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1. Introducció 

 

      Durant els últims anys la legislació que tracta temàtiques d’igualtat de 

gènere s’ha vist reforçada per una corrent que pugna per la seua aplicació i la 

seua importància al entramat d’indole jurídica actual. Aquesta corrent s’ha vist 

enfortida recentment encara que s’ha d’assenyalar que, per exemple, la Llei 

Orgànica de 22 de març, per la Igualtat Efectiva de Dones i Homes data de 

2007 i la Llei de 2 d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre Dones i 

Homes data d’abans inclús, de 2003. 

 Cal anar molt més enrere, fins a la Constitució, norma vertebradora i llei 

fonamental del ordenament jurídic de l’Estat Espanyol, quan s’assenyala a 

l’article 9.2 que l’Administració Pública és la responsable de “promoure les 

condicions perquè la llibertat i la igualtat de l'individu i dels grups en què 

s'integra siguen reals i efectives; remoure els obstacles que impedisquen o 

dificulten la seua plenitud i facilitar la participació de tots els ciutadans en la 

vida política, econòmica, cultural i social", és a dir, l’Administració Pública no és 

solament l’encarregada de promoure la igualtat entre els individus, sinó que 

també és responsable de remoure les traves que impedeixen aconseguir 

aquest objectiu. 

 L’article 14 assenyala que tampoc ha d’haver cap motiu de discriminació 

ni cap tipus distinció per part de la llei per a la ciutadania espanyola per cap 

raó, incloent el sexe. 

 Aquests supòsits constitucionals apunten als valors per la igualtat de 

gènere i els transformen en una de les senyes d’identitat ideal de la societat 

espanyola, aspecte que s’ha de vetlar pel compliment d’aquestes premisses 

per part de les Administracions Públiques, eliminant tot tipus de discriminació 

sexual i per raó de sexe. 

 En aquest cas, les Administracions Locals juguen un paper fonamental 

en la transmissió de valors ja que són les que més en contacte directe estan 

amb la ciutadania i, per extensió, els correspon també la consecució de les 

finalitats que s’expressen a la legislació. Per això, s’espera que les 

Administracions Locals apliquen a la seua pròpia organització els mecanismes 
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necessaris per l’acompliment i la transmissió  d’aquests valors d’igualtat i de 

lluita contra la discriminació, tant per al funcionariat que la conforma com per al 

ciutadà que es relaciona amb ella. 

 

 La Llei de l’Estatut Bàsic de l’Empleat Públic, a la 7º Disposició 

Addicional, remarca la necessitat de les entitats públiques de respectar la 

igualtat de tracte y d’oportunitats al mon laboral, i, per aquesta raó, a eliminar 

qualsevol discriminació laboral entre dones i homes. A més, s’indica l’obligació 

per part de les Administracions Públiques a elaborar i aplicar un Pla d’Igualtat 

aplicable dirigit, precisament, a evitar aquestes discriminacions laborals per raó 

de gènere. 

 

Es pot ressenyar més normativa jurídica aplicable i que promou la 

igualtat entre sexes com és l’Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, 

que també incideix directament en la necessitat d’aquest valor d’igualtat dins 

del territori valencià. Com resa al article 10 d’aquesta norma reguladora, la 

Generalitat Valenciana es centrarà en la igualtat de drets entre dones i homes, 

no només a l’àmbit laboral, sinó també a tots els altres àmbits socials. 

 

Altra de les normes reguladores de la igualtat efectiva entre homes i 

dones a la nostra Comunitat Autònoma és la Llei 9/2003 per la Igualtat entre 

Dones i Homes. Aquesta es la primera llei que fica de manifest una sèrie de 

premisses a dur a terme per a la consecució real i efectiva del que aquesta Llei 

entén per igualtat. Es remarca al Preàmbul de la norma que, tot i que la situació 

de la dona sí que ha experimentat canvis substancials als darrers anys, 

segueixen havent actualment situacions de desigualtat que posen en dubte els 

valors fonamentals de l’ordre democràtic, com, per exemple, la participació de 

les dones a la política (molt inferior a la dels homes), la participació d’aquestes 

als òrgans de decisió (molt inferior a la dels homes), el salari mitjà (inferior al 

dels homes) o el treball domèstic no remunerat (superior al dels homes). A 

més, el percentatge d’atur de les dones també és més elevat. 

A l’article 20 de la Llei per la Igualtat entre dones i homes es fa una 

definició del que deu ser un Pla d’Igualtat, entès com aquell tot document en el 
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que es vertebren les estratègies de les entitats per a aconseguir una igualtat 

efectiva i real del principi d’igualtat entre dones i homes i que continguen 

mesures concretes per a fer efectiu aquest principi. Aquestes mesures han de 

facilitar la conciliació laboral y familiar del personal al seu servici. 

Com a referent en matèria d’igualtat a nivell autonòmic, aquesta Llei 

dona el fonament jurídic per a l’aplicació de polítiques que afavoreixen la 

equitat entre sexes com les que es presenten a aquest document. 

 

L’estat actual en matèria d’igualtat no es correspon a la elevada quantitat 

de lleis que vetlen per la transmissió i la protecció d’aquest valor. Tot i la bona 

voluntat d’aplicació que mostra aquesta normativa, s’han donat passos menuts 

que deriven en una falta de progrés i inclús regressió en matèria educativa i 

laboral. En canvi, sí es demostra un cert repunt per part de les Administracions 

Públiques en l’interès que mostren pel tema de la igualtat. Són ja gran nombre 

d’Administracions Locals i Ajuntaments que es mostren disposats a aplicar un 

pla d’igualtat en el sí de la seua organització. El present document és un bon 

exemple d’açò. 

 

 Des que les dones s’incorporaren al mercat laboral, la consecució dels 

objectius per la igualtat s’han anat donant poc a poc i s’han aconseguit metes 

imprescindibles en aquesta matèria. El paper de la dona fins aquesta integració 

quedava contingut a les tasques de cura de persones dependents (com fills i 

persones majors) i tasques domèstiques, principalment. Aquest segon lloc que 

ocupaven suposava que també quedaren  relegades a un segon pla a la vida 

social i sense participació a la vida política.  

Malgrat els avanços, aquest canvi no s’ha produït totalment i encara 

queden moltes metes que conquerir, ja que continuen existint barreres en la 

igualtat i generalment es continua mantenint la idea de que la dona han de fer-

se càrrec de les obligacions domèstiques de tasques i cura. La dona continua 

tenint un paper determinant en les tasques domèstiques i familiars, que 

dificulten la conciliació, l’accés a la formació i, conseqüentment, apareixen les 

diferències de tracte i retributives dins d’un mateix lloc de treball. Per totes 
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aquestes raons podem trobar encara, hui per hui, les desigualtats dalt 

mencionades. 

         

Els plans d’igualtat pretenen fer visible la situació de la dona i donar-li 

veu, exposant les injustícies a les que es veu sotmesa i que, a sovint, son 

invisibilitzades per la societat. La transmissió de valors masclistes normalitzats 

a les noves generacions perpetuen els rols de gènere que perjudiquen 

irremeiablement a la dona i dificulten de manera considerable un futur igualitari. 

Amb l’aplicació dels plans d’igualtat al entorn laboral es busca aconseguir que 

cap dels dos sexes mantinga una posició de superioritat sobre l’altre, igualant 

les possibilitats d’ambdós i valorant el treball pel rendiment i pels coneixements 

que tinga cada persona, eliminant la idea de que el treball té sexe. 

  

 La Administració, tal i com remarca la legislació vigent que s’ha 

assenyalat i obeint l’articulat constitucional, deu fer front a les desigualtats 

plantejades i que existeixen actualment a la societat espanyola, promovent i 

suportant els valors d’igualtat i impulsant, a més, la cultura de la equitat. 

L’Administració pública té la potestat d’aplicar mesures per a impedir  que 

desigualtats i biaixos de gènere es produïsquen, mai perdent de vista que 

aquestes mesures siguen aplicables de manera directa i pràctica a les seues 

entitats. 

 Els Ajuntaments locals, com a figura més propera al ciutadà, es troba en 

una posició idònia per a la transmissió d’aquests valors igualitaris, a més de 

convertir-se, sense deixar cap lloca dubte, en una figura exemplificadora per a 

la seua població amb l’aplicació d’aquestes mesures. Aquestes organitzacions 

solen presentar bona predisposició i algunes mesures prèvies que han pogut 

obrir pas abans de l’aplicació del propi pla, però que aquest les complementarà 

amb les necessitats detectades i transmeses pel personal treballador al 

realitzar el diagnòstic. 
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2. Fonamentació jurídica 

 

Per a recolzar aquest document amb els fonaments legislatius que 

corresponen, es selecciona i descriu una sèrie de legislació que servirà d’eix 

vertebrador del Pla d’Igualtat i amb el que es basa pera proposar les mesures 

plantejades. 

Primerament es farà una descripció de la legislació d’àmbit autonòmic com 

a recolzament principal del Pla. A continuació s’enumerarà legislació d’àmbit 

estatal, aplicable al tot el territori espanyol i que enforteix la transmissió de 

valors per la igualtat efectiva entre dones i homes. Seguidament i per finalitzar, 

es descriuran directives, convencions i protocols d’àmbit europeu, d’àmbit 

supraestatal, que recolzen també aquestes idees d’equitat en espais que 

traspassen les fronteres, però que es poden aplicar igualment al territori 

espanyol.  

 

La normativa d’àmbit autonòmic que es descriu a continuació és un 

compendi dels preceptes legislatius en matèria d’igualtat que s’han ratificat a la 

Comunitat Valenciana. 

Per a començar cal ressenyar tal i com ja s’ha mencionat al primer apartat, 

la Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre Dones i 

Homes, com a normativa principal d’Igualtat en l’àmbit de la Comunitat 

Valenciana. 

Seguidament, cal assenyalar la Llei 10/2010 de 9 de juliol, de la Generalitat, 

d’Ordenació i Gestió de la Funció Pública Valenciana, que en el seua disposició 

addicional 3ª establix que “les Administracions Públiques elaboraran i 

aprovaran plans d’igualtat de gènere que contindran un conjunt de mesures 

que possibiliten l’eliminació dels obstacles que impedeixen o dificulten la 

igualtat real d’oportunitats entre dones i homes en l’accés a l’ocupació pública i 

en el seu desenvolupament professional”. 

Existeix també normativa sobre igualtat per al sector privat, com pot ser el 

Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al 

vistat dels Plans d’Igualtat de les empreses de la Comunitat Valenciana, que és 

necessari mencionar per a justificar algunes de les mesures proposades a 
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aquest document que tenen implicació directa en empreses alienes a 

l’Administració Pública. 

 

També cal mencionar,  pe a finalitzar amb l’àmbit autonòmic, el II Acord 

marc subscrit per la Federació Valenciana de Municipis i Províncies inclou 

l’Acord d’Aplicació de mesures en matèria d’igualtat amb el compromís 

d’elaboració de Planes d’Igualtat. 

 

Dins de l’àmbit estatal, cal mencionar normativa aplicable a totes les 

Comunitats Autònomes que conformen el territori espanyol, així com aquella 

legislació que contempla preceptes fora de les competències legislatives en 

matèria d’igualtat entre dones i homes al territori espanyol. 

Per a començar, cal mencionar la Llei Orgànica 3/2007 de 22 de març, per 

la Igualtat Efectiva de Dones i Homes i els ja nomenats articles 9.2 i 14 de la 

Constitució. 

Altra de les normatives amb més pes en matèria de conciliació és la Llei 

39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliació de la vida familiar i 

laboral de les persones treballadores. 

Per acabar, cal ressenyar la Llei 7/1007 de 12 d’Abril, de l’Estatut Bàsic de 

l’Empleat públic, l’àmbit d’aplicació de la qual inclou a les Administracions de 

les Entitats Locals. Aquesta normativa estableix en la Disposició Addicional 8a 

que “Les Administracions Públiques estan obligades a respectar la igualtat de 

tracte i d’oportunitats en l’àmbit laboral, i amb aquesta finalitat, hauran 

d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació laboral 

entre dones i homes. Sense perjudici del que es disposa en l’apartat anterior, 

les Administracions Públiques hauran d’elaborar i aplicar un pla d’igualtat a 

desenvolupar en el conveni col·lectiu o acord de condicions de treball del 

personal funcionari que siga aplicable en els termes previstos en el mateix.  

 

Per a finalitzar, es realitzarà una selecció de documentació referent a la 

igualtat a l’àmbit europeu. Car remarcar que existeix molta més legislació i 

informes referents a la igualtat en aquest àmbit i que s’ha procedir a fer-ne una 

extracció de les s’han considerat més rellevants. 
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Per a començar, cal mencionar la Directiva 2006/54/CE del Parlament 

Europeu i del Consell de 5 de juliol de 2006 relativa a la aplicació del principi de 

igualtat de oportunitats i igualtat de tracte entre homes y dones en assumptes 

d’ocupació. Es tracta d’un text refundit. 

Cal seguir amb la Convenció sobre la eliminació de totes les formes de 

discriminació contra la dona, aprovada per la Assemblea General de Nacions 

Unides en desembre de 1979 i ratificada per Espanya en 1983. 

Per a finalitzar, és convinent mencionar també el Protocol Facultatiu de la 

Convenció sobre l’eliminació de totes les formes de discriminació contra la 

dona adoptat per l’Assemblea General de Nacions Unides en octubre de 1999. 
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3. Pretensions del Pla 

 

Riola és un municipi pertanyent a la Comunitat Valenciana, dins de la 

província de València, a la comarca de la Ribera Baixa. Riola comptava a 2016 

amb un total de 1.823 habitants segons dades de l’Institut Nacional 

d’Estadística. La seva economia està basada tradicionalment en l'agricultura de 

cítrics, principalment la taronja. La major part dels veïns de Riola es dedicaven 

al camp tradicionalment, encara que actualment gran part de la seua població  

es dedica també al sector serveis, en oficis com, per exemple, la construcció, la 

hostaleria o la indústria, entre altres. Riola forma part actualment de la 

Mancomunitat de la Ribera Baixa i és membre participant de l’organització. 

 

 Al ple de la Mancomunitat de la Ribera Baixa s’aprovà per unanimitat 

que es dugués a terme la elaboració i implantació dels plans d’igualtat per als 

municipis que formen par d’aquesta. L’Ajuntament de Riola, duent a terme 

aquest pla s’ajusta  la normativa vigent en qüestió d’igualtat i adapta la seua 

organització i el seu funcionalment als preceptes legislatius establerts. Amb 

aquesta actuació, l’Ajuntament de Riola constitueix un compromís per la equitat 

entre els gèneres i ajuda a que l’entramat social de la seua estructura i de 

l’estructura del poble i els seus voltants siga més igualitària i justa. 

 

 El present document serà dut a terme pel personal de la Mancomunitat 

de la Ribera Baixa junt amb la inestimable col·laboració del personal del propi 

Ajuntament, sent part clau aquest en la confecció i posada en marxa del Pla 

d’Igualtat. Aquesta col·laboració activa per part de l’Ajuntament es vorà 

materialitzada amb la creació de la Comissió d’Igualtat, un òrgan paritari, 

voluntari i rotatori format per membres de la plantilla de l’Ajuntament amb poder 

democràtic de decisió a l’hora d’implantar el Pla i que ha de vetlar per la 

consecució dels objectius establerts i les mesures proposades a aquest 

document, controlant la temporalització i l’avaluació de la consecució d’aquests 

objectius. 
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Per a legitimar el document es fa necessària la col·laboració de la 

totalitat de la plantilla de l’Ajuntament. La participació activa de tothom serà 

l’indicador ideal de que la realitat del dia a dia de l’Ajuntament es veu reflectida 

a l’entramat d’aquest document i a la proposta de les seues mesures. Ningú 

com el funcionariat de l’Ajuntament de Riola coneix millor el funcionament 

habitual de l’organització i son les treballadores i els treballadors qui saben 

l’estat actual i les necessitat reals en matèria d’igualtat. La comunicació, llavors, 

amb el personal i la promoció de la participació a aquest document ha de ser 

un eix clau en la seua elaboració. 

 

 Amb l’aplicació del I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola es busca 

aconseguir que la igualtat d’oportunitats entre dones i homes siga real i efectiva 

a la seua organització, objectiu final que es pretén conquistar amb l’aplicació de 

mesures i accions pràctiques, amb la condició de que siguen realistes, 

aplicables i factibles, proposades a partir de la realització d’un diagnòstic que 

detecte aquestes necessitats. 

 Les mesures plantejades dotaran de consistència al Pla i 

desenvoluparan les estratègies per a assolir l’objectiu final del document. 

Aquestes mesures necessitaran d’uns recursos materials, personals i temporals 

que també vindran detallats al Pla, així com uns indicadors d’avaluació que 

pretenen mesurar el grau de consecució d’aquests objectius i donar una visió 

de progrés en l’aplicació de les accions per a aconseguir la igualtat efectiva 

entre dones i homes a la seu de l’Ajuntament de Riola. 

 

 Arran del diagnòstic realitzat, tant amb l’anàlisi de documentació 

utilitzada a l’organització com amb el qüestionari, i en el que han col·laborat els 

treballadors i treballadores de l’Ajuntament de Riola, es plantejaran les accions 

i les mesures, totes elles derivades d’un anàlisi fiable i proper a la realitat de 

l’organització. Les mesures plantejades tindran una durada màxima de 4 anys, 

tant com la viabilitat del propi Pla d’Igualtat, període de temps que ve marcat 

per llei, i que assegura que tant els objectius com les mesures s’acompleixen 

en un període de temps concret i que no s’allargue la seua consecució i es 

perda la seua efectivitat. La millor manera de la totalitat de les mesures 
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s’aplique és realitzar una temporalització realista, que s’adapte al funcionament 

de l’organització i que permeta la seua consecució. El Pla de l’Ajuntament de 

Riola tindrà una vigència efectiva de 4 anys, des de 2018 a  2021.  

 Per a aconseguir aquestes pretensions el diagnòstic que es realitze ha 

de ser efectiu i el més proper la realitat possible. El procés de recollida de 

informació és clau en aquest aspecte, ja que quanta més informació recollida, 

més proper serà l’anàlisi a la realitat i més extens i complet serà el diagnòstic. 

L’anàlisi més fidedigne possible serà aquell on la totalitat de la plantilla es 

s’implique en proporcionar la informació demanada per part de l’Equip d’Igualtat 

de la Mancomunitat de la Ribera Baixa i, a més, ho faça de manera sincera, 

sense distorsionar la realitat de l’organització. 

 Totes i cada una de les mesures que s’inclouen a aquest Pla tenen uns 

mecanismes i uns indicadors d’avaluació que seran fonamentals per a 

determinar el grau de consecució dels objectius i la comprovació dels canvis 

que les accions marquen que es produïsquen. 

 Per a facilitar l’aplicació de les accions i mesures proposades al present 

document es dividiran en les sis àrees d’actuació que vénen marcades per la 

llei i que abasten la totalitat de les dimensions de qualsevol organització, tant 

pública com privada, quan ens referim a igualtat entre sexes. Aquestes 6 àrees 

són: Àrea d’accés al treball, Àrea de classificació professional, promoció i 

formació, Àrea de retribucions, Àrea de conciliació i ordenació del temps de 

treball, Àrea de salut laboral, prevenció d’assetjament sexual i/o per raó de 

sexe i Àrea de comunicació i llenguatge no sexista. 

  

En conclusió, les pretensions  que es plantegen amb la realització i la 

successiva aplicació i avaluació d’aquest Pla són: 

 

- Aconseguir la igualtat efectiva entre sexes, la no discriminació i la 

eliminació de qualsevol tracte diferent per raó de gènere a l’estructura laboral 

interna de l’Ajuntament de Riola. Per a assolir aquest objectiu s’implantaran 

unes mesures, unes accions encaminades a resoldre les possibles 

discriminacions que bé estructuralment o bé organitzacionalment es donen a la 

seu del consistori. Aquestes mesures seran proposades arran del diagnòstic 
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realitzat i de la recollida de la informació proporcionada per les treballadores i 

pels treballadors de l’organització i seran organitzades per les àrees que venen 

marcades per llei: àrea de classificació, promoció i formació; retribucions; 

conciliació; salut laboral; i comunicació i llenguatge no sexista. 

 

- Integrar i fomentar l’equilibri de participació de les dones i homes en tos els 

àmbits de l’organització de l’Ajuntament, també en la implementació del Pla. 

 

- Prevenir l’assetjament sexista i per raó de sexe i la utilització del llenguatge 

sexista a la seu de l’Ajuntament. 

 

- Aplicar millores a les condicions laborals de la plantilla de l’Ajuntament en 

matèria d’igualtat de gènere. 

 

- Fomentar la conscienciació i la formació en matèria d’igualtat a l’Ajuntament. 

 

- Aplicar la perspectiva de gènere a tots els aspectes de les polítiques, àrees, 

documents i decisions que es prenguen des de l’Ajuntament. 
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4. Disseny del Pla d’Igualtat 

 

 A aquest punt s’analitza el procediment seguit per a l’elaboració del Pla 

d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola. 

 

 Per a la realització del document s’han seguit una sèrie de fases 

metodològiques amb un procediment lògic i consecutiu, que no poden donar-se 

una sense l’anterior. Aquests passos a seguir composen el conjunt d’accions 

realitzades que busquen ser la base i el fonament d’aquest document i que 

estan encaminades a aconseguir l’èxit en l’aplicació de les propostes que en ell 

s’inclouen. Sense les fases metodològiques seguides que a continuació es 

descriuen no hagués sigut possible la realització del Pla d’Igualtat de 

l’Ajuntament de Riola. 

