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“Aquest Pla d’Igualtat va ser aprovat en Sessió Plenària de l’Excel·lentíssim Ajuntament de Xàtiva, celebrada el dia 28 de Novembre de 
2015, per unanimitat de tots els grups polítics presents en l’Ajuntament”
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1.- PRESENTACIÓ •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

Bufen vents d’igualtat. És ara, quan en certs terrenys de la vida socio-política, s’han erigit els pilars mí-
nims sobre els quals es podria assentar l’anhelat consens, el reconeixement mutu i el tracte igualitari im-
prescindible entre dones i homes.

Els pensaments de les persones, les seues actituds bàsiques i els sentiments més personals, en moltes 
ocasions van per darrere de les idees que s’anticipen des dels col·lectius feministes més reivindicatius; i 
que, amb més lentitud encara, arrepleguen les diferents legislacions.

Es fa necessari posar en marxa mesures que compensen la situació de desigualtat de la dona en la so-
cietat i, especialment, al treball què permeten una igualtat real en els diferents àmbits. Som conscients de 
què no és suficient l’adopció de mesures de caràcter normatiu, sinó també hem d’aprofundir en la modifi-
cació de conductes, comportaments i estructures socials contraries a la dignitat humana i a la igualtat real, 
i no merament formal, entre sexes.

La transformació de la societat fa que els poders públics municipals s’impliquen en l’eliminació de les 
desigualtats existents entre dones i homes. L’Ajuntament ha de ser un model a seguir en la promoció i 
exemple de la igualtat. La primera acció municipal ha de ser la mirada interna. L’enteniment, el suport i l’as-
sumpció dels valors igualitaris han de ser estendard dels poders públics. Per això convé procurar que entre 
les actuacions, documentació, materials de difusió i qualsevol altre, no apareguen els més mínims indicis 
de desigualtats. Tindre especial compte per eradicar, qualsevol actitud discriminatòria en aquelles persones 
que exerceixen les seues funcions laborals per a l’Administració local. El model de política social que es pro-
posa rebutja la cosificació de dones i homes en els papers tradicionals i de l’abandó al model del victimisme. 
És necessari evitar la confusió d’una política d’igualtat inclusiva amb una política merament assistencialista.

Per tot allò, des de la regidoria de la Dona i Igualtat a l’Ajuntament de Xàtiva, es persegueix assolir un 
escenari futur on dones i homes puguen desenvolupar lliurement les seues capacitats personals i socials 
i, d’aquesta manera, prendre decisions sense limitacions imposades pels rols tradicionals atribuïts a cada 
sexe.

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de l’Ajuntament de Xàtiva és el primer Pla d’igualtat 
que elabora l’Ajuntament i està adreçat a la pròpia institució. Aquest té l’objectiu d’aprofundir en la coherèn-
cia entre el funcionament intern de l’Ajuntament i les polítiques públiques que promou ell mateix en l’àmbit 
extern cap a la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

Ha calgut un treball intens per identificar els obstacles, desequilibris i desigualtats que puguen estar 
generant discriminacions directes o indirectes per raó de gènere en la pròpia organització i determinar les 
actuacions concretes per promoure la igualtat de gènere en tots els àmbits de l’organització i el funciona-
ment de l’Ajuntament.
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Aquest Pla és el resultat d’una diagnosi prèvia, un any de treball conjunt amb responsables de la corpora-
ció municipal,  sindicats i  des de la part tècnica: assessores, el servei de Recursos Humans i el departament 
d’Infodona. Aquesta part tècnica és la que ha portat la responsabilitat en l’elaboració del pla i ha tractat de 
captar la realitat interna de l’Ajuntament per transformar-la cap a una nova realitat més inclusiva.

Està estructurat en 9 objectius i 56 accions concretes a desenvolupar des de la seua aprovació fins a 
2018 i està dirigit al conjunt de la plantilla treballadora de l’Ajuntament.

