Laborals

Tindre en compte les especificitats físiques i biològiques de les do-
nes (maternitat, ergonomia, malalties amb major incidència en dones, 
simptomatologia diferent…) en els Plans de Prevenció de Riscos La-
borals. 
Incloure mesures per als riscos laborals que puguen afectar la pre-
concepció, embaràs i lactància

Responsable Comitè de seguretat i salut.

Recursos humans i 
materials

Servici de Prevenció Alié (SPA)

Cost Sense cost addicional. Prioritat Mitjana

Cronologia d’implan-
tació

Segon semestre de 2024

Indicadores de se-
guimiento y evalua-
ción

-	Document aprovat per la Comissió d’Igualtat.
-	Difusió a la plantilla.
-	Formació específica a la plantilla.

9. CALENDARI D’ACTUACIONS

CRONOGRAMA D’IMPLANTACIÓ DE MESURES PIO

Nº SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ 2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1 Informes d’impacte de gènere x x
2 Convocatòria de places x x x x x x x x
3 Entrevista d’eixida x x x x x x x
4 Incorporar clàusules d’igualtat en les 

contractacions de serveis
x x x x x

Nº CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL 2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

5 Qüestionari de satisfacció i per a la 
detecció de necessitats formatives

x x

6 Plasmar resultats del qüestionari en el 
Pla de formació següent 

x x

7 Homologar la formació en igualtat i 
violència de gènere

x x x x x x x x

8 Sensibilizació en igualtat de gènere x
9 Formació en perspectiva de gènere al 

personal de l’àrea de RH i Tribunals 
de selecció

x

10 Formació a la plantilla en prevenció 
de les violències sexuals

x

11 Formació a la plantilla en informes 
d’impacte de gènere i pressupostos 
amb perspectiva de gènere

x x

12 Adaptació de l’horari de la formació x x x x x x x x
13 Difusió del Pla formatiu x x x x
Nº PROMOCIÓ PROFESSIONAL 2023 2024 2025 2026

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

14 Recaptar informació estadística anual 
respecte a les promocions

x x x x

15 Pla de consolidació de places x
Nº CONDICIONS DE TREBALL 2023 2024 2025 2026

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

16 Compensació d’hores extraordinàries 
sobrevingudes

x x x x x x x x

17 Cobertura de baixes x x x x x x
Nº CORRESPONSABILITAT 2023 2024 2025 2026

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

18 Document de mesures de conciliació x
19 Permís menstrual. x x x x x x x x
20 Llicències no retribuïdes x x x x x x x x
21 Elaborar un procediment de descon-

nexió digital
x

22 Campanya de corresponsabilitat x
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SPA: Servici de Prevenció Alié. 
RLT: Representació Legal de les persones Treballadores.
IVAP: Institut Valencià d’Administració Pública.
IVASPE: Institut Valencià de Seguretat Pública i Emergències.
INVASSAT: Institut Valencià de Seguretat i Salut en el Treball.
RH: Recursos Humans.
RSC: Responsabilitat Social Corporativa
PRL: Prevenció de Riscos Laborals



Nº INFRAREPRESENCACIÓ FEMENINA 2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

23 Criteri de preferència del sexe infra-
representat

x x x x x x x x

24 Presència equilibrada x
25 Equilibri de gènere en contractes x
Nº RETRIBUCIONS 2023 2024 2025 2026

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

26 Transparencia en la información sa-
larial

x

Nº PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT 
SEXUAL 

2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

27 Revisar el Protocol contra l’assetja-
ment sexual i per raó de sexe

x

28 Creació de la Comissió d’Assetjament 
i formació

x

Nº COMUNICACIÓ I LLENGUATGE 2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

29 Formació en matèria de llenguatge 
no sexista

x

30 Revisió del llenguatge x x x x
Nº VIOLÈNCIA DE GÈNERE 2023 2024 2025 2026

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

31 Inserció laboral de dones víctimes de 
violència de gènere

x x x x x x

32 Protocol intern de violència de gènere x
33 Protocol municipal de violència de 

gènere
x

Nº SALUT LABORAL 2023 2024 2025 2026
1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

1er se-
mestre

2º se-
mestre

34 Formació en perspectiva de gènere 
en matèria de Prevenció de Riscos 
Laborals

x

35 Incorporar la perspectiva de gènere 
en els Plans de Prevenció de Riscos 
Laborals

x

IGUALDAD Y DIVERSIDAD
CONSULTORÍA

Per a una correcta aplicació del present Pla d’Igualtat de l’Ajuntament d’Albal, es crearà una 
Comissió d’Igualtat o Comissió de Seguiment, la composició del qual serà:

En representació de l’organització:
- Mélani Jiménez Blasco. Regidora d’Igualtat
- David Frechina García. Policia Local d’Albal
- Carmina García Campillo. Administrativa del Departament de Recursos Humans
- Laura Hervás Martínez. Tècnica d’Igualtat i joventut

En representació dels treballadors i treballadores:
- Leticia Ricart Casas. Representant d’UGT
- Inmaculada Ruiz Ricart. Representant de CCOO

La Comissió de Seguiment serà en tot moment responsable de la implantació i del seguiment de 
les mesures que es duguen a terme, i podrà demanar la col·laboració d’aquelles persones que 
puga considerar clau per a realitzar les activitats. 