 

 Las fases metodològiques que s’han seguit per a elaborar el Pla 

d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola son les següents: 

 

1. Reunió plenària dels diferents representants dels municipis 

pertanyents a la Mancomunitat de la Ribera Baixa on s’acordà la contractació 

de tres agents d’igualtat per al desenvolupament dels plans d’igualtat interns 

dels Ajuntaments de la Ribera. 

  

2. Una vegada realitzat el contracte d’ocupació, el personal tècnic 

d’igualtat planifica les fases que conformaran el Pla d’Igualtat de Riola, 

adaptant-lo a les necessitats del propi Ajuntament. 

 

3. Els tècnics d’Igualtat realitzaran un anàlisi de la realitat de 

l’Ajuntament i basaran les accions proposades al Pla dins de les següents 6 

àrees: 
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1. ÀREA D'ACCÉS A l'OCUPACIÓ 

2. ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL, PROMOCIÓ I FORMACIÓ 

3. ÀREA DE RETRIBUCIONS 

4. ÀREA DE CONCILIACIÓ I ORDENACIÓ DEL TEMPS DE TREBALL 

5. ÀREA DE SALUT LABORAL, PREVENCIÓ DE L'ASSETJAMENT SEXUAL 
I/O PER RAÓ DE SEXE 

6. ÀREA DE COMUNICACIÓ I LLENGUATGE NO SEXISTA 

 

4. Els tècnics i les tècniques d’Igualtat seleccionen i elaboren eines de 

recollida d’informació com enquestes, entrevistes personals, anàlisi de 

documents com lleis, convenis, plans de qualitat, bans, ordenances pàgines 

web, anàlisi de les retribucions, etc. 

 

5. En finalitzar la recollida d’informació s’analitzarà per part de l’equip 

d’igualtat, desagregant-la per sexes i observant-la per a plantejar els resultats 

objectius del diagnòstic. 

 

6. Una vegada completat el diagnòstic de l’organització es plantejaran 

les mesures i accions més adequades per a afavorir la igualtat en cada una de 

les sis àrees mencionades anteriorment. Es plasmaran al Pla per a que siguen 

implantades a l’Ajuntament. 

 

7. Cada una de les mesures contemplades al Pla d’igualtat contindrà uns 

indicadors d’avaluació i un cronograma que temporalitzarà l’aplicació de les 

accions plantejades i assegurarà el seu èxit. Els indicadors verificaran si les 

mesures es van complint conforme està previst o si s’han de corregir errors 

d’aplicació per a aconseguir la seua efectivitat. 

 

8. A l’Ajuntament, i per a poder atendre les situacions en les quals 

existisca desigualtat d’oportunitats entre homes i dones i per a dur un control 

sobre l’aplicació del Pla, es crearà la Comissió d'Igualtat, que té la funció 
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d'atendre, assessorar, i ajudar en els casos de desigualtat que es puguen 

donar a l’organització, a més de vetllar per l’aplicació i la avaluació de les 

mesures finals propostes al Pla d’Igualtat. Aquest comitè haurà d’estar format 

respectant el principi de presència equilibrada, és a dir, que les persones de 

cada sexe no superen el seixanta per cent ni siguen menys del quaranta per 

cent. A més, és recomanable, que qui la conforme tinga formació en matèria 

d’igualtat, en matèria d’assetjament sexual i per raó de sexe i en aplicació i Ús 

de llenguatge no sexista. En cas contrari, les persones que la constitueixin 

podran rebre aquesta formació. La Comissió d'Igualtat tindrà les següents 

funcions generals: 

 

 Realitzar el seguiment del funcionament del Protocol. 

 Conèixer i informar-se de tots els casos de desigualtat que 

s'hagen produït en l'organització. 

 Avaluar amb caràcter periòdic, el desenvolupament dels sistemes 

de prevenció i del Protocol d'Actuació. 

 

4.1 Objectius Del Pla d’Igualtat 

 

 Als apartats que segueixen s’exposa la finalitat que persegueix el Pla 

d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola. Cal no perdre de vista en cap moment 

aquests objectius, ja que guiaran la totalitat de l’execució del Pla i l’elaboració 

del document. Tots els passos a seguir s’hauran de donar amb la finalitat 

d’aconseguir el compliment dels objectius que es mencionen a continuació. 

 

4.1.1 Objectiu General 

 

 L’objectiu principal d’aquest document és aconseguir la equitat entre 

dones i homes, la igualtat efectiva i real i la no discriminació entre sexes a 

l’organització de l’Ajuntament de Riola. Per a aconseguir-ho es proposen unes 



 

 

 

19 

mesures sorgides arran d’un diagnòstic realitzat a la seu del propi Ajuntament, 

amb la col·laboració de la plantilla d’aquest. Aquestes mesures són realistes i 

practicables, amb una temporalització concreta i busquen eliminar els biaixos 

de gènere i les discriminacions a les àrees d’ocupació de classificació, 

promoció i formació, a l’àrea de retribucions, a l’àrea de conciliació, a l’àrea de 

salut laboral i a l’àrea de comunicació i llenguatge no sexista. 

4.1.2 Objectius Específics  

  

 També s’han de contemplar objectius complementaris a la finalitat 

d’aquest document que reforçaran de forma auxiliar el compliment del mateix. 

Els objectius específics que es persegueixen amb aquest pla son: 

- Detectar possibles aspectes a millorar en matèria d’igualtat en les 

condicions laborals del personal que conforma la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola.  

- Transmetre valors d’igualtat, el concepte de perspectiva de gènere i la 

sensibilització en qüestions de desigualtat per sexe a la plantilla. 

- Fomentar la formació en matèria d’igualtat de la plantilla de 

l’Ajuntament. 

- Integrar i fomentar la participació del personal en el procés 

d’implantació del Pla d’Igualtat a l’Ajuntament. 

- Aplicar la perspectiva de gènere a tots els aspectes de les polítiques, 

àrees, documents i decisions que es prenguen des de l’Ajuntament de Riola. 

Açò significa recollir totes les dades per sexe i contemplar totes les accions que 

es dugen a terme a l’Ajuntament desagregades per sexe. 

- Eradicar qualsevol indici o acte de discriminació sexual o per raó de 

sexe. 

- Promoure en tota la plantilla de l’Ajuntament de Riola cultura d’igualtat  

i la consciència de gènere. 
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- Promoure en l’organització interna de l’Ajuntament la conciliació de la 

vida familiar laboral. 

 

4.2 Metodologia 

 

A aquest punt s’exposa la metodologia que s’ha seguit per a la 

realització del Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola i es descriuen les eines 

que es consideren més adequades per a aconseguir els objectius plantejats. 

 

És imprescindible per al diagnòstic del Pla utilitzar una metodologia que 

involucre a tota la plantilla de treballadores i treballadors i que siga 

sensibilitzadora par a que el funcionariat entenga la importància de que 

existixca una igualtat real en el lloc de treball entre sexes, prevenint la 

discriminació en aquest sentit. Per a aquesta finalitat farem partícips a les 

treballadores i treballadors del procés d’elaboració del Pla en diferents 

elements, en els que els farem replantejar-se la seua realitat de gènere en el 

seu lloc de treball, adonant-se de quines coses es poden millorar i, en 

conclusió, fer un exercici d’autoanàlisi. 

 

D’altra banda, es realitzarà un anàlisi extens i complet de l’Ajuntament 

aplicant la perspectiva de gènere. Aquest anàlisi englobarà els departaments 

en la seua totalitat dels quals es compon l’organització, observant com es 

distribuix el treball i si existeixen diferències discriminatòries entre dones i 

homes tant en les condicions de treball com a les relacions de poder, a més de 

a l’hora d’arribar a llocs de treball directius o qualsevol altre tipus d’obstacle o 

discriminació que puga existir per raó de sexe. 

 

A continuació, es realitzarà una recollida de dades per al seu anàlisi, 

desagregades, és a dir, distingint-les per sexe per a comparar les condicions en 

que es troba la totalitat de treballadores i treballadors, i, d’aquesta manera, 

extraure conclusions sobre si existeix desigualtat o no. 
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Per a analitzar les dades recollides i les mesures i accions que 

s’aplicaran quan estiga el Pla realitzat, s’utilitzaran instruments tant qualitatius 

(entrevistes individuals i grupals, reunions, xerrades, anàlisi DAFO…) com 

quantitatius (com els propis qüestionaris). 

 

Els instruments que s’utilitzaran per a realitzar el diagnòstic de la realitat 

de l’Ajuntament son tant els qüestionaris de recollida d’informació, que hauran 

de complimentar els treballadors de l’organització com l’anàlisi de 

documentació elaborada a la mateixa entitat, com per exemple, documents 

més utilitzats, bans, ordenances, altes i baixes de la plantilla, les retribucions 

del personal per a detectar bretxes salarials, bases de processo de selecció per 

a detectar condicions d’accés discriminatòries, pla de formació de l’Ajuntament 

(si en tingueren) i cursos de formació en igualtat que s’hagueren realitzat i pla 

d’igualtat anterior, si fos el cas. 

 

Amb aquests instruments es pretén obtenir informació per a analitzar les 

condicions de l'accés al treball, classificació professional i promoció, formació, 

retribucions, salut laboral, assetjament, llenguatge i comunicació. 

 

La informació recollida arran els qüestionaris proporciona els 

coneixements propis i les habilitats del funcionariat que treballa  a l’Ajuntament i 

proporciona la informació necessària per a ajudar i oferir pautes i mesures 

d’intervenció dirigides a tota l’organització. Aquesta informació serà un bloc 

important en la recollida de dades i servirà per a la proposta de mesures 

d’actuació. Per altra part, l'elecció de l'entrevista com a mitjà de recollida 

d'informació es justifica per ser una manera senzilla de recopilar informació que 

no es vega reflectida als qüestionaris i, al mateix temps, poder preguntar 

qüestions i extraure informació no prevista en el mateix moment de la 

realització d'aquesta. 

 

Aquests instruments de recollida d’informació han sigut dissenyats 

expressament per a la recollida d’informació a l’Ajuntament d’Albalat de la 
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Ribera, dissenyant-lo per a extraure informació d’interès, analitzar els resultats i 

proposar les mesures d’intervenció corresponents. 

 

L’organització de les àrees del qüestionari ve marcada per la legislació 

vigent en matèria d’igualtat. S’han seguit els paràmetres establerts per la llei 

que contemplen la totalitat de les dimensions d’una organització on poden hi 

haver desigualtat de gènere. Aquesta forma de distribuir els ítems proporciona 

una estructura clara que permet un avantatge tant per a l’avaluador com per a 

l’avaluat, facilitant el anàlisi de les dades recollides i simplificant la tasca del 

avaluat, ja que, amb el títol de cada apartat s’ofereix la informació bàsica sobre 

el que es va a preguntar i el que l’avaluador vol que es conteste. 

 

El qüestionari que s’ha aplicat a la plantilla de l’Ajuntament de Riola 

conté un total de 36 ítems a respondre distribuïts per les 6 dimensions 

marcades per la llei. A més, conté un apartat de dades personals on es recull 

informació bàsica com el departament, el sexe, l’edat, l’antiguitat al propi 

Ajuntament i les responsabilitats familiars, entre altres. A més, s’afegeix al final 

del qüestionari un apartat obert de comentaris i suggeriments on l’enquestat pot 

afegir la informació que considere oportuna de manera lliure, sense les 

barreres que implica un qüestionari tancat. 

 

Les àrees en els quals es divideix el qüestionari són: 

 

 Composició de la plantilla de la plantilla. 

 Àrea d’Accés a l’ocupació. 

 Àrea de Classificació professional i promoció. 

 Àrea de Formació. 

 Àrea de Retribucions. 

 Àrea de Conciliació familiar. 

 Àrea de Salut laboral, assetjament, llenguatge i comunicació. 

 

El que es busca amb l’aplicació d’aquest qüestionari és ficar el focus 

d’atenció en el personal de l’organització, ja que no es pot remarcar mai 
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suficientment la importància d’implicar a la plantilla dels Ajuntaments en 

l’elaboració del Pla d’Igualtat. Les treballadores i treballadors de l’organització 

han de ser els encarregats de la posada en pràctica de les mesures 

plantejades i, amb la col·laboració interdepartamental, seran els responsables 

de l’èxit de pla. També transmetran quines són les seues demandes i els 

aspectes a millorar que veuen, ja que són ells els màxims coneixedors de la 

situació real de l’Ajuntament en matèria d’Igualtat. 

 

Una vegada finalitzat i presentat el Pla d’Igualtat, és necessari que siga 

divulgat de forma total a tots els treballadors i treballadores de la plantilla per a 

que tinguen coneiximent tant dels resultats obtinguts com les mesures que 

s’han plantejat. Aquesta acció serà necessària per a que el conjunt de 

treballadores i treballadors de la plantilla extraga les seues pròpies conclusions 

respecte a la situació d’igualtat de gènere actual del consistori. 

 

A més, el Pla d’Igualtat es pot fer públic, tant als taulells d’anuncis de 

l’Ajuntament com a la pàgina web. Addicionalment, és convinent tenir almenys 

una còpia en paper per a la consulta de treballadors o ciutadans que estiguen 

interessats. 

  

Així mateix, les estadístiques recollides arran del diagnòstic podran ser 

publicades pel propi Ajuntament, així com les tables i gràfiques utilitzades per a 

l’anàlisi de dades. 

 

Cal destacar la importància de que el Pla d’Igualtat siga flexible i dinàmic 

amb els temps i les mesures proposades per a que siga adaptable als canvis 

suggerits i a les noves necessitats que sorgeixen o siguen diagnosticades pel 

personal de la plantilla o de la Comissió d’Igualtat. 

 

Per últim, és important mencionar que Pla d’Igualtat utilitza una 

metodologia on tots els objectius, accions i mesures que es realitzen van 

encaminats a aconseguir el objectiu final i general d’aconseguir la igualtat real i 

efectiva entre homes i dones que treballen a l’Ajuntament. 
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Cronograma 

 

Presentació de l’equip d’igualtat 25/09/2017 

Sol·licitud de recollida de documentació i entrega de qüestionaris 25/09/2017 

Primera recollida de documentació 02/10/2017 

Signatura del Compromís de la Presidència 06/11/2017 

Recollida de qüestionaris realitzats per la plantilla 06/11/2017 

Inici del Diagnòstic 22/12/2017 

Presentació del esborrany del Pla d’Igualtat per a la seua revisió  

Presentació del esborrany a la plantilla per la introducció de 
propostes 

 

Presentació del disseny final del Pla d’Igualtat 
 

Creació de la Comissió d’igualtat 
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5. Diagnòstic 

 

 La realització del diagnòstic de situació serveix per a fer una fotografia 

de la situació de l’organització de l’Ajuntament de Riola en matèria d’igualtat. 

Aquest anàlisi és necessari i el pas clau per a l’elaboració del Pla d’Igualtat. 

Amb aquesta exploració es pretén plantejar les mesures i les accions 

encaminades a eliminar les situacions de desigualtat que es puguen observar. 

Aquestes mesures tenen com a objectiu la consecució de la igualtat efectiva i la 

eliminació de qualsevol discriminació que puga hi haure en matèria de sexe. A 

més del objectiu de conèixer la situació actual de l’Ajuntament en matèria 

d’igualtat de sexes, es pretenen també uns altres, no menys importants, com 

els que es descriuen a continuació: 

 

- Conèixer la percepció sobre la igualtat de gènere al lloc de treball que té la 

plantilla de la organització, incloent l’opinió sobre igualtat de retribució, igualtat 

de promoció i igualtat d’oportunitats i de formació i, d’aquesta manera, detectar 

les discriminacions per raó de sexe que es puguen produir. 

 

- Determinar la pertinença d’aplicar mesures positives en qualsevol procés de 

selecció per a accedir a un lloc de treball dins de l’organització. 

 

- Realitzar una recollida d’informació sobre les mesures de conciliació de la 

vida familiar que estan en funcionament actualment en l’Ajuntament i esbrinar si 

es coneixen, si es fa ús d’aquestes i en quina mesura i determinar si aquestes 

mesures són suficients per a cadascun dels casos que hi han. 

 

- Assegurar que l’ús que es fa del llenguatge no tinga biaix de caire sexista, és 

a dir, que s’utilitzen paraules i expressions que no invisibilitzen a ningun dels 

dos sexes. Per açò es farà una revisió dels documents, pàgina web, cartells, 

etcètera. A més, es facilitarà un manual a la plantilla sobre detecció i correcció 

de llenguatge no sexista. 
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- Obtenir dades desagregades per sexe de la plantilla de l’Ajuntament, és a dir, 

distingir les dades obtingudes per sexes (dones i homes), i distribuir-les per 

departaments, l’edat, l’antiguitat en l’empresa, el nivell d’estudis, l’horari laboral, 

etcètera. 

 

En definitiva, el present diagnòstic de la realitat servirà com a referència 

per a poder quantificar els diferents canvis que s’han d’anar produint a 

l’organització amb l’aplicació del present Pla d’Igualtat. 

 

5.1 Informació bàsica 

 

Nom Ajuntament de Riola 

Telèfon 961 70 22 01 

Direcció Carrer Ample, nº 5 

Pàgina web www.riola.es 

E-mail ajuntamentderiola@gmail.com 

Activitats 
principals 

Atenció primària al ciutadà, potestat tributaria i financera, 

potestat reglamentaria i d’autoorganització.  

Forma 
Jurídica 

Institució pública 

Instal·lacions Edifici de l'Ajuntament, Casa de la cultura, Poliesportiu, 

Magatzem, Llar del jubilat, Escola de la Música, Consultori 

mèdic, Correus, Escola Miguel Hernàndez, Càmara agraria, 

Paratge zona recreativa. 

  

 

5.2 Plantilla i Departaments 

 

https://www.google.es/search?%7bgoogle:acceptedSuggestion%7doq=ajuntament+de+riola&sourceid=chrome&ie=UTF-8&q=ajuntament+de+riola
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La plantilla de l’Ajuntament de Riola està formada per un total de tretze 

persones fixes entre funcionaris i personal laboral. El primer grup de 

treballadores i treballadors el formen 9 persones i el segon grup el formen 3 

persones. 

 

Dins del grup de funcionariat s’exerceixen els següents càrrecs: 

 

- Tres persones Administratives (subgrup C1). 

- Una persona Auxiliar Administrativa (subgrup C2). 

- Dos Policies (subgrup C1).  

- Una persona al departament de Secretaria-Intervenció (subgrup A1/A2). 

- Una persona Arquitecta-Tècnica (subgrup A2). 

- Una persona bibliotecària (subgrup C2). 

 

Dins del grup de Personal Laboral s’exerceixen els següents càrrecs: 

 

- Una persona encarregada de la neteja. 

- Dos persones operàries de servicis múltiples i manteniment. 

- Una persona de projectes específics. 

 

 

Els departaments que formen part de l’Ajuntament de Riola són: 

 

 Alcaldia. 

 

Presideix la Corporació municipal i és la màxima representació del 

municipi. Li correspon la superior direcció y coordinació del govern i de la 

administració municipal. 

 

 Secretaria. 

 

És un departament administratiu municipal que s’encarrega de les 

tasques de gestió administrativa del municipi. S’encarrega de donar fe de la 
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legalitat de les actuacions que realitza l’Ajuntament i d’assessorar legalment a 

l’Alcaldia, a la Corporació i a les diferents comissions. 

 

 Administració. 

 

Aquest departament s’encarrega de l’atenció primària a la ciutadania, 

així com el tràmit de sol·licituds, registre d’entrada i diferents tasques 

administratives del Consistori. 

 

 Serveis Socials. 

 

El Departament de Serveis Socials és un servici ofert per la 

Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

 

 Policia Local. 

 

El cos de policia local té com a missió la protecció del lliure exercici de 

drets i llibertats dels ciutadans del municipi de Riola i garantir la seguretat 

ciutadana. 

 

 Recursos Humans i Intervenció. 

 

A aquest departament li correspon la gestió i el disseny de la política de 

personal primant l’interès del personal de la plantilla i aconseguir una millor 

prestació dels serveis públics municipals d’acord als interessos de l’Ajuntament. 

A més, aquest departament també s’encarrega del control i fiscalització 

interna de la gestió econòmica i pressupostària de l’Ajuntament. 

 

 Agència de Desenvolupament Local. 

 

Aquest departament té com a objectiu el desenvolupament socioeconòmic i 

el foment de l’ocupació a Riola. 
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 Serveis Socials. 

 

Els serveis socials comprenen prestacions, recursos, actuacions i ajudes 

dirigides a persones i col·lectius socials per a reconduir els seus problemes i 

les necessitats més urgents amb l’objectiu de millorar la seua qualitat de 

vida i la inserció social. 

 

 Departament d’Urbanisme. 

 

L’objectiu principal d’aquest departament és el planejament de la 

distribució del municipi, la concessió d’obres públiques i llicències d’edificació, 

protecció de medi ambient i el manteniment del poble de Riola 

. 

 

L’Ajuntament de Riola compta amb altres treballadors que, sense 

pertànyer a la plantilla fixa de l’Ajuntament, també desenvolupen tasques 

professionals per a l’organització mitjançant diferents programes i subvencions 

de l’Administració, amb els que es contracta aquest personal. L’Ajuntament 

s’acull a programes i subvencions d’institucions externes com:  

  

 BECA LA DIPU ET BECA: Programa per a joves universitaris de beques 

de pràctiques formatives en entitats locals. 