En aquest Pla s’estableixen dos objectius generals:
•	 Respectar i fomentar la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en l’àmbit laboral de 

l’Ajuntament.
•	 Remoure els obstacles que impliquen la pervivència de qualsevol tipus de discriminació entre dones 

i homes dintre de l’àmbit laboral de l’ajuntament.
Aquest Pla és viu, i té que continuar revisant-se, per això fixa els objectius concrets d’igualtat a aconse-

guir, les estratègies i pràctiques a adoptar per a la seua consecució, així com l’establiment de sistemes efi-
caços de seguiment i avaluació dels objectius fixats. El principi d’igualtat és transversal i no pot quedar-se 
relegat a unes quantes accions sinó que ha d’impregnar tota la política municipal.

 Combatre la desigualtat és tasca de totes les autoritats municipals i de totes les persones que formem 
part d’aquest ajuntament. Podem dir que les polítiques d’igualtat són aquells principis i actuacions que les 
administracions públiques incorporen de forma transversal, global, al seu funcionament i la seua activitat 
governativa.

Agraïm el treball, la il·lusió i l’esforç de totes aquelles persones que han contribuït a l’elaboració del Pla i 
que han pogut posar de manifest el compromís polític, tècnic i humà per portar a terme aquest primer Pla 
d’Igualtat de Gènere de l’Excm. Ajuntament de Xàtiva.

Regidora de Dona i Igualtat

Francesca Chapí Albero
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2.- FONAMENTACIÓ JURÍDICA •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

ÀMBIT INTERNACIONAL:

La igualtat entre dones i homes és un principi jurídic universal reconegut en diversos textos internacionals sobre drets humans. La Car-
ta de les Nacions Unides, signada el 26 de juny de 1945 en Sant Francisco, ja exposava en el preàmbul “…reafirmar la fe… en la igualtat 
de drets d’homes i dones…”, i en l’article 1, on exposa els seus propòsits, dicta el “…desenvolupament i estímul del respecte als drets hu-
mans i a les llibertats fonamentals de tots, sense fer distinció per motius de raça, sexe, idioma o religió…”

La Declaració Universal de Drets Humans, aprovada i proclamada per l’Assemblea general de Nacions Unides el 10 de desembre 
de 1948, també inclou en el preàmbul “Considerant… la igualtat de drets d’homes i dones…”, i en l’article 2.1 “Tota persona té tots els drets 
i llibertats proclamats en aquesta Declaració, sense distinció alguna de raça, color, sexe, idioma, religió, opinió política o de qualsevol altra 
índole, origen nacional o social, posició econòmica, naixement o qualsevol altra condició”.

La Convenció sobre l’eliminació de totes les formes de discriminació contra les dones, aprovada en 1979 en l’Assemblea 
General de les Nacions Unides i ratificada en 1981 per vint països entre ells Espanya, és l’instrument internacional més important per a 
la promoció dels drets i llibertats fonamentals de les dones i va significar un gran avanç en la universalització en la igualtat de drets eco-
nòmics, laborals, polítics, socials i civils.

També han sigut fonamentals les Conferències Mundials sobre les Dones que han permès conèixer i comprendre com es reprodueix la 
desigualtat en diferents contextos geogràfics i en diversos àmbits de la vida. Aquestes conferències han marcat en els últims 30 anys línies 
prioritàries de treball, valorant els assoliments aconseguits i proposant noves estratègies per a abordar els desafiaments, obstacles i límits 
que l’avaluació de les polítiques d’igualtat venia llançant. Igualment, les conferències han propiciat una revisió permanent de la desigualtat, 
que ha donat lloc a noves consideracions socials i jurídiques en matèria d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

I Conferència Mundial sobre la Condició Jurídica i Social de la Dona – Mèxic, 1975. Es va convocar perquè coincidira amb l’Any 
Internacional de la Dona. Es van identificar tres objectius que es convertirien en la base de la labor de les Nacions Unides en benefici de les 
dones: - La igualtat plena de gènere i l’eliminació de la discriminació per motius de gènere. - La integració i plena participació de les dones 
en el desenvolupament. - Una contribució cada vegada major de les dones a l’enfortiment de la pau mundial.

II Conferència Mundial sobre la Condició Jurídica i Social de la Dona – Copenhaguen, 1980. En aquesta Conferència es va inter-
pretar la igualtat no solament en el sentit d’igualtat jurídica, sinó també d’igualtat de drets, responsabilitats i oportunitats per a la partici-
pació de les dones en el desenvolupament, com a beneficiàries i com a agents actius. La Conferència va establir tres esferes en què era 
indispensable adoptar mesures concretes i amb objectius precisos perquè s’aconseguiren les àmplies metes d’igualtat, desenvolupament i 
pau, determinades per la Conferència de Mèxic D.F.: - La igualtat d’accés a l’educació. - Les oportunitats d’ocupació. - Els serveis adequats 
d’atenció de la salut.