El seguiment de les mesures haurà de realitzar-se de manera periòdica segons estipula el calen-
dari d’actuacions del pla d’igualtat.

En qualsevol moment, les mesures podran ser revisades amb la finalitat d’afegir, reorientar, mi-
llorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d’aplicar alguna de les mesures en funció 
dels efectes que es vagen apreciant.

La composició de la Comissió de Seguiment és la que figura, sense prejudici que totes dues 
parts puguen procedir a la substitució dels seus membres en funció de causes justificades.
Aquesta comissió acorda reunir-se com a mínim dues vegades a l’any. 

Les seues funcions seran les següents:

	Dinamització i control de la posada en marxa de les accions del Pla d’Igualtat.
 Supervisió de l’execució del Pla.
	Recopilació i interpretació de la informació obtinguda a través de les diferents eines de 	

	 seguiment, especialment sobre els indicadors 
 Valoració de l’impacte de les accions implantades.
 Proposició d’accions de millora, que corregisquen possibles deficiències detectades, així 	

	 com de noves accions que contribuïsquen a consolidar el compromís empresarial amb la 	
	 igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes. 

Les reunions de la Comissió de Seguiment recolliran en acta els informes de la posada en marxa 
i desenvolupament de les mesures del Pla d’Igualtat
 

10. COMPOSICIÓ I FUNCIONAMENT DE LA 
COMISSIÓ DE SEGUIMENT
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11. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIÓ I 
REVISIÓ PERIÒDICA

Per a poder comprovar la implantació correcta del present Pla d’Igualtat, es realitzarà una ava-
luació intermèdia sobre els assoliments i les dificultats durant l’execució, i una avaluació final 
quan finalitze la vigència del Pla. Aquesta avaluació es farà mitjançant informes sobre cadas-
cun dels objectius fixats en el Pla d’Igualtat. A més, podran contemplar l’adopció de mesures 
correctores, així com la incorporació de totes aquelles mesures que l’organització considere 
necessàries per a poder consolidar correctament la igualtat d’oportunitats.

A més de tot l’anterior, es farà un informe de seguiment semestral en implementar cada bloc 
de mesures, que ha d’aportar una visió concreta dels resultats obtinguts amb la finalitat de co-
néixer el grau de compliment de cada acció. En l’annex 1.1 es facilita una fitxa per al seguiment 
de les accions.

Per a l’avaluació de les mesures proposades s’han descrit els indicadors quantitatius i quali-
tatius en l’apartat “Descripció de mesures concretes”.

El present Pla d’Igualtat ha de ser revisat, d’acord amb el Reial decret 901/2020, de 13 d’octu-
bre, quan concorreguen les següents circumstàncies: 

	 a) 	Quan haja de fer-se a conseqüència dels resultats del seguiment i avaluació.
	 b) 	Quan es pose de manifest la seua falta d’adequació als requisits legals i reglamentaris 	
		  o	la seua insuficiència com a resultat de l’actuació de la Inspecció de Treball i 
		  Seguretat Social 	
	 c) 	En els supòsits de fusió, absorció, transmissió o modificació de l’estatus jurídic de 
		  l’empresa	
	 d) 	Davant qualsevol incidència que modifique de manera substancial a la plantilla de 
		  l’empresa, els seus mètodes de treball, organització o sistemes retributius, incloses les 	
		  faltes d’aplicació de conveni i les modificacions substancials de condicions de treball 	
		  o les situacions analitzades en el diagnòstic de situació que haja servit de base per a la 	
		  seua elaboració.
	 e) 	Quan una resolució judicial condemne a l’empresa per discriminació directa o indirecta 	
		  per raó de sexe o quan determine la falta d’adequació del Pla d’Igualtat als requisits 	
		  legals o reglamentaris.
	 f) 	Quan per circumstàncies degudament motivades resulte necessària la revisió del Pla 	
		  implicarà l’actualització del diagnòstic, així com de les mesures del Pla d’Igualtat, en la 	
		  mesura necessària.

En qualsevol de les situacions anteriors, la Comissió Negociadora es reunirà amb l’objectiu de 
realitzar les modificacions pertinents per a adaptar el Pla a les circumstàncies en les quals es 
trobe l’organització.

Per a la prevenció de modificacions durant la vigència del pla es disposen en el punt anterior 
seguiments anuals i avaluacions intermèdies.

D’altra banda, en el cas de produir-se discrepàncies en el si de la Comissió d’Igualtat en l’apli-
cació, seguiment, avaluació o revisió del present Pla d’Igualtat, la Comissió podrà:

1. Desenvolupar un informe que incloga: 

	 • 	 Naturalesa de la discrepància que ha motivat el bloqueig.
	 • 	 Proposta de noves accions a desenvolupar arran del bloqueig i resultats de les 
		  votacions en el si de la Comissió.
	 • 	 Calendari d’execució, responsables i indicadors de seguiment i avaluació per a les 
		  noves accions proposades.
	 • 	 Aquest informe haurà de ser aprovat per la Comissió d’Igualtat per consens i ser inclòs 	
		  com annex en les memòries finals del present Pla d’Igualtat. 