 

 Programa EMCUJU i Programa EMPUJU: aquests programes de 

subvencions d’ocupació estan destinades a la contractació de persones 

joves per entitats locals dins del Sistema Nacional de Garantia Juvenil. 

 

 Programa EMCORP: Programa de subvencions d’iniciativa social, destinat 

a la contractació de persones desocupades de, com a mínim, 30 anys 

d’edat en col·laboració amb les corporacions locals, per a la realització 

d’obres o servicis d’interès general. 
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 Programa EMCORD: Programa de subvencions Iniciativa Social 

destinades a la contractació de persones en situació d’atur de llarga 

durada per corporacions locals de la Comunitat Valenciana. 

 

 Programa PREPARA: Les ajudes d’aquest programa serveixen per a 

promoure la transició a l’ocupació estable i la requalificació professional 

per a les persones en situació d’atur. 

 

Les persones contractades a través d’algun d’aquests programes o 

subvencions, tot i que formen part de la plantilla de l’Ajuntament durant un 

temps determinat, solen acabar la seua relació laboral en un període d’entorn a 

l’any de durada, de vegades inclús menor. Gran part d’aquest personal no és 

analitzat al diagnòstic, ja que, per la pròpia naturalesa del seu contracte, es 

considera personal canviant i molt eventual i és preferible tindre una visió amb 

més experiència i amplitud per a conèixer la realitat de l’organització de la que 

formen part. 

 

Tot i aquest condicionant, les mesures implantades arran el Pla d’Igualtat 

seran aplicables a tota la plantilla que conforme part de l’Ajuntament, 

independentment de la relació laboral que tinguen amb aquest i la seua 

temporalitat. 
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5.3 Parts subscriptores del Pla 

 

Les persones que formen part de la plantilla, indiferentment del tipus de 

contracte que tinguen, que hagen participat en la elaboració, recerca i entrega 

de la informació necessària per a la confecció del Pla d’Igualtat de l’Ajuntament 

de Riola poden ser subscriptores del mateix, és a dir, declarants de la seua 

conformitat amb la pretensió d’abastir la igualtat efectiva entre gèneres 

exposada al present document. Aquestes persones posseeixen la legitimitat per 

a formar part de l’elaboració i posada en marxa del Pla, ja que coneixen el 

funcionament i l’activitat de l’organització. 

 

 Judith Capellino Ventura, en qualitat d’Alcaldessa. 

 Ylenia Sorrentino Pastor, en qualitat de Regidora de Serveis Socials i 

Sanitat 

 Jaume Palanca Mañez, en qualitat de Secretari. 

 Paqui Oltra Mulet, en qualitat de Tècnica d’ADL de l’Ajuntament de 

Riola. 

 Mª Carmen Ferrandis Garcia, en qualitat de personal de la plantilla. 

 Vicente Miguel Martorell Pérez, en qualitat de personal de la plantilla. 

 Raúl Sales Merino, en qualitat de personal de la plantilla. 

 Emilia Gil Sanvenancio, en qualitat de personal de la plantilla. 

 Pilar Bernat González, en qualitat de personal de la plantilla. 

 

 

5.4 Equip d’Igualtat 

 

L’equip que forma part del Departament d’Igualtat de la Mancomunitat 

prestarà l’assistència tècnica per a l’elaboració i implantació del Pla intern en 

l’Ajuntament de Riola, i col·laborarà amb el personal de la plantilla en resoldre 

les qüestions i dubtes que puguen aparèixer referent a matèries d’Igualtat. 

L’equip d’Igualtat estarà format per tres professionals en matèria d’Igualtat que 

posseeixen formació universitària de l’àmbit social. Els seus components són: 
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 Emilio Icardo, agent d’Igualtat. 

 Marta Lapiedra, agent d’Igualtat. 

 

5.5 Mitjans i recursos per a posar en marxa el Pla 

 

A continuació es detallen els recursos i mitjans que són necessaris per a 

dur a terme les accions i les mesures que es pretenen aconseguir amb el Pla 

d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola. Com qualsevol Pla que pretenga aconseguir 

que les propostes que planteja es complisquen, és necessària la delimitació i la 

puntualització dels mitjos per a dur a terme aquest projecte. 

 

Aquests recursos són de tres tipus: personals, materials i econòmics. 

 

1. Recursos personals: 

 

 Des de la Mancomunitat de la Ribera Baixa, i amb la prèvia aprovació en 

Plenari, es contracten tres Agents d’Igualtat que formaran l’Equip 

d’Igualtat i s’encarregaran del disseny del Pla d’Igualtat, del diagnòstic 

de situació i del plantejament dels objectius i les mesures a adoptar. 

S’encarregaran també de la difusió de les mesures entre la plantilla i de 

la formació en matèria d’igualtat quan siga requerida. També 

col·laboraran amb el personal en les qüestions que demanden referents 

al Pla. 

 

 Creació de la Comissió d’Igualtat. Estarà configurada per persones que 

formen part de la plantilla, sent important que algunes d’elles tinguen 

llocs de treball directius o siguen persones influents, formació en igualtat 

i que estiga composada per persones d’ambdós sexes, preferiblement 

de manera paritària. La Comissió d’Igualtat serà l’encarregada de posar 

en pràctica les mesures impulsades pel Pla d’Igualtat. Serà el referent 
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per al procés d’integració de la Igualtat en l’entitat, i és important reunir-

se amb els treballadors perquè coneguen les seues funcions.  

 

   2. Recursos Materials: 

 

 Material d’oficina (fulls en blanc, bolígrafs, grapadora,...). 

 Ordinadors, ordinadors portàtils, escàner i impressora. 

 Accés a Internet. 

 

3. Recursos econòmics: 

 

 Cost de la contractació de l’Equip d’Igualtat. 

 Cost de la impressió del Pla i dels fulls de seguiment. 

 

5.6 Exposició de resultats 

 

 Als apartats següents es detallen els resultats del diagnòstic realitzats 

per l’Equip d’Igualtat. S’analitza tant la documentació sol·licitada prèviament a 

l’Ajuntament, els resultats del qüestionari aplicat als treballadors com pàgina la 

pàgina web oficial del consistori, així com la convocatòria d’ofertes d’ocupació 

realitzades per l’Ajuntament, les ordenances municipals, els bans i anuncis, els 

documents més utilitzats (com les sol·licituds de tot tipus) i els salaris de la 

plantilla. 

 

5.6.1 Documentació consultada per a l’elaboració del diagnòstic 

 

 Al llarg dels successius punts s’analitzaran els documents proporcionats 

pel personal de l’Ajuntament així com els anuncis i comunicacions rebudes per 

les diferents aplicacions mòbils i missatges de distribució per programes de 

missatgeria instantània. L’anàlisi pretén detectar Ús de llenguatge sexista i 
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presentar mesures que aporten equitat de gènere a la plantilla, si no estigueren 

aplicant-se ja a l’organització. 

 Dins de l’apartat “Ús de llenguatge sexista” es remarcaran els termes de 

cada document analitzat que puguen ser considerats com no equitatius. Els 

termes identificats apareixeran en cursiva. Aquests termes poden aparèixer 

més d’una vegada a cada document, pel que es recomana utilitzar el buscador 

de paraules per assegurar-se de que no apareixen més voltes. 

 Als annexos es poden trobar les suggerències de correcció plantejades 

per l’Equip d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

 

 A l’apartat “Ús de baremacions discriminatòries” es detectaran diferents 

baremacions que poden ser discriminatòries per a qualsevol sexe, per exemple, 

ofertes de treball dirigides solament per a un gènere en concret, sense cap 

tipus de raó justificada. Aquest apartat sols apareixerà a les convocatòries 

d’ofertes de treball publicades. Segons la Directiva 2000/78 / CE, de 27 de 

novembre, sobre l'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en 

l'ocupació, independentment de la religió, conviccions, discapacitat, edat o 

orientació sexual: 

 

1. L'establiment de condicions especials d'accés a l'ocupació per als 

joves, els treballadors de més edat i els que tinguin persones al seu càrrec, 

amb vista a afavorir la seva inserció professional o garantir la protecció 

d'aquestes persones. 

2. L'establiment de condicions mínimes pel que fa a l'edat, l'experiència 

professional o l'antiguitat en el treball per accedir a l'ocupació o a determinats 

avantatges vinculades a aquest. 

3. L'establiment d'una edat màxima per a la contractació, que estigui 

basada en els requisits de formació del posat en qüestió o en la necessitat d'un 

període d'activitat raonable previ a la jubilació. 
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5.6.1.1 Convocatòries d’ofertes laborals publicades. 

 

 Bases para la creación de una bolsa de trabajo de Policía Local para 

cubrir, como funcionario interino, necesidades urgentes e inaplazables. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “Como funcionario interino”.  

- “Requisitos de los aspirantes”, “los aspirantes deberán reunir”,  

- “hallarse inhabilitado”. 

- “El Presidente: un funcionario de carrer.”. 

- “renuncia expresa por el candidato”. 

 

2. Ús de baremacions discriminatòries. 

- No s’ha detectat ús de baremacions discriminatòries de cap tipus. 

 

 Bases per a la concessió de 2 beques de formació per l’Ajuntament de 

Riola en el marc del programa de la Diputació de València “La Dipu te 

Beca” 2017. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “formació dels estudiants”, “a la fi de beneficiar els estudiants”. 

- “Núm. de becaris a gaudir de les beques”, “4 becaris”, “Drets i obligacions dels 

becaris”. 
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- “sempre que convivisquen amb l’interessat”, “Uniat familiar: l’integrada per 

l’interessat [...] sempre que convisquen amb l’interessat”, “Discapacitat de 

l’interessat”. 

- “pel seu tutor”. 

 

2. Ús de baremacions discriminatòries. 

- No s’ha detectat ús de baremacions discriminatòries de cap tipus. 

 

 Acta Del Proceso de Selección EMCORP/2017/402/46 

 

1. Ús de llenguatge sexista 

- “Auxiliar administrativo”. 

 

5.6.1.2 Decrets, edictes i ordenances municipals 

 

 Decret de Alcaldia, Ref. Expte. XX/17 AV 

  

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “Solicitud presentada por XXXXX y uno más”. 

- “Notificar a los interesados el presente acuerdo”. 

 

 Decret Falla del Poble de Riola 
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1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Els usuaris”. 

- “Sent responsabilitat dels titulars de l’activitat”. 

 

 Edicte de pagament d’impostos de 5 de gener de 2017. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Plazos de cobraza que en periodo voluntario se van a otorgar a los 

contribuyentes”, “aporta una garantia a los contribuyentes”, “el siguiente 

calendario del contribuyente”. 

 

 Ordenança: Tasa reuladora por la prestación del Servicio para la 

celebración de matrimonio civil. 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “5. Los solicitantes que deseen Servicios complementarios...”. 

- “6. Los desperfectes que se pudieran producir correrán a cargo de los 

solicitantes”. 

 

 Ordenança: Tasa por expedición de documentos administrativos. 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Artículo 5º.- [...] bonificaciones a los vecinos empadronados en Riola”. 

- “Usuario”, “los usuarios”. 

- “Los bonos deberán presentar signos distintivos según se trate de la tarifa 

para ciudadanos empadronados o no”. 
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 Ordenanza reguladora de la tasa por entradas de vehículos a 

través de la vía pública para aparcamiento exclusivo, parada de 

vehículo, carga y descarga de mercancías de cualquier clase.7 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Tendrán la condición de sustitutos del contribuyente los propietarios de las 

fincas o locales que [...] las cuotas sobre los respectivos beneficiarios”. 

- “se notificarà al interesado”, “hasta que no se solicite la baja por el 

interesado”. 

 

 Ordenança: Tasa reguladora por alcantarillado del municipio de 

Riola. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “ocupantes o usuarios de las fincas [...]: propietarios, usufructuarios o 

arrendatarios”. 

- “los interesados”. 
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5.6.1.3 Pàgina web 

 

 L’anàlisi de la pàgina web s’ha realitzat per apartats, comprovant cada 

domini de manera sistemàtica. Només es senyala el llenguatge sexista que 

s’ha identificat, senyalant amb l’enllaç on es troben dites paraules. 

  

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

 http://www.riola.es/ca 

 

- Al directori desplegable gris, dins de l’apartat “Servicis Públics”: 

“Tècnics Municipals”. 

- Al directori desplegable gris, dins de l’apartat “Teletramitació”: 

“Calendari del contribuent”. 

 

 http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-

domicilitecnic-atencio-persones-dependents 

 

- “Tècnic en atenció a persones dependents”. 

 

 http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-

pensionistes 

 

- “Jubilats i pensionistes”. 

 

http://www.riola.es/ca
http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-domicilitecnic-atencio-persones-dependents
http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-domicilitecnic-atencio-persones-dependents
http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-pensionistes
http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-pensionistes
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 http://www.riola.es/ca/notification/llistat-provisional-borsa-peons 

 

- “Borsa peons”. 

- “Llistat provisional d’admesos”. 

- “Peons de neteja”. 

 

 http://www.riola.es/ca/report/emcorp-2017 

 

- “Llistat definitiu auxiliar administratiu”. 

 

 http://www.riola.es/ca/report/emcord-2017 

 

- “Llistat definitiu peó agrícola”. 

- “Llistat definitiu peó d’obres públiques”. 

- “Llistat definitiu oficial de primera de la construcció”. 

  

5.6.1.4 Cartells, bans i anuncis 

 

 Ban i cartell: Normes d’ús de l’Skatepark. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

  

- “Els menors de 12 anys han d’estar supervisats per un adult”. 

http://www.riola.es/ca/notification/llistat-provisional-borsa-peons
http://www.riola.es/ca/report/emcorp-2017
http://www.riola.es/ca/report/emcord-2017
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 - “No es permet quedar-se d’espectador”. 

 

5.6.1.5 Documents més utilitzats a l’Ajuntament. 

 

 Sol·licitud general. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

No s’ha detectat ús de llenguatge sexista a aquest document, però es 

recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos Solicitantes”, 

quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Reserva Local Ajuntament, ús privatiu/especial. 

 

1. Ús de llenguatge sexista 

 

- “Serveis complementaris a càrrec del sol·licitant”. 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Sol·licitud, Gual Permanent 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 
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- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

- “Interessats, titulars d’establiments industrials o comercials”. 

 

 Sol·licitud, Venta ambulant en el mercat 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

- “Fotocòpia del Document d’Identitat del titular del lloc de venta”. 

- “Acreditació d’estar donat d’alta en el Registre...”. 

 

 Sol·licitud de Ban 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Sol·licitud d’Alta al Padró d’Habitants 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Datos del Solicitante”. 

- “El abajo firmante”. 

- “Firma del solicitante” 
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- “Autorización del propietario o propietarios de la vivienda”. 

- “Documentos de identidad de los autorizantes”. 

 

5.6.1.6 Altes i baixes de la plantilla 

 

 L’Ajuntament de Riola ha contractat a 27 persones en el període 

transcorregut de l’any 2017. Aquestes contractacions s’han concentrat a la 

borsa de peonatge de neteja, havent 23 persones contractades d’aquesta 

forma. A aquesta mena de contractació, es reparteixen les dades per sexe en 

14 homes (60.86%) i 9 dones (39.13%). 

Es sumen a aquestes 23 persones una contractació amb la beca Salari 

Jove (una administrativa dona), una contractació amb la Beca Post Grau (un 

arquitecte home) i dues contractacions amb el Programa EMCUJU (dos dones, 

una TASOC i una TAFAD). 

 Desagregant les dades per sexe, hi ha un total de 12 dones contractades 

i 15 homes contractats, un  44,44% de dones i un 55.55% d’homes. Es pot 

afirmar que el nivell de contractacions és paritari. 

 No s’han registrat baixes per maternitat o paternitat, però sí hi ha una 

dona que actualment té sol·licitada una reducció de jornada per a la cura d’una 

persona menor dependent. 

 Les demés baixes que s’han registrat han sigut degudes a la extinció 

contractual entre el personal i l’Ajuntament. 

 

  



 

 

 

45 

5.6.1.6 Salaris de la plantilla 

  

 Les categories professionals que es reparteixen dins de la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola es divideixen en les categories professionals C1, C2, A2 i 

A1. Després hi ha personal treballador que no posseeix categoria professional 

com els professionals de peonatge o les persones que es dediquen a la neteja. 

 Tenint en compte el càlcul de la bretxa salarial no ajustada de gènere, 

que és aquella que es calcula sense tindre en compte les diferències personals 

com antiguitat, característiques del lloc de treball, categoria professional,  i la 

diferència salarial mitjana entre les 13 dones i els 15 homes que formen part de 

la Corporació Municipal, els homes cobren un 21.7% més que les dones. 

 En canvi, les categories professionals no són comparables entre sí per 

tindre cada d’elles una base salarial determinada i uns complements assignats 

que poden variar segons el perfil del funcionariat que els rep. Factors com el 

lloc de treball, l’antiguitat i el complement de destí són determinants per a 

conformar aquesta diferència de salari, però les diferències que es puguen 

trobar dins de l’Ajuntament de Riola es deuen a una segregació vertical del 

treball, ja que només depèn de les categories i demés requisits per a accedir 

als complements i no del sexe de qui els rep. 

  

5.6.2 Qüestionari emplenat per la plantilla de l’Ajuntament de Riola 

 

Una vegada finalitzat el procés de recollida d’informació mitjançant els 

qüestionaris, s’han organitzat totes les dades amb el programa de dades 

estadístiques SPSS, Statistical Package for the Social Sciences. 

 

Per a la realització de l’estudi s’ha efectuat un anàlisi descriptiu tant dels 

ítems nominals, dels ordinals com els d’escala, ja que mitjançant aquest podem 

descriure els resultats obtinguts d’una forma totalment objectiva. 
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S’han recollit un total de 12 qüestionaris procedents de les treballadores 

y treballadors de l’Ajuntament de Riola. Consta de 36 preguntes repartides en 

ítems personals de la composició de la plantilla i 6 àrees: àrea d’accés a 

l’ocupació, àrea de classificació professional i promoció, àrea de formació, àrea 

de retribucions, àrea de conciliació familiar, àrea de salut laboral, assetjament 

i  llenguatge i comunicació. 

 

5.6.2.1 Composició de la plantilla 

 

La plantilla de l’Ajuntament de Riola està formada, amb un total de 13 

membres segons el pressupost de 2017, 9 que pertanyen al cos de funcionariat 

i 3 que pertanyen a Personal Laboral, amb un percentatge d’un 44.44% de 

dones i un 55.55% d’homes al grup de funcionariat. S’han recollit 16 

qüestionaris, sent alguns d’ells realitzats per personal eventual de la plantilla.  

Dels 16 qüestionaris recollits, la plantilla es distribueix en deu dones i sis 

homes (62.5% de total de dones i 37.5% del total d’homes). El diagnòstic 

d’aquest i les mesures a plantejar una vegada finalitzat es basaran en part en el 

percentatge de la plantilla que ha col·laborat emplenant el qüestionari. 

 

 La plantilla que ha complimentat els qüestionaris es distribueix de la 

següent manera per Departaments: 

 - Dos persones (dos dones) han assenyalat que treballen al departament 

d’Administració i Oficines Generals. 

 - Una persona, una dona, treballa al departament de Recursos Humans i 

Intervenció. 

 - Una dona ha assenyalat que treballa al departament de 

Desenvolupament Local. 

 - Un home treballa al departament de Secretaria. 

  - Altre home ha assenyalat que treballa al departament de Policia Local. 

  - Un home assenyala que treballa al departament de Tècnics. 

 - Una dona ha assenyalat que treballa al departament d’Esports. 
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 - Quatre persones, una dona i tres homes, han assenyalat que treballen 

al departament d’Urbanisme. Aquest departament el conformen un 75% 

d’homes i un 25% de dones. 

 Quatre persones no han assenyalat en quin departament treballen i es 

tractaran aquesta informació com a dades perdudes dins d’aquest ítem o 

variable. 

 

  



 

 

 

48 

 

Taula de Contingència: Departament * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Departament Administració Recompte 2 0 2 

% dins de Departament 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 33,3% ,0% 16,7% 

RR.HH. i Intervenció Recompte 1 0 1 

% dins de Departament 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 16,7% ,0% 8,3% 

Desenvolupament Local Recompte 1 0 1 

% dins de Departament 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 16,7% ,0% 8,3% 

Secretaria Recompte 0 1 1 

% dins de Departament ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 16,7% 8,3% 

Policía Local Recompte 0 1 1 

% dins de Departament ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 16,7% 8,3% 

% del total ,0% 8,3% 8,3% 

Tècniques/Tècnics Recompte 0 1 1 

% dins de Departament ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 16,7% 8,3% 

Esports Recompte 1 0 1 

% dins de Departament 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 16,7% ,0% 8,3% 

Urbanisme Recompte 1 3 4 

% dins de Departament 25,0% 75,0% 100,0% 

% dins de Sexe 16,7% 50,0% 33,3% 

Total Recompte 6 6 12 

% dins de Departament 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 50,0% 50,0% 100,0% 
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L’edat de les treballadores i els treballadors es reparteix entre totes les 

franges d’edat que es proporcionen al qüestionari, que son persones entre 18 i 

30 anys, persones entre 31 i 45, entre 46 i 60 i persones entre 61 i 70 anys, 

repartint-se en: 

- Sis persones en el primer segment, de 18 a 30 anys, que representen 

el 37.5% del  total de la plantilla (cinc dones i un home, sent un 50% i un 16.7% 

del sexe, respectivament). Les dones dins d’aquest segment suposen un 31.3% 

de la plantilla i l’home conforma un 6.3% del total de persones que ha respost 

al qüestionari. 