III Conferència Internacional sobre la Condició Jurídica i Social de la Dona - Nairobi, 1985. De les dades aportades per les Na-
cions Unides es desprenia que les millores en la situació jurídica i social de les dones i els esforços per a reduir la discriminació havien be-
neficiat únicament a una petita minoria de dones. Nairobi va asseure noves pautes en el camí cap a la igualtat en declarar que totes les 
qüestions estaven relacionades amb la dona. En aquesta línia es van impulsar una sèrie de mesures encaminades a aconseguir la igualtat 
a escala nacional que abastaven una àmplia gamma de temes -l’ocupació, la salut, l’educació i els serveis socials, la indústria, la ciència, les 
comunicacions i el medi ambient- juntament amb directrius per a l’adopció.
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IV Conferència Mundial sobre les Dones - *Beijing (Pequín), 1995. Aquesta conferència marca un abans i un després en la lluita 
per la igualtat entre homes i dones: a partir de *Beijing es considera que el canvi de la situació de les dones afecta a la societat en el seu 
conjunt i es considera per primera vegada que el seu tractament no pot ser sectorial i ha d’integrar-se en el conjunt de polítiques. La Con-
ferència va aprovar per unanimitat la Declaració i la Plataforma d’Acció de *Beijing, que era en essència un programa per a la potenciació 
del paper de la dona i representa un moment decisiu per a l’avançament de la dona en el segle XXI. En la Plataforma d’Acció s’identificaven 
dotze esferes d’especial preocupació que es considerava que representaven els principals obstacles a l’avançament de la dona i que exigien 
l’adopció de mesures concretes per part dels governs i la societat civil.

Beijing + 5, ”La Dona l’any 2000: igualtat entre els gèneres, desenvolupament i pau en el segle XXI”, 2000. Al juny de 
2000, l’Assemblea General va convocar, en la seu de les Nacions Unides de Nova York, un període extraordinari de sessions per a examinar 
el progrés aconseguit en els cinc anys transcorreguts des de l’aprovació de la Plataforma d’Acció de Beijing. Malgrat els avanços experi-
mentats -64 països van modificar la seua legislació per a adaptar-la a les exigències de la Plataforma d’Acció-, factors com la resistència 
sociocultural, les limitacions financeres i la negativa de donar la suficient prioritat a l’avanç de les dones han impedit que s’aconseguisquen 
la major part dels objectius concrets establerts en la Conferència de Beijing.

Beijing + 10, 2005. La Comissió de Nacions Unides es reuneix a Nova York amb l’objecte d’examinar els progressos registrats 
des que es va celebrar la gran Conferència sobre la Dona en Beijing fa 10 anys, posant l’accent en la necessitat que s’han de fer majors 
esforços per aconseguir la igualtat entre els gèneres i facilitar l’avançament de les dones. Els governs prometen accelerar les tasques per a 
fer realitat la igualtat per a la dona i complir amb els compromisos assumits en Beijing. Les delegades van examinar les pràctiques recoma-
nades i les experiències comunes, i van recomanar formes innovadores de promoure la igualtat entre els gèneres, des de designar comis-
sionades d’alt nivell sobre les qüestions de gènere i establir grups de tasques entre departaments, a organitzar associacions i campanyes 
de dones per a encoratjar a una major participació en l’adopció de decisions. Una sèrie de taules redones es van centrar en temes com els 
objectius de desenvolupament del Mil·lenni i la Convenció sobre l’eliminació de totes les formes de discriminació contra la dona. En el marc 
local, a nivell internacional, destaca el Programa Mundial de Dones en la Presa de decisió Local de la CGLU (Ciutats i Governs Locals Units), 
que el seu principal objectiu és la promoció de la participació de les dones en la presa de decisió local. Aquest programa persegueix reduir 
el buit d’informació existent sobre l’estatus de la dona en els governs locals i destaca, entre les seues activitats, la realització de tallers de 
conscienciació, la formació d’electes i candidates, la compilació i intercanvi d’informacions, el suport a xarxes de dones electes, la producció 
de materials per a l’avanç de les dones en la política local, accions de lobby a nivell internacional i el suport a la recerca.