2. Acudir al Servei Interconfederal de Mediació i Arbitratge FSP (SIMA-FSP), perquè solucione/
resolga la discrepància en favor d’una de les dues parts negociadores (empresa o social). 

12. PROCEDIMENT DE MODIFICACIÓ DEL 
PLA D’IGUALTAT

4544
PLA D’IGUALTAT

AJUNTAMENT D’ALBAL (2023-2026)



IGUALDAD Y DIVERSIDAD
CONSULTORÍA

13. ANNEXOS

Acció (Especifiqueu-n’hi)

Persona/Departament respon-
sable
Data implantació
Data de seguiment
Emplenat per
Indicadors de seguiment
Indicadors de resultat
Nivell d’Execució Pendent En execució Finalitzada

Indiqueu el motiu pel qual l’ac-
ció no s’ha iniciat o completat 
totalment

Falta de recursos humans

Falta de recursos mate-
rials
Falta de temps 
Falta de participació
Descoordinació amb 
altres departaments 
Desconeixement del des-
envolupament
Altres motius (especifi-
queu-n’hi)

Indicadors de procés
Dificultats i barreres trobades 
per a la implantació 
Solucions adoptades (en el 
seu cas)
Indicadors d’impacte
Reducció de desigualtats
Millores produïdes
Proposades de futur

13.1. FITXA DE SEGUIMENT D’ACCIONS  
FITXA DE SEGUIMENT D’ACCIONS

 Anàlisi amb perspectiva de gènere:  Estudi de les diferències de condicions, 
	 necessitats, índexs de participació, accés als recursos i desenvolupament, control 
	 d’actius, poder de presa de decisions, etc., entre homes i dones degudes als rols que 
	 tradicionalment se’ls ha assignat.

	Auditoria de gènere: Anàlisi i avaluació de polítiques, programes i institucions quant a 	
	 com apliquen criteris relacionats amb el gènere.  

 Bretxa salarial: Es refereix a les diferències salarials entre dones i homes, tant en 
	 l’exercici 	de treballs iguals com la produïda en els treballs “feminitzats”, és a dir, treballs 	
	 on la majoria de persones que ocupen els llocs són dones. 

 Corresponsabilitat: Compromís social d’homes, dones, administracions públiques, 
	 empreses i sindicats per a cuidar i fer-se càrrec en igual mesura i valor del reproductiu i el 	
	 productiu, el domèstic i el públic, de la cura i del manteniment.

 Diagnòstic de situació: Segons el Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat, 
	 consisteix 	en un estudi quantitatiu i qualitatiu de la situació de l’entitat en matèria 
	 d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, que proporciona informació sobre 
	 l’estructura organitzativa de l’entitat i de la situació de les persones que allí treballen. La 	
	 seua participació en tots els processos i les seues necessitats detecta les possibles 
	 desigualtats o discriminacions per raó de sexe i sustenta la realització del Pla d’Igualtat.

 Doble jornada: És aquella que comprén, tant la jornada laboral, com les hores de treball 	
	 domèstic no remunerat. Això implica que la dona, fins i tot havent-se incorporat al mercat 	
	 de treball, continua assumint, en exclusiva o almenys en gran manera, la responsabilitat 	
	 relacionada amb les tasques domèstiques.

 Indicadors de gènere: Són variables d’anàlisi que descriuen la situació de les dones i 	
	 els homes en la societat.

 Llenguatge sexista: És aquell ús que es fa del llenguatge, on s’oculta, se subordina, 
	 s’infravalora i s’exclou a la dona.

 Segregació horitzontal del treball: implica un accés diferencial entre homes i dones a 	
	 ocupacions i llocs de treball, branques i categories ocupacionals, d’acord amb 
	 estereotips i rols de gènere 

 Segregació vertical del treball: implica un accés diferencial entre homes i dones a les 	
	 diferents jerarquies dins d’una organització, i que habitualment situa a les dones en els 	
	 escalons inferiors.

 Sostre de vidre: són una sèrie de factors socials que impedeixen a les dones accedir 	
	 als escalons més elevats de les jerarquies de poder, dels quals el més important és la 
	 maternitat i les cures.

 Sòl enganxós: és el fenomen que experimenten les dones en veure que, per la falta de 
	 polítiques efectives de corresponsabilitat i conciliació, els resulta extremadament costós 	
	 acceptar càrrecs de responsabilitat, i renuncien a aquestes possibilitats de promoció.

13.2. CONCEPTES BÀSICS:
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13.3. ACORD DE LA JUNTA DE GOVERN LOCAL DE 
L’AJUNTAMENT D’ALBAL, PER A l’APROVACIÓ DEL 
PROTOCOL I CONSTITUCIÓ DE LA COMISSIÓ
INTERNA D’IGUALTAT (2022/2026).
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