- Sis persones en el segon segment, entre 31 i 45 anys, un altre 37.5% 

de la plantilla, repartint-se en dos dones (un 20% del sexe) i quatre homes (un 

66.7% dins del sexe). 12.5% i 25% del total de la plantilla respectivament. 

- Tres persones, tres dones, conformen el segment d’edat de 46 a 60 

anys. Suposen un 30% del total dins del sexe i un 18.8% del total de la plantilla. 

- Només una persona, un home, es troba al segment d’entre 61 i 70 

anys. Aquest home suposa un 16.7% del total dins del sexe masculí i un 6.3% 

dins del total de la plantilla.7 
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Taula de Contingència: Edat * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Edat Entre 18-30 anys Recompte 5 1 6 

% dins de Edat 83,3% 16,7% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 16,7% 37,5% 

% del total 31,3% 6,3% 37,5% 

Entre 31-45 anys Recompte 2 4 6 

% dins de Edat 33,3% 66,7% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% 66,7% 37,5% 

% del total 12,5% 25,0% 37,5% 

Entre 46-60 anys Recompte 3 0 3 

% dins de Edat 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% ,0% 18,8% 

% del total 18,8% ,0% 18,8% 

Entre 61-70 anys Recompte 0 1 1 

% dins de Edat ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 16,7% 6,3% 

% del total ,0% 6,3% 6,3% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Edat 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 

 

 

En quant a l’antiguitat, 7 persones de la plantilla del consistori treballa 

des de fa menys d’un any allí, un 43.8%. Aquest segment es reparteix entre 5 

dones (el 50% del total de dones de la mostra) i 2 homes (el 33.3% d’homes de 

la mostra). El primer segment representa un 43.8% de la plantilla.  

Hi ha dos treballadors que tenen una antiguitat de entre 1 i 5 anys, dos 

homes, altre 33.3% dins del sexe i un 12.5% del total de la plantilla. 

Dins del segment de entre 6  15 anys d’antiguitat es troben 4 persones, 

tres dones (un 30% dins del sexe) i un home (un 16.7% del sexe). Aquest 

segment representa un 25% de la mostra. 

Per a finalitzar, tres persones marquen que pertanyen a l’Ajuntament de 

Riola des de fa més de 25 anys, dos dones i un home. Aquestes dos dones 
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representen el 20% del sexe i l’home representa el 16.7% del total d’homes de 

la mostra. Aquestes tres persones suposen el 18.8% de la plantilla. 

 

Taula de Contingència: Antiguitat * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Antiguitat Menys de 1 any Recompte 5 2 7 

% dins de Antiguitat 71,4% 28,6% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 33,3% 43,8% 

% del total 31,3% 12,5% 43,8% 

Entre 1 i 5 anys Recompte 0 2 2 

% dins de Antiguitat ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 33,3% 12,5% 

% del total ,0% 12,5% 12,5% 

Entre 6 i 15 anys Recompte 3 1 4 

% dins de Antiguitat 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 16,7% 25,0% 

% del total 18,8% 6,3% 25,0% 

Més de 25 anys Recompte 2 1 3 

% dins de Antiguitat 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% 16,7% 18,8% 

% del total 12,5% 6,3% 18,8% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Antiguitat 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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En quant al nivell d’estudis de la mostra, les persones que han respost al 

qüestionari es distribueixen en nivell d’estudis secundaris, formació 

professional, diplomatura, llicenciatura i grau. 

En el primer segment mencionat, estudis secundaris, es troben 2 

persones, un home i una dona, 16.7% i 10% del total respecte al sexe 

respectivament. Aquest segment inclou un 12.5% de la mostra. 

Al segon segment, formació professional, es troben dos dones, el 20% 

respecte al total de dones de la mostra, altre 12.5% de la mostra. 

Tres persones posseeixen estudis de diplomatura, dos dones i un home 

(20% i 16.7% respectivament), un 18.8% de la mostra. 

Set persones de la mostra posseeixen una llicenciatura, quatre dones 

(40% dins del sexe) i tres homes (50% del sexe). Aquestes set persones amb 

una llicenciatura representen el 43.8% de la mostra. 

Dues persones tenen un Grau com a nivell formatiu més elevat, una 

dona i un home. Aquests representen el 12.5% restant de la mostra i un 10% i 

un 16.7% dins del sexe, respectivament. 
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Taula de Contingència: Nivell d'estudis * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Nivell d'estudis Secundaris Recompte 1 1 2 

% dins de Nivell d'estudis 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 10,0% 16,7% 12,5% 

% del total 6,3% 6,3% 12,5% 

Formació professional Recompte 2 0 2 

% dins de Nivell d'estudis 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% ,0% 12,5% 

% del total 12,5% ,0% 12,5% 

Diplomatura Recompte 2 1 3 

% dins de Nivell d'estudis 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% 16,7% 18,8% 

% del total 12,5% 6,3% 18,8% 

Llicenciatura Recompte 4 3 7 

% dins de Nivell d'estudis 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 40,0% 50,0% 43,8% 

% del total 25,0% 18,8% 43,8% 

Grau Recompte 1 1 2 

% dins de Nivell d'estudis 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 10,0% 16,7% 12,5% 

% del total 6,3% 6,3% 12,5% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Nivell d'estudis 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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En quant l’horari laboral setmanal, hi ha predomini de la jornada laboral 

de 37.5 hores a la setmana, sent 7 persones qui assenyalen aquesta opció (5 

dones i dos homes, un 53.8% de la mostra), però també existeix molta 

diversitat en quant a horaris a l’Ajuntament de Riola: 

- Una dona ha assenyalat que treballa 29 hores a la setmana. 

- Un home ha assenyalat que treballa de 10 a 12 hores a la setmana. 

- Altra dona ha assenyalat que treballa de 25 a 30 hores a la setmana. 

- Una dona assenyala que treballa 4 hores a la setmana. 

- Altre home, 2 hores a la setmana a l’Ajuntament de Riola. 

- I altre home ha assenyalat que treballa 30 hores a la setmana a 

l’Ajuntament de Riola. 

A aquesta variable trobem 3 valors perduts, és a dir, 3 persones no han 

assenyalat les hores de treball a l’Ajuntament de Riola que dediquen a la 

setmana. 
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Taula de Contingència: Quantes hores de treball dediques a la setmana? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Quantes hores de treball 

dediques a la setmana? 

37,5 hores Recompte 5 2 7 

% dins de Quantes…? 71,4% 28,6% 100,0% 

% dins de Sexe 62,5% 40,0% 53,8% 

% del total 38,5% 15,4% 53,8% 

29 hores Recompte 1 0 1 

% dins de Quantes…? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 12,5% ,0% 7,7% 

% del total 7,7% ,0% 7,7% 

De 10 a 12 hores Recompte 0 1 1 

% dins de Quantes…? ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 20,0% 7,7% 

% del total ,0% 7,7% 7,7% 

De 25 a 30 hores Recompte 1 0 1 

% dins de Quantes...? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 12,5% ,0% 7,7% 

% del total 7,7% ,0% 7,7% 

4 hores Recompte 1 0 1 

% dins de Quantes…? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 12,5% ,0% 7,7% 

% del total 7,7% ,0% 7,7% 

2 hores Recompte 0 1 1 

% dins de Quantes…? ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 20,0% 7,7% 

% del total ,0% 7,7% 7,7% 

30 hores Recompte 0 1 1 

% dins de Quantes…? ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 20,0% 7,7% 

% del total ,0% 7,7% 7,7% 

Total Recompte 8 5 13 

% dins de Quantes…? 61,5% 38,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 61,5% 38,5% 100,0% 
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El tipus de jornada es ditribeix en un 40% de la mostra que treballa a 

jornada parcial, un 53.3% de la mostra, que treballa a jornada completa i un 

6.7% de la mostra que té una jornada reduïda. Hi ha un valor perdut a aquesta 

variable. 

Respecte a les persones que treballen a jornada parcial, hi ha dos dones 

i quatre homes (un 22.2% i un 66.7% dins de cada sexe respectivament). 

A jornada completa treballen sis dones (66.7%) i dos homes (el 33.3% 

restant dins d’aquest sexe). 

Una dona treballa amb jornada reduïda (l’11.1% respecte al total del 

sexe femení). 

 

Taula de Contingència: Tipus de jornada * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Tipus de jornada Parcial Recompte 2 4 6 

% dins de Tipus… 33,3% 66,7% 100,0% 

% dins de Sexe 22,2% 66,7% 40,0% 

% del total 13,3% 26,7% 40,0% 

Completa Recompte 6 2 8 

% dins de Tipus… 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 66,7% 33,3% 53,3% 

% del total 40,0% 13,3% 53,3% 

Reduïda Recompte 1 0 1 

% dins de Tipus.. 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 11,1% ,0% 6,7% 

% del total 6,7% ,0% 6,7% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Tipus… 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 
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El torn de treball es 

distribueix en un 68.8%% del 

total que treballa al torn de 

matí, amb sis dones i cinc 

homes, tres dones que 

treballen de vesprada i una 

dona i un home que treballen 

de matí i de vesprada. En 

percentatges, per sexes, això 

suposa que el 83.3% dels 

homes treballa de matí oferint 

els seus servicis al municipi 

de Riola i un 16.7% d’aquests 

treballa tant de mati com de 

vesprada, mentre que un 

60% de les dones ho fa en 

torn de matí, un 30% treballa de vesprada i un 10% treballa de mati i de 

vesprada. 
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Taula de Contingència: Quin és el teu torn de treball? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Quin és el teu torn de 

treball? 

Matí Recompte 6 5 11 

% dins de Quin és el teu 

torn de treball? 

54,5% 45,5% 100,0% 

% dins de Sexe 60,0% 83,3% 68,8% 

% del total 37,5% 31,3% 68,8% 

Vesprada Recompte 3 0 3 

% dins de Quin és el teu 

torn de treball? 

100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% ,0% 18,8% 

% del total 18,8% ,0% 18,8% 

Matí i vesprada (jornada 

partida) 

Recompte 1 1 2 

% dins de Quin és el teu 

torn de treball? 

50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 10,0% 16,7% 12,5% 

% del total 6,3% 6,3% 12,5% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Quin és el teu 

torn de treball? 

62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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En quant a les responsabilitats familiars, huit persones han contestat al 

qüestionari que tenen almenys una responsabilitat familiar, ja siga per tindre 

fills menors d’edat o per tindre a persones dependents al seu càrrec. 

Una persona de la plantilla, una dona, assenyala que té filles o fills 

menors de 3 anys. Aquesta dona representa un 6.7% de la mostra i un 10% de 

les dones. 

Dues persones, un home i una dona, marquen que tenen filles o fills 

d’entre 3 i 7 anys. Representen un 12.5% de la mostra. 

Quatre persones, dos dones i dos homes, assenyalen que tenen fills o 

filles menors d’edat entre 8 i 14 anys. Representen el 25% de la mostra. 

Cap persona de la mostra ha assenyalat que té files o fills menors d’edat 

majors de 14 anys. 

Huit persones de la mostra han assenyalat que no tenen cap persona al 

seu càrrec. Açò suposa un 50% de la mostra. 

Una dona ha marcat que té una persona dependent al seu càrrec. 

Representa un 6.3% de la mostra. 

 

 

 Sexe Total 

Dona Home de la mostra 

Filles i/o fills menors de 3 

anys 

1 (10%) 0 1 (6.3%) 

Filles i/o fills menors entre 3 i 

7 anys 

1 (10%) 1 (16.7%) 2 (12.5%) 

Filles i/o fills menors entre 8 i 

14 anys 

2 (20%) 2 (33.3%) 5 (25%) 

Filles/fills menors majors de 

14 anys 

0 0 0 

Cap persona dependent al 

meu càrrec 

6 (60%) 2 (33.3%) 8 (50%) 

Una o més persones majors 

dependents al meu càrrec 

1 (10%) 0 1 (6.3%) 
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5.6.2.2 Àrea d’accés a l’ocupació 

 

Respecte a la pregunta de si existeix igualtat d’oportunitats en quant 

l’accés al treball en l’Ajuntament de Riola el 100% de la plantilla opina que sí. 

 

 

Taula de Contingència: Creus que hi ha igualtat d'oportunitats per a homes i dones en quant a 

l'accés al treball en l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que hi ha igualtat 

d'oportunitats per a homes i 

dones en quant a l'accés al 

treball en l'Ajuntament? 

Sí Recompte 10 6 16 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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5.6.2.3 Àrea de classificació professional i promoció 

 

A la pregunta “Creus que hi ha igualtat d’oportunitats per a homes i per a 

dones en quant a la promoció?”, el 75% de la mostra (7 dones i 5 homes) 

opinen que sí. Hi ha 4 persones que no saben o no contesten, un 25% de la 

mostra. Del primer segment, set dones i 5 homes són els que opinen que sí, un 

70% i un 83.3% del sexe respectivament. El segon segment es distribueix en 3 

dones (30% del sexe) i 1 home (16.7% del sexe). 

 

Taula de Contingència: Creus que hi ha igualtat d'oportunitats per a homes i dones en quant a la 

promoció? * Sexep 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que hi ha igualtat 

d'oportunitats per a homes i 

dones en quant a la 

promoció? 

Sí Recompte 7 5 12 

% dins de Creus que…? 58,3% 41,7% 100,0% 

% dins de Sexe 70,0% 83,3% 75,0% 

% del total 43,8% 31,3% 75,0% 

NS/NC Recompte 3 1 4 

% dins de Creus que…? 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 16,7% 25,0% 

% del total 18,8% 6,3% 25,0% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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També hi ha unanimitat a la pregunta “Veus les mateixes oportunitats 

per a dones i homes d’aconseguir llocs directius?”. La totalitat de la mostra de 

l’Ajuntament de Riola opina que sí hi ha les mateixes oportunitats d’aconseguir 

llocs directius, tant per a dones com per a homes. 

 

Taula de Contingència: Veus les mateixes possibilitats per a dones i homes d'aconseguir llocs 

directius? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Veus les mateixes 

possibilitats per a dones i 

homes d'aconseguir llocs 

directius? 

Sí Recompte 9 6 15 

% dins de Veus les…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Veus…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 
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Quan es realitza la pregunta “Creus que es valora més el temps de 

permanència a l’organització que el compliment d’objectius a l’hora de 

promocionar?”, les respostes són dispars. Dos persones opinen que sí, un 

15.4% de la plantilla, un home i una dona. 11 persones restant opinen que no, 

7 dones i 4 homes, un 84.6% de la plantilla. Hi ha una persona que no ha 

marcat cap de les opcions, així que es considera valor perdut. 

 

Taula de Contingència: Creus que es valora més el temps de permanència en l'empresa que el 

compliment d'objectius a l'hora de promocionar? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que es valora més el 

temps de permanència en 

l'empresa que el compliment 

d'objectius a l'hora de 

promocionar? 

Sí Recompte 1 1 2 

% dins de Creus…? 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 12,5% 20,0% 15,4% 

% del total 7,7% 7,7% 15,4% 

No Recompte 7 4 11 

% dins de Creus…? 63,6% 36,4% 100,0% 

% dins de Sexe 87,5% 80,0% 84,6% 

% del total 53,8% 30,8% 84,6% 

Total Recompte 8 5 13 

% dins de Creus…? 61,5% 38,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 61,5% 38,5% 100,0% 
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5.6.2.4 Àrea de formació 

 

A l’Ajuntament de Riola no existeix un pla de formació reglat per al 

personal. És la mateixa plantilla qui, segons el seu interès, busca formació per 

al seu camp i la realitza voluntàriament, generalment fent ús dels cursos oferts 

per la Diputació de València. 

A la pregunta “Has 

rebut algun tipus de formació 

durant aquest any relacionada 

en el teu lloc de treball?”, la 

majoria de la plantilla, un 

56.3%, 9 persones, sis dones 

i tres homes, ha contestat que 

no. Un 60% de les dones i un 

50% dels homes no han rebut 

formació durant l’any 2017. En 

canvi, un 43.8% de la plantilla, 

quatre dones i tres homes han 

contestat que sí. 

Taula de Contingència: Has rebut algun tipus de formació durant aquest any? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Has rebut algun tipus de 

formació durant aquest any? 

Sí Recompte 4 3 7 

% dins de Has rebut…? 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 40,0% 50,0% 43,8% 

% del total 25,0% 18,8% 43,8% 

No Recompte 6 3 9 

% dins de Has rebut…? 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 60,0% 50,0% 56,3% 

% del total 37,5% 18,8% 56,3% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Has rebut…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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 De les persones que sí han rebut formació durant l’any 2017, 5 (tres 

dones i dos homes), un 31.3% de la plantilla, ho ha fet de manera presencial; 1 

dona ho ha fet de manera semi-presencial; i un home ho ha fet de forma on-

line.  

D’aquestes persones, 4 dones han cursat entre 1 i 10 hores de formació 

durant l’any 2017, un home ha cursat entre 10 i 20 hores i altre home ha cursat 

entre 20 i 30 hores. La resta de la plantilla no ha cursat hores de formació. 

 

 

La plantilla de l’Ajuntament de Riola també veu igualtat d’oportunitats a 

l’hora d’accedir a cursos de formació. 14 persones opinen que sí hi ha aquesta 

igualtat, distribuint-se en 9 dones i 5 homes. A aquest ítem hi ha dos persones 

que no han marcat cap de les opcions i es tractaran com valors perduts. 
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Hi ha disparitat respecte a l’horari d’impartició de la formació que reben 

els membres de la plantilla de l’Ajuntament de Riola. Quan es pregunta si les 

accions formatives les realitzen sempre dins de l’horari laboral, un 30% de les 

10 persones que han contestat a aquest ítem afirma que sí i un 70% afirma que 

no. Els 25% dels homes d’aquestes 10 persones, un home, sí realitza la seua 

formació dins de l’horari laboral i el 33.3% de les dones, dos, també ho afirma. 

L’altre 66.7% de les dones marca l’opció que manifesta que no es realitza la 

formació sempre dins de l’horari de treball, al igual que els 3 homes restants 

que han contestat a aquesta pregunta. 

 

Taula de Contingència: Realitzes sempre la formació dins de l'horari laboral? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Realitzes sempre la 

formació dins de l'horari 

laboral? 

Si Recompte 2 1 3 

% dins de Realitzes…? 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 33,3% 25,0% 30,0% 

% del total 20,0% 10,0% 30,0% 

No Recompte 4 3 7 

% dins de Realitzes…? 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 66,7% 75,0% 70,0% 

% del total 40,0% 30,0% 70,0% 

Total Recompte 6 4 10 

% dins de Realitzes…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 
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Existeix disparitat quan es pregunta si s’ofereixen facilitats o 

compensacions quan els cursos són fora de l’horari laboral. Dues persones, un 

home i una dona, contesten que sí es donen facilitats o compensacions quan 

es realitzen els cursos fora de l’horari laboral. Suposen un 25% i un 16.7% 

respectivament en quant al sexe i un 20% de la mostra. La resta de persones, 

cinc dones i tres homes, contesten que no hi ha compensacions. A més, només 

10 persones han contestat a aquesta pregunta i es tractarà la resta com a 

valors perduts. 

Taula de Contingència: S'ofereixen facilitats o compensacions quan els cursos són fora de l'horari 

laboral? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

S'ofereixen facilitats o 

compensacions quan els 

cursos són fora de l'horari 

laboral? 

Si Recompte 1 1 2 

% dins de S'ofereixen…? 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 16,7% 25,0% 20,0% 

% del total 10,0% 10,0% 20,0% 

No Recompte 5 3 8 

% dins de S'ofereixen…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 83,3% 75,0% 80,0% 

% del total 50,0% 30,0% 80,0% 

Total Recompte 6 4 10 

% dins de S'ofereixen…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 
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5.6.2.5 Àrea de retribucions 

El salari mitjà de les persones que treballen a l’Ajuntament de Riola es 

troba entre els 901 i els 1200 euros, amb una quantitat mitja estimada de 

1087,5€ nets al mes. 

 

Taula de Contingència: Quin és el teu salari net mensual? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Quin és el teu salari net 

mensual? 

Menys de 600 euros Recompte 1 2 3 

% dins de Quin…? 33,3% 66,7% 100,0% 

% dins de Sexe 10,0% 33,3% 18,8% 

% del total 6,3% 12,5% 18,8% 

Entre 600 i 900 euros Recompte 3 1 4 

% dins de Quin…? 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 16,7% 25,0% 

% del total 18,8% 6,3% 25,0% 

Entre 901 i 1200 euros Recompte 2 1 3 

% dins de Quin…? 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% 16,7% 18,8% 

% del total 12,5% 6,3% 18,8% 

Entre 1201 i 1500 euros Recompte 3 1 4 

% dins de Quin…? 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 16,7% 25,0% 

% del total 18,8% 6,3% 25,0% 

Entre 1501 i 1800 euros Recompte 1 0 1 

% dins de Quin…? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 10,0% ,0% 6,3% 

% del total 6,3% ,0% 6,3% 

Més de 2400 euros Recompte 0 1 1 

% dins de Quin…? ,0% 100,0% 100,0% 

% dins de Sexe ,0% 16,7% 6,3% 

% del total ,0% 6,3% 6,3% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Quin…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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En relació a la percepció de les pagues extra, set persones afirmen 

cobrar-la (quatre dones i tres homes, un 46.7% de la plantilla). 8 persones, en 

canvi, marquen que no la cobren (cinc dones i tres homes, un 53.3% de la 

plantilla). A aquesta pregunta trobem un valor perdut, és a dir, una persona no 

l’ha contestat. 

 

 

 

Taula de Contingència: Reps algun tipus de paga extra durant l'any? * Sexe 
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Sexe 

Total Dona Home 

Reps algun tipus de paga 

extra durant l'any? 

Si Recompte 4 3 7 

% dins de Reps…? 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 44,4% 50,0% 46,7% 

% del total 26,7% 20,0% 46,7% 

No Recompte 5 3 8 

% dins de Reps…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 55,6% 50,0% 53,3% 

% del total 33,3% 20,0% 53,3% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Reps? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 

 

A la pregunta “Existixen plusos o beneficis socials als quals no tenen 

accés determinats professionals o per als quals s’exigisca ser fix o treballar a 

jornada completa”, n’hi ha un alt percentatge, el 75% de la plantilla, que ha 

contestat NS/NC, no sap o no contesta (sis homes i sis dones). Un 25% de la 

mostra ha marcat la opció “No” a aquesta pregunta (quatre dones, però cap 

home). 
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Taula de Contingència: Existeixen plusos o beneficis socials als quals solament tenen accés 

determinats professionals o per als quals s'exigisca ser fix o treballar a jornada completa? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Existeixen plusos o 

beneficis socials als quals 

solament tenen accés 

determinats professionals o 

per als quals s'exigisca ser 

fix o treballar a jornada 

completa? 

No Recompte 4 0 4 

% dins de Existeixen…? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 40,0% ,0% 25,0% 

% del total 25,0% ,0% 25,0% 

NS/NC Recompte 6 6 12 

% dins de Existeixen…? 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 60,0% 100,0% 75,0% 

% del total 37,5% 37,5% 75,0% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Existeixen…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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5.6.2.6 Àrea de conciliació familiar 

 

Un 28.6% de la plantilla contesta favorablement a la pregunta “Sols 

utilitzar les mesures d’horari flexible ?”. Aquest percentatge es reparteix en 3 

dones i un home, amb un 37.5% i un 16.7% de cada sexe, respectivament. El 

percentatge restant de la mostra, un 71.4%, cinc dones i cinc homes, no 

utilitzen les mesures d’horari flexible. 

 

 

Taula de Contingència: Sols utilitzar les mesures d'horari flexible que oferix l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Sols utilitzar les mesures 

d'horari flexible que oferix 

l'Ajuntament? 

Sí Recompte 3 1 4 

% dins de Sols utilizar…? 75,0% 25,0% 100,0% 

% dins de Sexe 37,5% 16,7% 28,6% 

% del total 21,4% 7,1% 28,6% 

No Recompte 5 5 10 

% dins de Sols utilizar…? 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 62,5% 83,3% 71,4% 

% del total 35,7% 35,7% 71,4% 

Total Recompte 8 6 14 

% dins de Sols utilizar…? 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 57,1% 42,9% 100,0% 
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Cap de les treballadores i els treballadors del Ajuntament de Riola 

contesten a la pregunta de si existeix algun altre tipus de mesura de conciliació 

de la que es puguen beneficiar al consistori. 

 

En la pregunta sobre discriminació per motiu d’embaràs o lactància, 

dues persones han contestat que sí han presenciat o han sofrit un cas de 

possible discriminació. Açò conforma un 18.2% de la plantilla. El percentatge 

restant afirma que mai ha presenciat cap cas discriminatori en qüestió 

d’embaràs o lactància. A més, cinc persones consten com a valor perdut, ja 

que no han contestat a l’ítem. 
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Taula de Contingència: En cas de lactància o embaràs, siga en el teu cas o en el de companyes 

has observat algun tipus de possible discriminació? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

En cas de lactància o 

embaràs, siga en el teu cas 

o en el de companyes has 

observat algun tipus de 

possible discriminació? 

Sí Recompte 1 1 2 

% dins de En cas…? 50,0% 50,0% 100,0% 

% dins de Sexe 11,1% 50,0% 18,2% 

% del total 9,1% 9,1% 18,2% 

No Recompte 8 1 9 

% dins de En cas…? 88,9% 11,1% 100,0% 

% dins de Sexe 88,9% 50,0% 81,8% 

% del total 72,7% 9,1% 81,8% 

Total Recompte 9 2 11 

% dins de En cas…? 81,8% 18,2% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 81,8% 18,2% 100,0% 

 

 

5.6.2.7 Àrea de salut laboral, assetjament i  llenguatge i comunicació 

 

L’Ajuntament de  Riola no té encara creat ni implantat un Pla contra 

l’assetjament sexual i per raó de sexe. Com es pot veure a la taula, un 93.3% 

de la mostra afirma no tenir 

constància de l’existència d’un 

pla vigent contra l’assetjament 

sexual i per raó de sexe 

actualment. Aquest grup el 

conformen 8 dones i 6 homes. 

Només una dona, un 6.7% de 

la mostra, assenyala tindre 

constància d’un pla 

d’assetjament vigent a 

l’Ajuntament. Una persona no 

ha contestat la pregunta. 
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Taula de Contingència: Tens constància de l'existènca d'algun pla vigent contra l'assetjament 

sexual i per raó de sexe a l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Tens constància de 

l'existènca d'algun pla vigent 

contra l'assetjament sexual i 

per raó de sexe a 

l'Ajuntament? 

Sí Recompte 1 0 1 

% dins de Tens…? 100,0% ,0% 100,0% 

% dins de Sexe 11,1% ,0% 6,7% 

% del total 6,7% ,0% 6,7% 

No Recompte 8 6 14 

% dins de Tens…? 57,1% 42,9% 100,0% 

% dins de Sexe 88,9% 100,0% 93,3% 

% del total 53,3% 40,0% 93,3% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Tens…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 

Un 80% de la mostra afirma desconèixer el procediment d’actuació 

davant un cas d’assetjament. A aquesta pregunta trobem també un valor 

perdut, és a dir, una persona no ha contestat a la pregunta, no ha marcat 

resposta. Respecte al sexe, un 77.8% de les dones han marcat que no sabrien 

actuar davant un cas d’assetjament, com un 83.3% dels homes. 
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Taula de Contingència: Saps quin és el procediment d'actuació davant un cas d'assetjament? * 

Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Saps quin és el procediment 

d'actuació davant un cas 

d'assetjament? 

Sí Recompte 2 1 3 

% dins de Saps quin…? 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 22,2% 16,7% 20,0% 

% del total 13,3% 6,7% 20,0% 

No Recompte 7 5 12 

% dins de Saps quin..? 58,3% 41,7% 100,0% 

% dins de Sexe 77,8% 83,3% 80,0% 

% del total 46,7% 33,3% 80,0% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Saps quin…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 

Un 67.7% de la plantilla creu que és necessari que n’hi haja més 

formació en matèria de prevenció contra l’assetjament sexual. Aquesta 

puntuació, formada per quatre homes (66.7% del total de homes de la mostra) i 

sis dones (altre 66.7% de les 

dones de la mostra). Un 

33.3% de la mostra (el 33.3% 

de les dones i el 33.3% dels 

homes) opina que no és 

necessària la formació contra 

assetjament sexual o per raó 

de sexe a l’Ajuntament. 

Una persona no ha 

contestat a aquesta pregunta 

i es tractarà com a valor 

perdut. 
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Taula de Contingència: Creus que és necessària la formació contra l'assetjament dins de 

l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que és necessària la 

formació contra 

l'assetjament dins de 

l'Ajuntament? 

Sí Recompte 6 4 10 

% dins de Creus…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 66,7% 66,7% 66,7% 

% del total 40,0% 26,7% 66,7% 

No Recompte 3 2 5 

% dins de Creus…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 33,3% 33,3% 33,3% 

% del total 20,0% 13,3% 33,3% 

Total Recompte 9 6 15 

% dins de Creus…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 

La meitat de la mostra de les treballadores i els treballadors de la 

plantilla de l’Ajuntament de Riola responen positivament a la pregunta “Creus 

que és necessària la formació contra el llenguatge sexista dins de 

l’organitzacio?”, i l’altre 50% respon de manera negativa a la mateixa, és a dir, 

no veuen gens necessari la formació en matèria de llenguatge igualitari.  

 A més, hi ha el mateix nombre de dones com d’homes que creuen tant 

que és necessari com que no ho es: 5 dones, el 50% de les dones respecte al 

sexe, creuen que és necessària aquesta formació i altres 5 dones creuen que 

no. Igual passa amb els homes, 3 homes, la meitat d’homes de la mostra, creu 

que no és necessària la formació contra el llenguatge sexista i els altres tres 

pensen que sí. 

 A questa pregunta no es troba cap valor perdut i els 16 membres de la 

plantilla participants de la mostra han contestat a aquesta pregunta. 
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Taula de Contingència: Creus que és necessària la formació contra el llenguatge sexista dins de 

l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que és necessària la 

formació contra el 

llenguatge sexista dins de 

l'Ajuntament? 

Sí Recompte 5 3 8 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 50,0% 50,0% 

% del total 31,3% 18,8% 50,0% 

No Recompte 5 3 8 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 50,0% 50,0% 

% del total 31,3% 18,8% 50,0% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Creus que…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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A la pregunta de si veuen necessari la implantació d’un pla d’igualtat, un 

56.3% de la mostra, nou persones, respon afirmativament. Aquest bloc el 

composen cinc dones i quatre homes, representant el 50% i el 66.7% dins de 

cada sexe. Set persones (cinc dones i dos homes, un 43.8 % de la mostra i el 

50% i 33.3% dins del sexe respectivament) afirmen que no és necessària 

aquesta implantació. 

 

Taula de Contingència: Penses que és necessari la implantació d'un pla d'igualtat ? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Penses que és necessari la 

implantació d'un pla 

d'igualtat ? 

Sí Recompte 5 4 9 

% dins de Penses…? 55,6% 44,4% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 66,7% 56,3% 

% del total 31,3% 25,0% 56,3% 

No Recompte 5 2 7 

% dins de Penses…? 71,4% 28,6% 100,0% 

% dins de Sexe 50,0% 33,3% 43,8% 

% del total 31,3% 12,5% 43,8% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Penses…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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Respecte a la creació i implantació d’un protocol contra l’assetjament 

sexual, un 68.8% de la mostra no creu que, segons la seua experiència a 

l’Ajuntament de Riola, siga necessària. Aquest 68.8% en formen huit dones i 

tres homes, el 80% i el 50% del sexe respectivament. Un 31.2% de la mostra 

opina que sí es recomanable la creació d’aquest protocol, dos dones i tres 

homes. 

 

Taula de Contingència: En la teua experiència com a personal de l'Ajuntament, veus necessària la 

creació d'un protocol contra l'assetjament sexual? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

En la teua experiència com 

a personal de l'Ajuntament, 

veus necessària la creació 

d'un protocol contra 

l'assetjament sexual? 

Sí Recompte 2 3 5 

% dins de En la…? 40,0% 60,0% 100,0% 

% dins de Sexe 20,0% 50,0% 31,3% 

% del total 12,5% 18,8% 31,3% 

No Recompte 8 3 11 

% dins de En la…? 72,7% 27,3% 100,0% 

% dins de Sexe 80,0% 50,0% 68,8% 

% del total 50,0% 18,8% 68,8% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de En la…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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 Quan es pregunta per la necessitat o no de la creació d’una Comissió 

d’Igualtat per a dirigir i desenvolupar les actuacions i activitats plantejades en el 

Pla, un 56.3% de la plantilla opina que no. D’aquestes 9 persones, quatre són 

dones (el 40% del sexe) i 5 són homes (el 83.3% del sexe). El 43.8% de la 

mostra, en canvi, creu que sí és necessària la creació d’aquesta comissió. 

  

Taula de Contingència: Penses que és necessari la creació d'una Comissió d'Igualtat? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Penses que és necessari la 

creació d'una Comissió 

d'Igualtat? 

Sí Recompte 6 1 7 

% dins de Penses…? 85,7% 14,3% 100,0% 

% dins de Sexe 60,0% 16,7% 43,8% 

% del total 37,5% 6,3% 43,8% 

No Recompte 4 5 9 

% dins de Penses …? 44,4% 55,6% 100,0% 

% dins de Sexe 40,0% 83,3% 56,3% 

% del total 25,0% 31,3% 56,3% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Penses …? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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 Respecte a la pregunta de si el personal de la plantilla de l’Ajuntament 

de Riola estaria dispost a formar part de la Comissió d’Igualtat, hi ha gran 

disparitat de respostes. Un 31.3% de la mostra indica que sí estaria disposada 

a formar part d’aqueta Comissió, mentre que el mateix percentatge no ho 

estaria. Els homes i les dones es reparteixen de forma igual a aquests dos 

casos, sent 3 dones i dos homes, cinc persones dins de cada excepció. 6 

persones, quatre dones i dos homes, un 37.5% no saben o no contesten a 

aquesta pregunta. 

Taula de Contingència: Estaries disposada/t a formar part de la Comissió d'Igualtat? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Estaries disposada/t a 

formar part de la Comissió 

d'Igualtat? 

Si Recompte 3 2 5 

% dins de Estaries…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 33,3% 31,3% 

% del total 18,8% 12,5% 31,3% 

No Recompte 3 2 5 

% dins de Estaries…? 60,0% 40,0% 100,0% 

% dins de Sexe 30,0% 33,3% 31,3% 

% del total 18,8% 12,5% 31,3% 

Ns/NC Recompte 4 2 6 

% dins de Estaries…? 66,7% 33,3% 100,0% 

% dins de Sexe 40,0% 33,3% 37,5% 

% del total 25,0% 12,5% 37,5% 

Total Recompte 10 6 16 

% dins de Estaries…? 62,5% 37,5% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 62,5% 37,5% 100,0% 
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Els mitjans més utilitzat per a comunicar-se entre el personal de 

l’Ajuntament de Riola són les aplicacions de missatgeria instantània (un 81.3% 

de la mostra, huit dones i cinc homes han marcat aquesta opció), seguit pel 

telèfon, (62.5% de la plantilla afirma que les utilitza). Seguidament es 

posicionen les reunions de departament, amb un 37.5% de la plantilla que 

marca que es comunica així amb la resta de teballadores i treballadors de 

l’Ajuntament. Un 25% de la plantilla ha marcat que també es comunica amb la 

resta de personal mitjançant el correu electrònic i un 12.5% ho realitza 

oralment, de viva veu. 

Aquest aspecte interessa per a dur a terme el Pla d’Igualtat per saber 

quina es la millor manera de comunicar-se per a informar i donar publicitat a tot 

el personal del contingut del Pla, a més de comunicar-se a l’hora de realitzar 

les activitats del mateix utilitzant els mitjans de comunicació més usats per la 

plantilla. 

 

 

Dones Homes Percentatge de la mostra 

Missatgeria instantània 8 5 81.3% 

Telèfon 5 5 62.5% 

Reunions de Departament 2 4 37.5% 

Correu electrònic 2 2 25% 

Oralment 1 1 12.5% 

Plantilles 1 0 6.3%% 

Intranet 1 0 6.3% 

Tauler d'anuncis 0 0 0.0% 

Reunions generals 0 0 0.0% 
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Hi ha unanimitat a la pregunta de si les dones i homes tenen les 

mateixes possibilitats d’accés a la presa de decisions de l’Ajuntament; totes les 

respostes són afirmatives, el que mostra que no hi ha percepció de 

discriminació de sexe entre homes i dones per a arribar a acords o a prendre 

decisions determinants per al futur de la plantilla. No obstant això, hi ha dos 

valors perduts, dos persones que no han contestat a aquesta pregunta. 
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Taula de Contingència: Creus que les dones i homes tenen accés igual a la presa de decisions en 

l'Ajuntament? * Sexe 

 
Sexe 

Total Dona Home 

Creus que les dones i 

homes tenen accés igual a 

la presa de decisions en 

l'Ajuntament? 

Si Recompte 9 5 14 

% dins de Creus que…? 64,3% 35,7% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 64,3% 35,7% 100,0% 

Total Recompte 9 5 14 

% dins de Creus que…? 64,3% 35,7% 100,0% 

% dins de Sexe 100,0% 100,0% 100,0% 

% del total 64,3% 35,7% 100,0% 

 

 

S’ha registrat un comentari a l’espai dedicat per a aquest propòsit al 

qüestionari. Una persona, un home, comenta que l’ambient de treball és molt 

sa i molt just al seu parer i que no ha apreciat mai cap discriminació de cap 

tipus. 
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5.7 Anàlisi DAFO 

 

 L’anàlisi DAFO (per les inicials Debilitats, Amenaces, Fortaleses i 

Oportunitats) és una eina d’anàlisi de situació de les institucions que explora la 

situació interna com externa d’aquestes. 

Debilitats Amenaces 

- Escassa formació del personal en 

igualtat. 

- Inexistència de protocol contra 

l’assetjament sexual i per raó de sexe 

ni  manual contra el llenguatge sexista. 

- No existeix cap precedent en matèria 

d’igualtat a l’Ajuntament. 

- Poca formació davant els casos 

d’assetjament sexual i per raó de sexe 

(80% de la plantilla no coneix el 

procediment). 

- No hi a hagut Pla d’igualtat anterior. 

- Inexistència d’una base de treball i 

metodologia de funcionament per al I Pla 

d’Igualtat. 

 

Fortaleses Oportunitats 

- Bones condicions de conciliació ja 

existents, amb horari flexible i borses 

d’hores. 

- Hi ha paritat de sexes a la plantilla. 

- Compromís polític signat per 

l’Alcaldessa. 

- No s’han detectat baremacions 

- Augment de la conscienciació en 

matèria d’Igualtat a la Comunitat 

Valenciana. 

- Els demés Ajuntaments de la comarca 

comencen a aplicar Plans d’Igualtat. 

- Augment de salaris i programes per a 

contractar a més personal. 
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discriminatòries. 

- La meitat de la plantilla (56.3%) creu 

en l’aplicació d’un Pla d’Igualtat. 

- Bona voluntat de formació en 

llenguatge no sexista (50% de la 

plantilla). 

- S’ha sabut identificar un cas de 

discriminació per lactància o embaràs 

que es va produir fa anys. 

- Una part del personal està 

interessada en formar part de la 

Comissió d’Igualtat (31.3%). 

 

- Possibilitat d’adhesió a campanyes o 

programes que fomenten la igualtat. 

- Major puntuació en les baremacions si 

es contemplen mesures d’igualtat per a 

accedir a programes o subvencions de 

l’Administració Pública . 

- Major difusió de les mesures aplicades 

mitjançant les noves tecnologies. 

 

5.8 Conclusions del diagnòstic 

  

A continuació es sintetitzen les conclusions del diagnòstic sobre la 

situació en matèria d’igualtat a l’Ajuntament de Riola al moment actual. Es fa un 

repàs de tots els aspectes que s’han tractat al diagnòstic i es proposen les 

guies pel plantejament de les mesures al següent punt. 

 

5.8.1 Conclusions sobre la documentació consultada 

  

 A aquest apartat es resumeixen les conclusions sobre la documentació 

que es va requerir a l’Ajuntament de Riola per al seu anàlisi. D’aquesta 

documentació s’ha revisat tant l’ús del llenguatge no igualitari com baremacions 
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i discriminacions a les ofertes d’ocupació i processos de selecció realitzats a la 

pròpia organització. 

 Aquestes últimes no han sigut localitzades a cap de les baremacions de 

les ofertes d’ocupació. S’encomia al personal de la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola a continuar amb la tasca d’elaborar les bases dels processos de 

selecció de manera igualitària i no discriminatòria. 

 Respecte a la identificació de llenguatge discriminatori, sexista i no 

igualitari, s’han identificat alguns termes als diferents documents analitzats, 

incloent també la pàgina web. 

 Es proposen les alternatives d’ús del llenguatge sexista a l’apartat 

9.1 de l’Annex, on es corregeixen els termes i es proposen diverses opcions no 

discriminatòries d’ús d’aquestes paraules. 

 Una de les mesures proposades a aquest Pla és la correcció del 

llenguatge sexista identificat en documents que es van a continuar usant a 

l’Ajuntament així com a la pàgina web i la implementació d’un manual de 

llenguatge no sexista. També es proposa la formació per part de la plantilla 

en llenguatge igualitari i la revisió de la documentació nova una volta 

elaborada per a detectar els termes que hagen pogut passar per alt. 

 Les contractacions també s’han fet de manera paritària (segons la Llei 

per a la igualtat efectiva entre dones i homes, les persones de cada sexe no 

deuen superar el seixanta per cent i han d’estar per baix del quaranta per cent). 

A aquest cas, les contractacions ha sigut d’un 60.86% en el cas dels homes i 

d’un 39.13% en el cas de les dones, molt prop dels percentatges marcats per 

llei. S’anima a l’Ajuntament de Riola a que continue amb la contractació 

paritària de personal. 

No s’ha detectat l’aplicació d’accions positives per a compensar cap 

biaix de gènere, acció que es podria considerar la seua introducció a les 

ofertes  on el percentatge d’aplicació del sexe femení siga substancialment 

menor. 
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 No s’han registrat baixes en cap d’ambdós sexes, per tant no es pot fer 

cap conclusió sobre els percentatges d’acollida d’aquestes mesures per sexe, 

de les facilitats que es donen a l’Ajuntament o sobre el tipus de baixes 

enregistrades que s’han tingut. 

 Sí s’ha detectat una reducció de jornada al 60% de les hores treballades 

per una situació de responsabilitat familiar. 

En quant als salaris de la plantilla, es pot afirmar que les categories 

professionals no són comparables entre sí per tindre cada d’elles una base 

salarial determinada i uns complements assignats que poden variar segons el 

perfil del funcionariat que els rep. Factors com el lloc de treball, l’antiguitat i el 

complement de destí són determinants per a conformar aquesta diferència de 

salari, però aquestes diferències que es puguen trobar dins de l’Ajuntament de 

Riola es deuen a una segregació vertical del treball, ja que només depèn de les 

categories i demés requisits per a accedir als complements i no del sexe de qui 

els rep. El que es proposa des de l’Equip d’Igualtat és realitzar la comprovació 

de que tot el personal de la plantilla de l’Ajuntament de Riola percep els 

complements, bons i plusos salarials que li corresponen, sense cap 

perjudici de sexe o relació laboral. 
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5.8.2 Conclusions sobre el qüestionari emplenat 

  

 A continuació es descriuen les conclusions que s’han extret arran el 

qüestionari que s’ha aplicat a la plantilla de l’Ajuntament de Riola. Aquestes 

conclusions es segmenten en els mateixos apartats que té el propi qüestionari 

per a analitzar de manera ordenada les dades, delimitant-les i facilitant així la 

seua comprensió i acotació. 

 

5.8.2.1 Conclusions sobre la Composició de la plantilla 

 

L’Ajuntament de Riola compta amb 9 persones del funcionariat públic i 4 

persones amb contractes laborals, encara que aquesta xifra varia segons els 

programes que es troben actius dins de la pròpia organització. 

Amb una participació de 16 persones als qüestionaris, incloent també 

persones dels programes d’ocupació vigents actualment així com funcionariat i 

personal laboral, les dades extretes d’aquest són fàcilment extrapolables a la 

població destinatària, és a dir, la totalitat de la plantilla de l’Ajuntament de Riola. 

Es pot parlar d’una bona participació general al qüestionari, encara que 

cal remarcar que només 4 de les 9 persones amb plaça fixa de funcionariat (un 

44.44% del total del funcionariat a l’Ajuntament) han contestat aquest. Cal 

conscienciar al personal de l’Ajuntament de Riola sobre la importància dels 

valors d’igualtat i la consciència de gènere, també a la Administració 

Pública. 

Queda reflectit també que molts dels departaments en que es composa 

l’Ajuntament de Riola són unipersonals, informació que s’ha de tenir en compte 

en la composició de la Comissió d’Igualtat, ja que es recomana que hi haja 

almenys un membre de cada departament. 

 Respecte a les responsabilitats familiars, un 50% de la mostra assegura 

tindre responsabilitats familiars, ja siga per tindre descendència menor d’edat o 
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per tindre ascendents dependents al seu càrrec. Aquesta situació és propicia 

per a proposar mesures de conciliació familiar i d’organització del temps 

laboral. 

  

5.8.2.2 Conclusions sobre l’Àrea d’accés a l’ocupació 

 

Dins de l’àrea d’accés a l’ocupació, i segons la mostra que ha emplenat 

el qüestionari, existeix una visió total d’igualtat de sexe respecte als processos 

de selecció i accés al treball a l’Ajuntament. No es percep per part de les 

persones que han contestat al qüestionari cap discriminació ni dificultat per raó 

de sexe en quant a l’aplicació a les ofertes i concessió de treball a aquesta 

entitat. 

Com ja s’ha vist a la prèvia revisió de documents, no s’ha detectat 

tampoc cap baremación discriminatòria. Cal encoratjar a l’Ajuntament de Riola  

a continuar garantint la igualtat d’accés al treball a la seua organització. 

  

5.8.2.3 Conclusions sobre l’Àrea de classificació professional i promoció 

 

A continuació es descriuen els resultats de l’àrea de classificació 

professional i promoció. Dins d’aquest clúster d’ítems es mesura la imatge que 

tenen les persones enquestades sobre la situació d’igualtat de gènere en 

aquesta matèria. 

 Hi ha certa disparitat a dos dels tres ítems que conté aquest apartat. 

Quan es pregunta si hi ha igualtat sobre la promoció a l’Ajuntament de Riola, 

quatre de les setze persones (tres dones i un home) que han contestat el 

qüestionari marquen que no saben o no contesten. Aquesta disparitat es pot 

deure a que, ja que l’Ajuntament de Riola és tan menut i la majoria de 

departaments són unipersonals, no hi ha probabilitat de promoció interna ni 

caps de departament. 
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També hi ha certa discrepància a la pregunta sobre si es valora més el 

temps d’antiguitat a l’organització que el compliment d’objectius. Dues 

persones (un home i una dona) opinen que sí. 

Per a informar a la plantilla i eliminar aquestes discrepàncies convé 

publicar e informar a la plantilla de l’Ajuntament sobre la impossibilitat 

d’ascendir d’escala a l’Ajuntament, ja que els departaments són unipersonals i 

no existeix la figura de Cap de Departament. El procediment d’ascens dins de 

l’Administració Pública ve condicionat per llei i segons els principis d’igualtat, 

mèrit i capacitat o segons el conveni de cada categoria professional. 

Sí hi ha unanimitat positiva quan es pregunta per la igualtat en quant a 

la consecució de llocs directius, entès en aquest cas com a 

presidència/alcaldia, aspecte que s’encoratja a perpetuar. 

 

5.8.2.4 Conclusions sobre l’Àrea de formació 

 

 Els ítems d’aquesta àrea analitzen la formació que rep la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola i les facilitats que es donen tant per a accedir a aquesta 

formació com per a conciliar-la amb l’horari laboral i personal. 

 Un alt percentatge de la mostra, un 56.3%, afirma no haver rebut 

formació relacionada amb el seu lloc de treball. Aquestes 9 persones que 

formen aquest segment es composen per sis dones i tres homes. Cal 

incentivar la realització de cursos de formació continua i de reciclatge 

professional, així com la formació en matèria d’igualtat per a la totalitat de 

membres fixes de la plantilla. També seria convinent la designació d’una 

persona que s’encarregue de la difusió i publicació dels cursos de formació 

a realitzar, quan, per exemple, ixquen els cursos de Diputació o de la Federació 

Valenciana de Municipis i Províncies, entre altres.  

És important també que s’impulse, dins d’allò possible, la realització 

dels cursos de formació dins l’horari laboral per afavorir la conciliació de la 

vida laboral i familiar ja que el 70% de la mostra afirma no realitzar aquesta 
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formació dins de l’horari laboral. També es recomanable, i junt amb la proposta 

anterior, que va lligada, que la modalitat prioritària per a la realització dels 

cursos de formació siga la modalitat on-line o la teleformació. 

A més, si la formació és necessàriament realitzada fora d’hores de 

faena, es proposa informar de les facilitats ofertes per aquesta situació, o bé, 

aplicar mesures de compensació per a realitzar-les com, per exemple, el 

còmput de les hores cursades per hores de treball. No es pot oblidar que un 

80% de la mostra afirma que no existeixen facilitats ni compensacions per 

realitzar els cursos de formació relacionats amb el treball desenvolupat fora de 

l’horari laboral. 

  

5.8.2.5 Conclusions sobre l’Àrea de retribucions 

  

 A aquest conjunt d’ítems, l’única proposta a realitzar és informar a la 

plantilla de l’Ajuntament de Riola de qui i com es cobra la paga extra (com a 

paga afegida dos vegades a l’any com a tal o prorratejada) i els complements 

salarials i bonificacions a les que es poden acollir cada una de les 

treballadores i treballadors de l’entitat. 

 

5.8.2.6 Conclusions sobre l’Àrea de conciliació familiar 

 

 A aquesta àrea s’analitza la forma en que la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola percep i gaudeix de les mesures de conciliació. 

 Hi ha un molt alt percentatge de la mostra, un 71.4%, que afirma no 

utilitzar la mesura de conciliació d’horari flexible que ofereix l’Ajuntament. A 

més, els homes utilitzen menys que les dones els dies de conciliació 

existents (un 13.7% front a un 37.5%). 
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Es recomana mantenir les mesures de conciliació existents i informar 

sobre aquestes a la totalitat de la plantilla: horari flexible, borsa d’hores i 

assumptes propis. 

També es recomana la creació i implantació de la mesura de dies de 

conciliació. Aquesta mesura implica treballar per avançat la les hores que es 

van a computar per un dia laborable. Per exemple, treballar per avançat 7,5 

hores repartides durant diversos dies per poder agafar un dia lliure després. 

Aquesta mesura es sol·licita com qualsevol dia d’assumptes propis. Aquests 

dies de conciliació també poden ser computats per les hores cursades en 

accions formatives en matèria d’igualtat. Aquesta mesura també  és una 

forma d’incentivar la realització de formació per part de la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola en matèria d’igualtat. 

 Dues persones han assenyalat que han presenciat discriminació en el 

cas d’embaràs i lactància que va ocórrer fa anys. Al període actual no s’ha 

produït cap situació d’embaràs o lactància i, per tant, no s’han diagnosticat 

casos de discriminació en aquest aspecte. 

 

5.8.2.7 Conclusions sobre l’Àrea de salut laboral, assetjament i  llenguatge i 

comunicació 

 

Respecte a l’assetjament sexual i per raó de sexe, no existeix a 

l’Ajuntament de Riola cap protocol que ajude a prevenir aquest tipus de 

situacions ni s’ha donat cap pauta d’actuació si açò succeïra. Cal remarcar 

també que un 80% de la mostra no coneix el procediment d’actuació davant 

d’un cas d’assetjament sexual o per raó de sexe i que un 67.7% de la plantilla 

creu que és necessària més formació en aquesta matèria, encara que de 

manera general no han presenciat cap cas d’assetjament (un 68.8% opina que, 

segons la seua experiència a l’Ajuntament, no és necessari crear-ne un). Es 

recomana, llavors, la publicació i promoció a la plantilla d’un protocol 

contra l’assetjament sexista  o per raó de sexe comú a tots els municipis de la 
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comarca ofert per la Mancomunitat de la Ribera Baixa en cas de ser necessari 

en alguna ocasió. 

En quant a la formació contra el llenguatge sexista, un 50% per cent de 

la plantilla opina que sí és necessària i l’altra meitat opina que no. Es recomana 

la publicació i la promoció a la plantilla del manual contra el llenguatge  

sexista elaborat per l’equip d’igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

També la majoria de la mostra de l’Ajuntament de Riola opina que és 

necessària la implantació d’aquest Pla d’Igualtat. 

 La creació de la Comissió d’Igualtat té com a objectiu el seguiment i el 

control en l’aplicació de les mesures proposades en aquest document. Sense la 

creació d’un òrgan especialitzat en aquesta tasca no es pot garantir que el Pla 

es duga a bon terme la consecució d’aquests objectius. Es recomana 

fermament la creació d’aquest òrgan per a complir amb la utilitat del Pla 

d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola, encara que un 56.3% de la plantilla no ho 

crega necessari i hi haja disparitat sobre si participar a la pròpia Comissió o no 

per part de la mostra. Cal recordar que la participació és voluntària i rotatòria i 

es recomana que les sessions de control es realitzen dins de l’horari laboral. 

 És recomanable que totes les accions i anuncis referents a aquest Pla 

es realitzen per missatgeria instantània, per telèfon i per reunions de 

departament ja que són els mitjans de comunicació interdepartamental més 

utilitzats dins de l’organització de l’Ajuntament de Riola. També cal afegir la 

transmissió de continguts de manera oral, per la seua rapidesa i efectivitat. 

 A més, es recomana també la creació d’una bústia de suggeriments 

en matèria d’igualtat per a que el personal de l’Ajuntament de Riola puga 

proposar canvis, modificacions, millores i opinions personals en aquest tema de 

manera anònima i confidencial. 
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6. Mesures del I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola 

 

 A continuació es presenten les mesures proposades per l’Equip 

d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa aplicables a l’organització de 

l’Ajuntament de Riola. 

 Les propostes estan dividides per sis àrees, tal i com recomana la 

normativa autonòmica en matèria d’igualtat. Aquestes sis àrees son: 

 - Àrea d’accés al treball. 

 - Àrea de Classificació professional, promoció i formació. 

 - Àrea de Retribucions. 

 - Àrea de Conciliació i Ordenació del Temps de Treball. 

- Àrea de Salut Laboral, Prevenció del Assetjament Sexual o Per Raó de 

Sexe. 

- Àrea de Comunicació i Llenguatge No Sexista. 

  

La totalitat de cada una de les mesures està dividida en els següents 

apartats descriptius: 

 - Nombre de la mesura: Nom i nombre de la mesura. 

 - Temporalització: Data d’inici d’aplicació de la mesura i data final on 

perdrà la validesa i es deixarà d’aplicar. Cal recordar que la validesa màxima 

dels Pla d’Igualtat des de l’entrada en vigor de la primera mesura és de quatre 

anys. 

 - Objectius: la finalitat de l’aplicació de la mesura s’exposa en aquest 

punt. Pot haver un o més objectius. 

 - Descripció: a aquest apartat s’explica com s’ha d’aplicar la mesura i en 

què consisteix. 

 

 - Mecanismes i Indicadors d’Avaluació: ací s’exposa la forma de mesurar 

l’èxit en l’aplicació de les accions proposades. Son les dades que s’han de 
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recollir i exposar a les reunions periòdiques de control d’aplicació del Pla 

realitzades per la Comissió d’Igualtat. 

 - Personal Responsable: Ací s’assenyala qui es la persona responsable 

de l’aplicació de la mesura i de la recollida de dades per a la Comissió 

d’Igualtat. 
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Resum de Mesures del I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola 

 

ÀREA D’ACCÉS AL TREBALL 

1. Composició de les comissions de baremacions de manera paritària i 

formades en igualtat. 

2. Acció positiva d’afavorir l’entrada de dones als departaments on es troben 

subrepresentades. 

3. Baremació específica  per promoure l’accés a l’ocupació dirigit a dones 

víctimes de violència de gènere o dones amb necessitats especials en el llocs 

de treball. 

4. Afegiment d’un criteri de baremació que contemple tindre un pla d’igualtat en 

bases de concursos públics per a la contractació d’empreses. 

5. Difusió de manera addicional totes les convocatòries de treball a les 

persones del sexe menys representat. 

6. Baremació específica per a persones amb formació en igualtat sobre la 

baremació bàsica. 

7. Inclusió en la legislació aplicable a les borses, els continguts de la llei 9/2003 

del 2 d’abril per la igualtat entre dones i homes en la Comunitat Valenciana i 

temari sobre la llei d’igualtat en els exàmens d’accés a l’Ajuntament de Riola.  

8. Mantenir els processos de selecció no discriminatoris. 

 

ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL, PROMOCIÓ I FORMACIÓ 

9. Formació en llenguatge no sexista. 

10. Foment de la formació en matèria d’igualtat per a tota la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola. 

11. Formació en matèria d’assetjament sexual i/o per raó de sexe. 
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12. Foment de la participació de la plantilla en cursos de formació. 

13. Afavoriment de la realització d’accions formatives en horari laboral. 

 

ÀREA DE RETRIBUCIONS  

14. Informació dirigida a la plantilla sobre els complements, bons i plusos 

salarials que existeixen segons el tipus de contracte. 

15. Comprovació si les persones de la plantilla de l’Ajuntament de Riola 

perceben tots els complements, bons i plusos que els correspon. 

 

ÀREA DE CONCILIACIÓ I ORDENACIÓ DEL TEMPS DE TREBALL 

16. Prioritat d’elecció de vacances per a personal amb fills/es menors de 14 

anys i persones majors dependents. 

17. Promoció de la teleformació com a forma de formació preferent entre la 

plantilla per a millorar la seua conciliació. 

18. Manteniment de les mesures de conciliació existents a l’Ajuntament de 

Riola. 

19. Creació de la mesura de dies de conciliació a la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola. 

20. Difusió de les mesures de conciliació existents a l’Ajuntament de Riola. 

21. Promoció de la utilització de les mesures de conciliació entre la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola. 
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ÀREA DE SALUT LABORAL, PREVENCIÓ DEL ASSETJAMENT SEXUAL O 

PER RAÓ DE SEXE  

 

22. Creació i implantació d’un protocol d’assetjament sexual i/o per raó de sexe. 

23. Difusió del protocol d’assetjament sexual i /o per raó de sexe. 

24. Dotació en les farmacioles de productes d’higiene femení. 

 

ÀREA DE COMUNICACIÓ I LLENGUATGE NO SEXISTA 

25. Compromís de la Presidència de l’Ajuntament de Riola en matèria 

d’igualtat. 

26. Creació i difusió de la Comissió d’igualtat. 

27. Difusió de les mesures d’igualtat del Pla d’Igualtat. 

28. Creació i implantació del manual de llenguatge no sexista. 

29. Difusió del manual de llenguatge no sexista. 

30. Revisió dels escrits i documents interns per a la detecció de llenguatge no 

sexista o discriminació entre homes i dones. 

31. Utilització de comunicació inclusiva i no sexista en tríptics, icones, 

cartells,...   

32. Introducció de la perspectiva de gènere en cadascú dels departaments de 

l’Ajuntament de Riola.   

33. Creació d’una bústia de suggeriments en matèria d’Igualtat. 

34. Realització d’un comunicat en premsa, pàgines web, xarxes socials,... 

sobre la implantació del Pla d’Igualtat. 
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA D’ACCÉS A L’OCUPACIÓ 
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Mesura nº 1. Composició de les comissions de baremacions de manera 

paritària i formades en igualtat 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Fomentar la participació paritària en diferents funcions dins de l’Ajuntament de 

Riola. 

Garantir una comissió de baremació formada en igualtat i capaç de ficar en 

marxa els diferents barems i mesures proposades al I Pla d’Igualtat referent als 

processo de selecció. 

Aconseguir la participació en igualtat de gènere en la comissió de baremació. 

Descripció 

Es tracta de formar comissions de baremació del processos de selecció 

peritaries, és a dir, que la presència d’un sexe no supere el 60% del total de 

membres ni estiga per baix del 40%. A més, és recomanable que les persones 

que formen part d’aquesta comissió estiguen formades en matèria d’igualtat per 

a assegurar la correcta aplicació de les noves baremacions i mesures dirigides 

als processo de selecció que s’han proposat a aquest document. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de persones integrants de les comissions de baremació desagregades 

per sexe. 

Personal Responsable 

Presidència i Secretaria de la comissió de baremació.  
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Mesura nº 2. Acció positiva d’afavorir l’entrada de dones als departaments on 

es troben subrepresentades 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primer procés selectiu. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Fomentar la paritat de sexes a tots els departaments de l’Ajuntament de Riola. 

Descripció 

Aquesta mesura d’acció positiva serà aplicable als departaments on existixca 

una proporció de dones inferior al percentatge 60%-40% que marca la Llei per 

a aconseguir la paritat. 

Es crearà un barem que puntuarà a positivament a les dones si al departament 

o vaja dirigida la sol·licitud té un desequilibri major al proposat. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de persones en cada departament desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Departament de Secretaria-Intervenció. 

Comissió de Baremació. 

Comissió d’Igualtat.  
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Mesura nº 3. Baremació específica  per promoure l’accés a l’ocupació dirigit a 

dones víctimes de violència de gènere o dones amb necessitats especials en el 

llocs de treball 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primer procés de selecció. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Fomentar la inclusió de les dones víctimes de violència de gènere i amb 

necessitats especials. 

Descripció 

Creació d’una baremació específica per a les dones víctimes de violència e 

gènere o amb necessitat especials com estar en possessió de certificat de 

discapacitat, trobar-se en situació de viudetat... 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Comprovar que a les bases de selecció dels llocs de treball es contemple la 

baremació per a aquests casos especials. 

Personal Responsable 

Departament de secretaria. 

Comissió d’Igualtat. 

Comissió de baremació.  
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Mesura nº 4. Afegiment d’un criteri de baremació que contemple tindre un pla 

d’igualtat en bases de concursos públics per a la contractació d’empreses 

 

Temporalització 

Inici: Tercer any d’aplicació del Pla o primer concurs públic. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Afavorir la elecció d’empreses que apliquen criteris d’igualtat al seu 

funcionament. 

Fomentar les accions que puguen repercutir en la consecució de la igualtat 

efectiva entre dones i homes més enllà de la pròpia entitat. 

Augmentar la formació en igualtat d’oportunitats entre les persones 

interessades en llocs de treball amb l’Ajuntament de Riola. 

Descripció 

Contemplar en totes les bases de concurs públic una baremació destinada a la 

puntuació per a empreses que presenten un pla d’igualtat propi en vigor. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Bases de concursos públics que contemplen aquesta mesura. 

Nombre d’empreses que han presentat un Pla d’Igualtat propi vigent. 

Personal Responsable 

Departament de Secretaria. 

Comissió d’Igualtat.  
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Mesura nº 5. Difusió de manera addicional totes les convocatòries de treball a 

les persones del sexe menys representat 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primera difusió de ofertes d’ocupació. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Assegurar que les convocatòries de treball que es realitzen a l’Ajuntament de 

Riola apleguen al mateix nombre de persones d’ambdós sexes, és a dir, 

realitzar una difusió paritària de la convocatòria. 

Descripció 

Es realitzarà una difusió de les ofertes suficientment extensa per a assegurar 

que aplegue al major nombre de persones, sobretot a les menys 

representades. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de sol·licituds rebudes per convocatòria desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Persona encarregada habitualment de la difusió de les ofertes de treball. 

Agència de Desenvolupament Local.  
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Mesura nº 6. Baremació específica per a persones amb formació en igualtat 

sobre la baremació bàsica 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primer procés selectiu. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

- Impulsar la formació en igualtat de totes les persones que tinguen interès en 

accedir a un lloc de treball a l’Ajuntament de Riola. 

Descripció 

Aquesta mesura consisteix en la creació d’una baremació específica addicional 

de mèrits als processos de selecció pel fet de presentar formació en igualtat. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de baremacions de mèrits en matèria d’igualtat que s’han realitzat 

desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Departament de Secretaria. 

Comissió de Baremació.  
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Mesura nº 7. Inclusió en la legislació aplicable a les borses, els continguts de la 

llei 9/2003 del 2 d’abril per la igualtat entre dones i homes en la Comunitat 

Valenciana i temari sobre la llei d’igualtat en els exàmens d’accés a 

l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primer procés de selecció amb prova 

selectiva. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Fomentar el coneiximent de les Lleis referents a la igualtat entre dones i 

homes. 

Augmentar a formació en matèria d’igualtat en les persones interessades en 

accedir a un lloc de treball a l’Ajuntament de Riola. 

Descripció 

S’afegirà la Llei 9/2003, a més d’altres si es creu convinent, al temari dels 

processos de selecció i borses d’ocupació on s’haja de realitzar una prova 

selectiva. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de borses i processos de selecció on s’han inclòs Lleis d’Igualtat. 

Personal Responsable 

Departament de Secretaria. 

Comissió de Baremació i correcció. 

Comissió d’Igualtat. 
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Mesura nº 8. Mantenir els processos de selecció no discriminatoris i la 

contractació paritària 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla o primer procés de selecció o primer procés 

de selecció. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Garantir l’existència d’igualtat de gènere als processos de selecció i, dins d’allò 

possible, la contractació paritària que ocorre al l’Ajuntament de Riola. 

Descripció 

Amb aquesta mesura es pretén mantindré la bona línia que té l’Ajuntament de 

Riola en publicar processos de selecció paritaris i sense discriminació per raó 

de gènere. S’ha de tindre en compte la Directiva 2000/78 / CE, de 27 de 

novembre, sobre l'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en 

l'ocupació independentment de la religió, conviccions, discapacitat, edat o 

orientació sexual tractada a aquest document a l’apartat 5.6.1. 

A més, s’encomia a l’Ajuntament de Riola a continuar amb la política de 

contractació paritària que ha estat aplicant fins al moment actual. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Revisió i avaluació dels requisits de baremació a les ofertes publicades per 

l’Ajuntament. 

Personal Responsable 

Departament de Secretaria. 

Comissió d’Igualtat i Comissió de Baremació del procés de selecció. 

Departament de Recursos Humans i Intervenció. 
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA DE CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL, PROMOCIÓ I 

FORMACIÓ 
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Mesura nº 9. Formació en llenguatge no sexista 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Coneiximent del personal de les formes de llenguatge no sexista a utilitzar en el 

dia a dia del seu lloc de treball. 

Conscienciar a la plantilla des d’un primer moment d’utilitzar en els escrits les 

formes de llenguatge inclusives. 

Descripció 

Realització d’una sessió per part dels Agents d’Igualtat on es resumixquen les 

principals idees i conceptes del manual de llenguatge no sexista a la plantilla.  

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Prova d’avaluació emplenada a la sessió de formació. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa.  
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Mesura nº 10. Foment de la formació en matèria d’igualtat per a tota la plantilla 

de l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Promoure que la totalitat del personal de l’Ajuntament de Riola tinga formació 

en matèria d’Igualtat. 

Implantar la consciència de gènere a la plantilla de la entitat. 

Descripció 

La promoció dels cursos de formació en matèria d’igualtat es farà mitjançant 

correu electrònic. 

Les hores cursades en accions formatives en matèria d’igualtat computaran per 

hores treballades per a aconseguir dies de conciliació. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre d’accions formatives realitzades i certificats de realització dels cursos 

per al còmput d’hores desagregats per sexe. 

Personal Responsable 

Agència de Desenvolupament Local. 

Departament de Recursos Humans.  
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Mesura nº 11. Formació en matèria d’assetjament sexual i/o per raó de sexe 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Sensibilitzar i informar a la plantilla en qüestió de definicions bàsiques i formes 

en les quals es poden manifestar els diferents tipus d'assetjament. 

Prevenir casos d’assetjament sexual i per raó de sexe. 

Descripció 

Realització d’una sessió informativa per part dels Agents d’Igualtat on es 

resumixquen les principals idees i conceptes del Protocol d’assetjament a la 

plantilla. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Prova d’avaluació emplenada a la sessió de formació. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa.  
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Mesura nº 12. Foment de la participació de la plantilla en cursos de formació 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

S’impulsarà que la totalitat de la plantilla de l’Ajuntament es forme a les àrees 

que consideren oportunes, sense distinció de sexe. 

Informar dels cursos de formació que vagen sorgint de manera individual i 

segons interessos, sense distinció de sexe. 

Descripció 

Per a aconseguir els objectius s’enviaran per correu les ofertes formatives de 

manera individualitzada. 

S’impulsarà que tota la plantilla col·labore en la recerca i difusió de de cursos 

formatius. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre d’accions formatives cursades per la plantilla de l’Ajuntament de Riola 

a l’any corrent i a l’anterior per a comprovar l’increment o el decreixement 

desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Agència de Desenvolupament Local. 

Departament de Recursos Humans.  
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Mesura nº 13. Afavoriment de la realització d’accions formatives en horari 

laboral 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Promoure que la totalitat del personal de l’Ajuntament puga cursar accions 

formatives referents al seu lloc de treball dins de l’horari laboral. 

Descripció 

Per a afavorir la realització d’accions formatives referents al lloc de treball de de 

cada treballadora i treballador de l’Ajuntament, s’impulsarà que aquestes, 

sempre que siga possible, es realitzen dins de l’horari laboral. 

Si no fos possible, les hores de l’acció formativa realitzada fora del horari de 

treball computaran com hores treballades. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre d’accions formatives realitzades per la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola dins de l’horari laboral, desagregant les dades per sexe. 

Certificats d’assistència o certificats de realització del curs fora de l’horari 

laboral per al seu còmput, desagregant les dades per sexe. 

Personal Responsable 

- Comissió d’Igualtat.  
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA DE RETRIBUCIONS 
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Mesura nº 14. Informació dirigida a la plantilla sobre els complements, bons i 

plusos salarials que existeixen segons el tipus de contracte 

 

Temporalització 

Inici: Segon any d’aplicació del Pla. 

Final: Segon any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Conèixer per part de la plantilla de la totalitat dels complements retributius. 

Conèixer per part de la plantilla de la manera de pagament de la paga extra. 

Descripció 

Sessions formatives presencials per contemplar totes les opcions retributives a 

les que tenen dret totes les persones treballadores de l’Ajuntament de Riola. 

Correu electrònic informatiu sobre aquestes opcions retributives. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Assistència a la sessió informativa i confirmació de recepció del correu 

electrònic. 

Personal Responsable 

Departament de Comptabilitat. 

Departament de Recursos Humans.  
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Mesura nº 15. Comprovació de si les persones de la plantilla de l’Ajuntament de 

Riola perceben tots els complements, bons i plusos que els correspon 

 

Temporalització 

Inici: Segon any d’aplicació del Pla. 

Final: Segon any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Conèixer per part de la plantilla de l’Ajuntament tots els complements, bons i 

plusos que poden percebre segons el seu tipus de contracte i condicions de 

treball. 

Correu electrònic informatiu sobre aquestes opcions retributives. 

Descripció 

Es realitzarà una sessió informativa sobre els complements, bons i plusos que 

es poden rebre segons les condicions del contracte i el seu procediment per a 

sol·licitar-los. 

 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Assistència a la sessió informativa i confirmació de recepció del correu 

electrònic. 

Personal Responsable 

Departament de Comptabilitat. 

Departament de Recursos Humans.  
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA DE CONCILIACIÓ FAMILIAR I ORDENACIÓ DEL 

TEPMS DE TREBALL 
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Mesura nº 16. Prioritat d’elecció de vacances per a personal amb fills/es 

menors de 14 anys i persones majors dependents 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Millorar la conciliació familiar de la plantilla amb aquestes característiques. 

Garantir una millor flexibilitat horària per adaptar-se a les necessitats de les 

persones dependents. 

Aconseguir la cohesió entre les seues vacances i les vacances estivals de 

menors. 

Descripció 

La plantilla amb fills/es menors de 14 anys tindrà preferència en el torn 

d’elecció de vacances, dies de conciliació i assumptes propis durant els 

períodes no lectius. 

La plantilla amb persones majors dependents tindrà preferència en el torn 

d’elecció de vacacions, dies de conciliació i assumptes propis. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Llibre de família de tota la plantilla interessada adherir-se a aquesta mesura. 

Document justificant amb nombre de persones dependents de tota la plantilla 

interessada en adherir-se a aquesta mesura. 

Personal Responsable 

Departament de Recursos Humans.  
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Mesura nº 17. Promoció de la teleformació com a forma de formació preferent 

entre la plantilla per a millorar la seua conciliació 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Millorar la conciliació de la vida familiar del funcionariat de l’Ajuntament. 

Facilitar i fomentar la realització d’accions per a que la plantilla es forme. 

Primar que els cursos de formació es realitzen dins de l’horari laboral.  

Descripció 

Es promourà la elecció de cursos de formació amb modalitat on-line, que 

beneficien a la conciliació de la vida laboral i familiar, fent possible la realització 

d’aquests en horari laboral. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre d’accions formatives on-line cursades per la plantilla de l’Ajuntament 

de Riola, desagregant les dades per sexe. 

Personal Responsable 

Comissió d’Igualtat. 

Agència de Desenvolupament Local.  
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Mesura nº 18. Manteniment de les mesures de conciliació existents a 

l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Mantenir i fomentar l’ús d’aquestes mesures. 

Descripció 

Es mantindran les mesures de conciliació d’horari flexible i borsa d’hores ja 

existents a l’Ajuntament de Riola. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Assistència dels membres del personal de l’Ajuntament, desagregant les dades 

per sexe. 

Personal Responsable 

Comissió d’Igualtat.  
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Mesura nº 19. Creació de la mesura de dies de conciliació a la plantilla de 

l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Millorar la conciliació de la vida laboral i familiar. 

Fomentar la formació en matèria d’igualtat. 

Descripció 

S’implantarà la mesura de “dies de conciliació” que implica treballar per avançat 

la les hores que es van a computar per un dia o segment de dia laborable. Per 

exemple, treballar per avançat 7,5 hores repartides durant diversos dies per 

poder agafar un dia lliure després.  Aquesta mesura es sol·licita com qualsevol 

dia d’assumptes propis. 

Aquests dies de conciliació també poden ser computats per les hores cursades 

en accions formatives en matèria d’igualtat. 

Es marcarà un límit de 3 dies de conciliació a l’any. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de dies de conciliació sol·licitats, desagregats per sexe. 

Nombre de cursos de formació en matèria d’igualtat i hores de formació per al 

còmput, desagregats per sexe. 

Personal Responsable 

Comissió d’Igualtat. 

Departament de Recursos Humans.  
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Mesura nº 20. Difusió de les mesures de conciliació existents a l’Ajuntament de 

Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Transmetre les mesures d’igualtat i conciliació ja existents a l’Ajuntament.  

Assegurar-se del coneiximent per part de la plantilla de les mesures ja 

existents. 

Fomentar l’ús d’aquestes mesures. 

Descripció 

Arran del diagnòstic, s’aprecia que la majoria de la plantilla no utilitza o no 

coneix les mesures de conciliació, pel que es recomana tornar a difondre 

aquestes mesures per a assegurar la igualtat en els drets de conciliació del 

personal i garantir que puguen ser utilitzades si fora necessari. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Anàlisi de l’ús de les mesures implantades per part de la plantilla, desagregant 

les dades per sexe. 

Personal Responsable 

Comissió d’Igualtat.  
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Mesura nº 21. Promoció de la utilització de les mesures de conciliació entre la 

plantilla de l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Impulsar que la plantilla utilitze les mesures de conciliació que s’ofereixen, 

sense distinció de sexe. 

Promoure que els homes utilitzen més dies de conciliació. 

Descripció 

Fomentar la utilització de tots els dies de conciliació existents. 

Realitzar sessions informatives sobre els beneficis dels dies de conciliació. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de mesures de conciliació utilitzades pel personal de la plantilla 

desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Departament de Recursos Humans. 

Comissió d’Igualtat.  
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA DE SALUT LABORAL I PREVENCIÓ DE 

L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE 
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Mesura nº 22. Creació i implantació d’un protocol d’assetjament sexual i/o per 

raó de sexe 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Formar i sensibilitzar a tot el personal de la plantilla de l’Ajuntament de Riola en 

matèria d'assetjament sexual o per raó de sexe i informar a totes les empleades 

i empleats dels seus drets en aquesta matèria. 

Activar les mesures i accions necessàries per a actuar enfront d'aquestes 

situacions i detectar l’existència de possibles casos d'assetjament sexual o per 

raó de sexe que estiguen ocults. 

Aplicar les mesures i sancions necessàries per a eradicar la situació 

d'assetjament sexual i garantir la seguretat de les persones afectades. 

Descripció 

Establir un protocol contra l’assetjament sexista i per raó de sexe per part del 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa que continga 

tota la informació necessària per a definir, identificar i solucionar situacions 

d’assetjament sexual i per raó de sexe. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de denúncies presentades i expedients resolts, desagregant les dades 

per sexe. 

Nombre d’accions formatives realitzades, desagregant les dades per sexe. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat.  
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Mesura nº 23. Difusió del protocol d’assetjament sexual i /o per raó de sexe 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Transmetre els continguts del protocol a tota la plantilla de l’Ajuntament. 

Conèixer per part del personal del procediment a seguir i dels seus drets en cas 

d’aparèixer un cas d’assetjament. 

Conscienciar a la plantilla des d’un primer moment sobre aquesta matèria. 

Descripció 

Amb la finalitat de garantir una eficaç prevenció d'aquells comportaments 

causants d'assetjament, es procedirà a la divulgació del contingut del Protocol 

facilitant que tots els treballadors i treballadores tinguen accés a una còpia del 

mateix. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Anàlisi de les dades de denúncies i procediments. 

Assegurar-se que totes les persones tinguen accés a una còpia del protocol 

d’assetjament en cas de demanar-la. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat.  
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Mesura nº 24. Dotació en les farmacioles de productes d’higiene femení 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Cobrir les necessitats d’higiene femení a l’Ajuntament de Riola, garantint 

l’accés a aquest article quan siga necessari. 

Promoure que aquests productes s’introdueixin com articles bàsics a totes les 

farmacioles. 

Descripció 

Aquesta mesura consisteix en dotar a les farmacioles d’aquests productes per 

a cobrir totes les necessitats que tinguen les dones que treballen a les 

instal·lacions de l’Ajuntament de Riola. 

Aquests productes inclouen compreses, tampons, sabó, tovalloletes 

higièniques, salvaslips, etc. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Recompte periòdic dels productes d’higiene per a comprovar si s’han esgotat i 

és necessari adquirir-ne de nou. 

Personal Responsable 

Departament d’Administració. 

Departament de Comptabilitat. 
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MESURES DEL I PLA D’IGUALTAT DE L’AJUNTAMENT DE RIOLA 

MESURES DE L’ÀREA DE COMUNICACIÓ I LLENGUATGE NO SEXISTA 
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Mesura nº 25. Compromís de la Presidència de l’Ajuntament de Riola en 

matèria d’igualtat 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Aconseguir una voluntat i un compromís polític en matèria d’igualtat. 

Comprometre a posar en marxa les mesures del Pla d’Igualtat. 

Projectar una imatge al municipi de responsabilitat amb la igualtat. 

Descripció 

Signatura per part de la Presidència i confirmació de l’acord amb la realització i 

els contingut del Pla amb la signatura del document oficial de Compromís amb 

la Igualtat, per a donar validesa a totes les accions que es facen a partir de 

l’aplicació del Pla. És el primer pas a seguir per part de l’organització per a 

començar a implantar les polítiques d’Igualtat del Pla.  

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Signatura del document. 

Anàlisi del grau de compliment de les mesures. 

Personal Responsable 

Presidència de l’Ajuntament de Riola.  
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Mesura nº 26. Creació i difusió de la Comissió d’igualtat 

Temporalització 

Inici: any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Aconseguir el compliment dels objectius que es marquen al Pla d’Igualtat. 

Convocar i dotar de contingut les reunions de la Comissió d’Igualtat. 

Promoure la participació en materia d’igualtat i la perspectiva de gènere entre la 

plantilla de l’Ajuntament de Riola. 

Transmetre a tota la plantilla les persones que formen la Comissió i les seues 

funcions i implicar a tot el personal per a la col·laboració amb la Comissió. 

Descripció 

La participació serà voluntària i es procurarà que hi haja una rotació dels seus 

membres. Es recomana realitzar almenys una reunió a l’any. 

Ha d’haver tant participació política com participació de la plantilla del propi 

Ajuntament. 

No es contempla màxim ni mínim de participants a la Comissió, però és 

recomanable que hi haja almenys una persona de cada Departament per a que 

gestione les mesures pròpies de la seua secció. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Acta de les reunions de la Comissió d’Igualtat. 

Informe anual de les aplicacions de les mesures. 

Personal Responsable 

Tots els departaments de l’Ajuntament de Riola.  
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Mesura nº 27. Difusió de les mesures d’igualtat del Pla d’Igualtat 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Transmetre cadascuna de les mesures plantejades al Pla d’Igualtat entre dones 

i homes a tota la plantilla de l’Ajuntament de Riola. 

Implicar a tot el personal en la posada en marxa de les mesures. 

Fomentar l’ús d’aquestes mesures. 

Descripció 

Una vegada havent sigut revisades les mesures per la Presidència i 

representants en nom de la totalitat de treballadores i treballadors,  es difondrà 

per part de l’equip d’igualtat cadascuna d’aquestes, assegurant-se el 

coneiximent del funcionament de totes les mesures per la totalitat de la plantilla.  

La difusió es farà primerament per correu i després en una reunió amb tota la 

plantilla descrivint cadascuna de les mesures una per una, responent als 

dubtes que puguen aparèixer. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Assegurar-se que totes les persones tinguen accés a una còpia del Pla 

d’Igualtat en cas de demanar-la per poder consultar les mesures. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa.  
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Mesura nº 28. Creació i implantació del manual de llenguatge no sexista 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Sensibilitzar a la plantilla de l’Ajuntament de Riola, exposar les recomanacions 

d’ús de llenguatge i iconografia i fomentar una comunicació no sexista amb la 

ciutadania. 

Corregir l’ús del llenguatge sexista existent als documents i iconografia. 

Descripció 

El manual busca establir una sèrie de mesures a seguir per a prevenir l’ús de 

formes de llenguatge sexista i utilitzar un llenguatge inclusiu, tractant de 

fomentar un tipus de llenguatge que s'adapte millor als nous temps i a l'evolució 

en matèria social. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Revisió dels documents realitzats de manera posterior a la implementació del 

manual en busca de llenguatge no igualitari. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

Cadascun dels Departaments de l’Ajuntament de Riola.  
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Mesura nº 29. Difusió del manual de llenguatge no sexista 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Transmetre els continguts del manual a tota la plantilla de l’Ajuntament. 

Conèixer per part del personal els usos de llenguatge no sexista a utilitzar en 

els escrits interns. 

Conscienciar a la plantilla de la necessitat d’utilitzar aquest tipus de llenguatge. 

Descripció 

Es procedirà a la divulgació del contingut del manual en tots els nivells de 

l'organització, facilitant a tots els treballadors i treballadores l’accés a una forma 

física o digital del mateix. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Assegurar-se que totes les persones tinguen accés a una còpia del manual. 

Anàlisi dels escrits que es facen a l’Ajuntament de Riola a partir de la 

implantació del manual de llenguatge no sexista. 

Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

Comissió d’Igualtat.  
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Mesura nº 30. Revisió dels escrits i documents interns per a la detecció de 

llenguatge no sexista o discriminació entre homes i dones 

 

Temporalització 

Inici: Segon any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Comprovar si existeixen paraules o usos lingüístics als escrits i documents 

interns de l’Ajuntament de Riola on es done llenguatge sexista.  

Observar si en els escrits pot n’hi haure algun tipus de discriminació de gènere 

directa o indirecta. 

Corregir totes les errades en aquest sentit. 

Prevenir que apareguen casos de llenguatge no sexista o discriminació en un 

futur. 

Elaborar les pautes a seguir per a l’ús del llenguatge inclusiu. 

Descripció 

Es revisaran tots els documents interns com convocatòries de processos de 

selecció, escrits, sol·licituds, bans, anuncis..., comprovant si existeixen usos 

lingüístics amb llenguatge sexista o continguts discriminatoris. S’anotaran totes 

les paraules o frases a evitar per a transmetre-ho posteriorment al personal que 

s’encarregue de l’elaboració d’aquests documents, i poder corregir-ho en el 

futur. Posteriorment, s’extrauran els usos lingüístics sexistes per a corregir-los 

als documents interns, i donar ferramentes perquè qui redacta els documents 

ho faça amb llenguatge inclusiu i sense discriminació. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de documents corregits i revisats. 
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Personal Responsable 

Departament d’Igualtat de la Mancomunitat de la Ribera Baixa. 

Cadascun dels Departaments de l’Ajuntament de Riola.  
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Mesura nº 31. Utilització de comunicació inclusiva i no sexista en tríptics, 

icones, cartells,...  

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Transmetre una visió no sexista i inclusiva d’ambdós sexes. 

Difondre a tota la població un missatge de igualtat i no sexisme.  

Fomentar i conscienciar l’ús del llenguatge no sexista entre la plantilla. 

Descripció 

Es revisaran totes les publicacions en xarxes socials, tríptics, cartells, icones,..., 

que s’hagen llançat des de l’Ajuntament per a observar que no hi hagen 

missatges sexistes i no inclusius, tant en la part escrita com visual, anotant les 

rectificacions oportunes per a prevenir aquests usos en un futur. 

A més, es revisarà el possible llenguatge no igualitari a cartells, icones i tríptics 

a les següents instal·lacions municipals: Edifici de l'Ajuntament, Casa de la 

cultura, Poliesportiu, Magatzem, Llar del jubilat, Escola de la Música, Consultori 

mèdic, Correus, Escola Miguel Hernàndez, Càmara agrària i del Paratge zona 

recreativa. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de correccions realitzades. 

Personal Responsable 

Departament d’Administració.  
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Mesura nº 32. Introducció de la perspectiva de gènere en cadascú dels 

departaments de l’Ajuntament de Riola 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Desagregar cadascuna de les dades recollides o processades a l’Ajuntament 

de Riola per sexe. 

Fer de la recollida d’aquestes dades i del seu anàlisi el més senzill possible. 

Facilitar la consecució de les mesures proposades a quest Pla. 

Transmetre una visió global d’igualtat a tots els departaments. 

Descripció 

Per a facilitar l’anàlisi de les dades a recollir i el seu posterior tractament, així 

com l’anàlisi de totes les dades existents per a la realització de posteriors Plans 

d’Igualtat (tant municipal com del propi Ajuntament) es desagregaran les dades 

per sexe. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Comprovació de que les dades estan sent recollides desagregades per sexe. 

Personal Responsable 

Cadascun dels Departaments.  
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Mesura nº 33. Creació d’una bústia de suggeriments en matèria d’Igualtat 

 

Temporalització 

Inici: any d’aplicació del Pla. 

Final: Quart any. Finalització de la vigència del Pla d’Igualtat. 

Objectius 

Obrir un canal de comunicació anònim per a propostes de millora de 

l’organització, suggeriments o queixes sobre matèria d’igualtat. 

Descripció 

Es busca aconseguir que el personal de l’Ajuntament de Riola puga proposar 

canvis, modificacions, millores i opinions personals en aquest tema de manera 

anònima i confidencial. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre de suggeriments, queixes i propostes rebudes, desagregant les dades 

per sexe. 

Personal Responsable 

Departament d’Administració.  
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Mesura nº 34. Realització d’un comunicat en premsa, pàgines web i xarxes 

socials sobre la implantació del Pla d’Igualtat 

 

Temporalització 

Inici: Primer any d’aplicació del Pla. 

Final: Primer any d’aplicació del Pla. 

Objectius 

Difondre la implantació del I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola a tota la 

població de la Ribera Baixa i voltants. 

Transmetre els valors i el compromís per la igualtat per part de l’Administració 

local a tota la població. 

Descripció 

S’enviarà un comunicat de premsa o es publicarà a la web i xarxes socials del 

consistori. També es poden enviar a blocs, emissores de ràdio, televisions 

locals, etc. Aquesta mesura consisteix en fer publicitat del Pla d’Igualtat en la 

mesura d’allò possible. 

Aquesta tasca es pot repetir periòdicament aportant dades sobre l’aplicació del 

Pla. 

Mecanismes i Indicadors d’Avaluació 

Nombre i lloc de les publicacions realitzades. 

Personal Responsable 

Departament d’Administració. 

Departament de Comptabilitat. 
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7. Cronograma d’aplicació 

  

 A aquest apartat es mostra visualment quin és el rang d’aplicació de les 

mesures propostes per al I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de Riola. S’assenyala 

amb color l’any de l’inici d’aplicació de la mesura i es s’ombreja fins a la fi 

d’aplicació. Algunes d’aquestes mesures tenen espais d’aplicació molt concrets 

i limitats en el temps (per exemple, les referents a les convocatòries d’ocupació, 

que s’apliquen només quan hi ha una convocatòria) que només s’han d’activar 

a aquests casos, però la seua vigència és dels quatre anys de durada del Pla 

d’Igualtat. 

 

Mesura Primer any Segon any Tercer any Quart any 

Àrea d’Accés a l’Ocupació 

Mesura Nº 1     

Mesura Nº 2     

Mesura Nº 3     

Mesura Nº 4     

Mesura Nº 5     

Mesura Nº 6     

Mesura Nº 7     

Mesura Nº 8     

Àrea de Classificació Professional, Promoció i Formació 

Mesura Nº 9     

Mesura Nº 10     

Mesura Nº 11     

Mesura Nº 12     

Mesura Nº 13     

Àrea de Retribucions 

Mesura Nº 14     

Mesura Nº 15     

Àrea de Conciliació i Ordenació del Temps de Treball 

Mesura Nº 16     
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Mesura Nº 17     

Mesura Nº 18     

Mesura Nº 19     

Mesura Nº 20     

Mesura Nº 21     

Àrea de Salut Laboral i Prevenció de l’Assetjament Sexual o per Raó de 

Sexe 

Mesura Nº 22     

Mesura Nº 23     

Mesura Nº 24     

Àrea de Comunicació i Llenguatge no Sexista 

Mesura Nº 25     

Mesura Nº 26     

Mesura Nº 27     

Mesura Nº 28     

Mesura Nº 29     

Mesura Nº 30     

Mesura Nº 31     

Mesura Nº 32     

Mesura Nº 33     

Mesura Nº 34     
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8. Avaluació i Seguiment del Pla. Reglament de la Comissió 

d’Igualtat 

 

L’Ajuntament, amb l’aplicació d’aquest Pla, adapta el seu funcionament i 

la seua organització a la normativa en matèria d’igualtat. El Pla d’Igualtat serà 

dut a terme per personal de la Mancomunitat format en aquest àmbit amb la 

col·laboració dels membres de la pròpia organització, que formaran part activa 

en el desenvolupament i aplicació del Pla mitjançant la creació de una 

Comissió d’Igualtat, que vetlarà per la consecució dels objectius proposats. 

Aquesta Comissió la formaran representants de l’Ajuntament que tindran poder 

democràtic de decisió a l’hora d’implantar les mesures proposades, a més de 

dur a terme les accions seguint un cronograma determinat i l’avaluació 

d’aquestes. 

Cal destacar la importància de que el Pla d’Igualtat siga flexible i dinàmic 

amb els temps i les mesures proposades per a que siga adaptable als canvis 

suggerits i a les noves necessitats que sorgeixen o siguen diagnosticades pel 

personal de la plantilla o de la Comissió d’Igualtat. 

 

Reglament de la Comissió d’Igualtat 

 

Objecte 

 Les bases que a continuació es descriuen regulen el funcionament de la 

Comissió d’Igualtat, constituïda per a dur a terme l’avaluació, el seguiment i 

l’aplicació de les mesures acordades al Pla d’Igualtat intern de l’Ajuntament. 

 

Finalitat 

 La finalitat que persegueix la creació d’una Comissió d’Igualtat és la 

consecució efectiva de la igualtat entre dones i homes al sí de l’organització 

interna de l’Ajuntament. Per a aquesta tasca, la Comissió d’Igualtat participa en 
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la recollida d’informació, l’elaboració, la posada en marxa, el desenvolupament, 

el seguiment i l’avaluació del Pla d’Igualtat. 

 

Composició 

 La Comissió d’Igualtat la conformaran tant persones amb participació 

política com persones de la pròpia plantilla de l’Ajuntament. designades, dins 

d’allò possible, de forma paritària. 

 Les següents persones conformaran la Comissió d’Igualtat: 

 

- Ylenia Sorrentino Pastor. 

- Raul Sales Merino. 

- Paqui Oltra Mulet. 

- Miguel Ángel Pellicer Oliver. 

- Beatriz Cobo López. 

- Pilar Bernat González. 

 

 Les persones titulars que la conformen podran autoritzar l’assistència a 

les reunions designant suplents en cas de que aquesta no siga possible per la 

seua part. 

 

Competències 

 Dins de les capacitats de la Comissió d’Igualtat s’inclouen una sèrie de 

competències que persegueixen la consecució de l’objectiu primordial d’aquest 

Pla: la igualtat efectiva entre dones i homes. Sent així, la Comissió d’Igualtat té 

plena autoritat per a realitzar les funcions que es descriuen a continuació: 
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- Convocar i dotar de contingut les reunions de la Comissió d'Igualtat. 

- Vetllar pel compliment del principi d’igualtat entre dones i homes a 

l’Ajuntament. 

- Vetllar pel l’execució de les mesures proposades al Pla d’Igualtat dins dels 

terminis establerts. 

- Avaluar el progrés dels objectius i el compliment d’aquests del Pla d’Igualtat.  

- Prendre les mesures correctores o complementàries per garantir la 

consecució dels objectius plantejats, si foren necessàries, per adaptar-lo a 

noves necessitats que vagen sorgint. 

- Recollir les modificacions i suggeriments que els trasllade la plantilla per 

avaluar-les i sospesar la seua inclusió. 

- Modificar les següents bases i adaptar-les a les necessitats que es consideren 

adequades per a la correcta consecució dels objectius establerts al propi Pla. 

 

Convocatòria 

 La Comissió d’Igualtat tindrà, al menys, una reunió ordinària anual una 

vegada comence a implantar-se el Pla d’Igualtat, sense perjudici de que es 

pugen convocar reunions ordinàries fixant altre període de temps inferior o 

reunions extraordinàries en qualsevol altre moment. 

 Les reunions de la Comissió d’Igualtat es poden convocar per qualsevol 

de les parts. 

  

Vigència 

 La Comissió d’Igualtat tindrà una vigència de 4 anys, coincidint amb la 

validesa del Pla d’Igualtat. 
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8.2 Avaluació i Seguiment del Pla 

 

 Per al seguiment, la recollida de dades i l’avaluació de la consecució 

dels objectius proposats per les mesures contingudes a aquest Pla d’Igualtat 

s’han dissenyat les següents fitxes que contenen tota la informació necessària 

per a dur a terme aquesta tasca. 

 Aquesta fitxa haurà de ser emplenada per cadascun dels òrgans 

responsables del compliment de les diferents accions que remetran a la 

Comissió d'Igualtat per al seu seguiment.  
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Nº de la Mesura 

 

Temporalització de la Mesura 

 

 Primer any   Segon any    Tercer any    Quart any 

 

Grau d’implantació de la Mesura 

 

 En execució   Realitzada   No realitzada 

 

Indicadors i nombre d’accions realitzades desagregades per sexe 

Dona  Home   

 

 

 

 

 

 

 

Dificultats trobades amb l’aplicació de la Mesura i Solucions Proposades 
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Annexos 

9.1 Correcció de llenguatge no igualitari als documents més utilitzats a 

l’Ajuntament de Riola 

 

 A aquest punt s’ofereix la correcció al llenguatge no igualitari que s’ha 

identificat als documents proporcionats per l’Ajuntament de Riola. L’esquema 

és similar al del punt 5.6.1 del present document, sols que a aquest punt en 

concret es proporcionen les recomanacions de correcció. En alguns casos pot 

haver més d’una suggerència de correcció. Totes son correctes, es pot triar 

qualsevol d’aquestes. 

 Les següents suggerències s’han d’implementar en tots els documents 

de nova creació arran la implantació del Pla d’Igualtat. 

 Aquesta tasca forma part de la mesura Nº 30 “Revisió dels escrits i 

documents interns per a la detecció de llenguatge no sexista o discriminació 

entre homes i dones” contemplada dins del I Pla d’Igualtat de l’Ajuntament de 

Riola. 

 

9.1.1 Convocatòries d’ofertes laborals publicades. 

 

 Bases para la creación de una bolsa de trabajo de Policía Local para 

cubrir, como funcionario interino, necesidades urgentes e inaplazables. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “Como funcionario interino”. Suggeriment de correcció: “Como 

funcionariado interino”. “Como personal funcionario interino”. 

- “Requisitos de los aspirantes”, “los aspirantes deberán reunir”, Suggeriment 

de correcció:  “Personas aspirantes”, “las y los aspirantes”, “Quien aspire”. 
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- “El Presidente: un funcionario....” Suggeriment de correcció: “El president/la 

presidenta: un/una funcionario/a...”. “Presidencia: una persona funcionaria...”, 

“Presidencia: personal funcionario...”. 

- “renuncia expresa por el candidato”. Suggeriment de correcció: “por la 

persona candidata”, “la/el candidata/o”. 

 

 Bases per a la concessió de 2 beques de formació per l’Ajuntament de 

Riola en el marc del programa de la Diputació de València “La Dipu te 

Beca” 2017. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “formació dels estudiants”, “a la fi de beneficiar els estudiants”. Suggeriment 

de correcció: “de l’estudiantat”, “dels estudiants i les estudiants”. 

- “Núm. de becaris a gaudir de les beques”, “4 becaris”, “Drets i obligacions dels 

becaris”. Suggeriment de correcció: “Becaris/becaries”, “Núm de persones a 

gaudir de les beques”. 

- “sempre que convivisquen amb l’interessat”, “Uniat familiar: l’integrada per 

l’interessat [...] sempre que convisquen amb l’interessat”, “Discapacitat de 

l’interessat”. Suggeriment de correcció: “la persona interessada”. 

“l’interessat/la interessada”. 

- “pel seu tutor”. Suggeriment de correcció: “per qui tutoritza”, “per la persona 

tutora”. 

 

 Acta Del Proceso de Selección EMCORP/2017/402/46 

 

1. Ús de llenguatge sexista 
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- “Auxiliar administrativo”. Suggeriment de correcció: “auxiliar 

administrativa/o”. 

 

9.1.2 Decrets, edictes i ordenançes. 

 

 Decret de Alcaldia, Ref. Expte. XX/17 AV 

  

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “Solicitud presentada por XXXXX y uno más”. Suggeriment de correcció: 

“una persona más”. 

- “Notificar a los interesados el presente acuerdo”. Suggeriment de correcció: 

“a las personas interesadas”. 

 

 Decret Falla del Poble de Riola 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Els usuaris”. Suggeriment de correcció: “els/les usuaris/usuàries”. 

- “Sent responsabilitat dels titulars de l’activitat”. “de les persones titulars”. 

 

 Edicte de pagament d’impostos de 5 de gener de 2017. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 
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- “Plazos de cobraza que en periodo voluntario se van a otorgar a los 

contribuyentes”, “aporta una garantia a los contribuyentes”, “el siguiente 

calendario del contribuyente”. Suggeriment de correcció: “las/los 

contribuyentes”, “calendario de contribución”. 

 

 Ordenança: Tasa reuladora por la prestación del Servicio para la 

celebración de matrimonio civil. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “5. Los solicitantes que deseen Servicios complementarios...”. Suggeriment 

de correcció: “Las personas solictantes...”. 

- “6. Los desperfectes que se pudieran producir correrán a cargo de los 

solicitantes”. Suggeriment de correcció: “de las personas solicitantes”. 

 

 Ordenança: Tasa por expedición de documentos administrativos. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- “Artículo 5º.- [...] bonificaciones a los vecinos empadronados en Riola”. 

Suggeriment de correcció: “habitantes empadronados en Riola”, “vecinos/as 

empadronados/as”. 

- “Usuario”, “los usuarios”. Suggeriment de correcció: “Usuaria/o”. “las 

usaries/os”. 

- “Los bonos deberán presentar signos distintivos según se trate de la tarifa 

para ciudadanos empadronados o no”. Suggeriment de correcció: 
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“ciudadanos/as empadronados”/as”, “quien esté empadronado”, “ciudadanos/as 

empadronados/as”, “habitantes empadronados”. 

 

 Ordenanza reguladora de la tasa por entradas de vehículos a 

través de la vía pública para aparcamiento exclusivo, parada de 

vehículo, carga y descarga de mercancías de cualquier clase. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Tendrán la condición de sustitutos del contribuyente los propietarios de las 

fincas o locales que [...] las cuotas sobre los respectivos beneficiarios”. 

Suggeriment de correcció: “Las propietarias/os”, “respectivas 

beneficiarias/os”. 

- “se notificarà al interesado”, “hasta que no se solicite la baja por el 

interesado”. Suggeriment de correcció: “a la persona interesada”, “al 

interesado/a”. 

 

 Ordenança: Tasa reguladora por alcantarillado del municipio de 

Riola. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “ocupantes o usuarios de las fincas [...]: propietarios, usufructuarios o 

arrendatarios”. Suggeriment de correcció: “quien ocupe o use las fincas”, 

“propietarios/as, usufructuarios/as, arrendatarios/as”. 

- “los interesados”. Suggeriment de correcció: “las personas interesadas”, 

“los/las interesados/as”. 
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9.1.4 Pàgina web 

 

 1. Ús de llenguatge sexista. 

 

 http://www.riola.es/ca 

 

- Al directori desplegable gris, dins de l’apartat “Servicis Públics”: 

“Tècnics Municipals”. Suggeriment de correcció: “Oficina tècnica 

municipal”, “Tècnics/Tècniques Municipals”. Aquesta suggerència no 

s’aplicaria si les persones que treballen a les oficines tècniques són 

solament homes. 

- Al directori desplegable gris, dins de l’apartat “Teletramitació”: 

“Calendari del contribuent”. Suggeriment de correcció: “Calendari de 

contribució”. “Calendari del/de la contribuent”. 

 

 http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-

domicilitecnic-atencio-persones-dependents 

 

- “Tècnic en atenció a persones dependents”. Suggeriment de 

correcció: “Tècnic/a en atenció a persones dependents”. 

 

 http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-

pensionistes 

 

- “Jubilats i pensionistes”. Suggeriment de correcció: “Persones 

jubilades i pensionistes”, “Jubilades, jubilats i pensionistes”. 

http://www.riola.es/ca
http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-domicilitecnic-atencio-persones-dependents
http://www.riola.es/ca/notification/ocupacio-auxiliar-dajuda-domicilitecnic-atencio-persones-dependents
http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-pensionistes
http://www.riola.es/ca/notification/vacances-generalitat-jubilats-pensionistes
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 http://www.riola.es/ca/notification/llistat-provisional-borsa-peons 

 

- “Borsa peons”. Suggeriment de correcció: “Borsa peonatge”, “Borsa 

peons/es”. “Borsa peones/peons”. 

- “Llistat provisional d’admesos”. Suggeriment de correcció: “de 

persones admeses”, “d’admesos/eses”. 

- “Peons de neteja”. Suggeriment de correcció: “Peones/peons”. 

 

 http://www.riola.es/ca/report/emcorp-2017 

 

- “Llistat definitiu auxiliar administratiu”. Suggeriment de correcció: 

“Auxiliar administratiu/iva” “Auxiliar administrativa i auxiliar administratiu”. 

 

 http://www.riola.es/ca/report/emcord-2017 

 

- “Llistat definitiu peó agrícola”. Suggeriment de correcció: “peó/peona 

agrícola”, “peona/ó” 

- “Llistat definitiu peó d’obres públiques”. Suggeriment de correcció: 

“peona/peó”, “peó/na”. 

- “Llistat definitiu oficial de primera de la construcció”. “Oficial/a” 

“Oficiala/oficial”. 

 

9.1.4 Cartells, bans i anuncis 

 

http://www.riola.es/ca/notification/llistat-provisional-borsa-peons
http://www.riola.es/ca/report/emcorp-2017
http://www.riola.es/ca/report/emcord-2017
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 Ban i cartell: Normes d’ús de l’Skatepark. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

  

- “Els menors de 12 anys han d’estar supervisats per un adult”. 

Suggeriment de correcció: “Els/les menors de 12 anys han d’estar 

supervisats per una persona adulta”. “Menors de 12 anys [...] persona adulta”. 

 - “No es permet quedar-se d’espectador”. Suggeriment de correcció: 

“d’espectador/a”. 

 

9.1.5 Documents més utilitzats a l’Ajuntament. 

 

 Sol·licitud general. 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

No s’ha detectat ús de llenguatge sexista a aquest document, però es 

recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos Solicitantes”, 

quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Reserva Local Ajuntament, ús privatiu/especial. 

 

1. Ús de llenguatge sexista 
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- “Serveis complementaris a càrrec del sol·licitant”. Suggeriment de correcció: 

“de la persona sol·licitant” “del/la sol·licitant”. 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Sol·licitud, Gual Permanent 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

- “Interessats, titulars d’establiments industrials o comercials”. Suggeriment de 

correcció: “Persones interessades”, “Interessades/interessats”, 

“interessats/ades”. 

 

 Sol·licitud, Venta ambulant en el mercat 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

- “Fotocòpia del Document d’Identitat del titular del lloc de venta”. Suggeriment 

de correcció: “de la persona titular”, “del/la titular del lloc de venta”. 

- “Acreditació d’estar donat d’alta en el Registre...”. Suggeriment de 

correcció: “donat/donada d’alta”, “donat/ada”. 
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 Sol·licitud de Ban 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

 

- Es recomana afegir la paraula “Persona” a “Dades Sol·licitant / Datos 

Solicitantes”, quedant com “Dades Persona Sol·licitant”. 

 

 Sol·licitud d’Alta al Padró d’Habitants 

 

1. Ús de llenguatge sexista. 

- “Datos del Solicitante”. Suggeriment de correcció: “de la persona 

solicitante”, “datos del/de la solicitante”. 

- “El abajo firmante”. Suggeriment de correcció: “El/la abajo firmante”. 

- “Firma del solicitante”. Suggeriment de correcció: “De la persona solicitante” 

“del/de la solicitante”. 

- “Autorización del propietario o propietarios de la vivienda”. Suggeriment de 

correcció: “de la/las persona/s propietària/s”, “propietario/a”. 

- “Documentos de identidad de los autorizantes”. Suggeriment de correcció: 

“de las personas autorizantes”, “de las/los autorizantes”. 