ÀMBIT EUROPEU:
El Consell d’Europa és una organització internacional d’estats europeus, constituït en el congrés del 7 de maig de 1948 realitzat a la 

Haia , Països Baixos. En l’actualitat, pertanyen a ell 47 membres, tots els del Continent Europeu. Segons l’Estatut del Consell d’Europa, de 
1949 aquest té per finalitat la defensa dels drets humans, de la democràcia pluralista i la preeminència del dret, així com potenciar la iden-
titat europea entre tots els ciutadans d’aquest continent La Convenció Europea de Drets Humans, adoptada pel Consell d’Europa en 1950, 
té per objecte protegir les llibertats fonamentals i els drets humans, que per definició són independents de factors particulars com l’estatus, 
sexe, ètnia o nacionalitat. A fi de permetre un control del respecte efectiu dels mateixos, va instituir el Tribunal Europeu de Drets Humans.

ÀMBIT COMUNITARI (Unió Europea):
La igualtat entre dones i homes és un dels principis fonamentals del Dret comunitari. Els objectius de la Unió Europea (UE) en matèria 
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d’igualtat entre homes i dones consisteixen a garantir la igualtat d’oportunitats i de tracte entre tots dos sexes i a lluitar contra tota dis-
criminació per raó de gènere. En aquest àmbit, la UE ha aplicat un doble enfocament que engloba accions específiques i la integració de la 
perspectiva de gènere. Aquesta qüestió presenta, així mateix, una marcada dimensió internacional tocant a la lluita contra la pobresa, l’ac-
cés a l’educació i els serveis de salut, la participació en l’economia i el procés de presa de decisions, i l’equiparació de la defensa dels drets 
de la dona amb la defensa dels drets humans.

Respecte a evolució en la normativa originària destaquem:

El Tractat de Roma (1957), constitutiu de la Comunitat Econòmica Europea, introdueix, en l’article 14, el principi d’igualtat i no dis-
criminació per raó de gènere, i l’article 119 tracta sobre igualtat retributiva per a un mateix treball, sense discriminació per raó de gènere. 
L’article 6 del Tractat de la Unió Europea (1992), celebrat a Maastricht, dicta que el principi d’igualtat no obstarà perquè els Estats membres 
puguen adoptar mesures d’acció positiva.

El Tractat d’Amsterdam (1997), que es va convertir en la nova normativa legal de la Unió Europea, després de revisar el Tractat de 
Maastricht, va introduir una nova base jurídica per a les mesures relatives a la igualtat entre dones i homes pel que fa a les oportunitats 
en el mercat laboral i al tracte en el treball.

El Tractat de Lisboa (2009), que conté progressos importants en matèria de drets fonamentals i obri el camí a l’adhesió de la UE al 
Conveni Europeu per a la Protecció dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals. Així mateix, garanteix l’aplicació de la Carta dels 
Drets Fonamentals. Amb açò, la UE es dota d’un catàleg de drets civils, polítics, econòmics i socials que són jurídicament vinculants tant per 
a les seues institucions com per als Estats membres a l’hora d’aplicar la legislació europea. La Carta enuncia tots els drets fonamentals en 
sis capítols: Dignitat, Llibertats, Igualtat, Solidaritat, Ciutadania i Justícia. També proclama altres drets que no figuren en el Conveni Europeu 
(protecció de dades, bioètica i dret a una bona administració) i consolida les mesures contra la discriminació per raó de sexe, raça i color.

Respecte a l’evolució en la normativa derivada, destaquem: Directives europees, que s’han pronunciat en aquests temes. Les més re-
cents serien:

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de Setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/
CEE del Consell relativa a l’aplicació del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a l’accés a l’ocupació, a la formació i a 
la promoció professionals, i a les condicions de treball.

Directiva 2004/113/CE del Consell de 13 de desembre de 2004, per la qual s’aplica el principi d’igualtat de tracte entre homes 
i dones a l’accés a béns i serveis i el seu subministrament.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a l’aplicació del principi d’igualtat 
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes d’ocupació i ocupació. L’Estratègia marque comunitària sobre la igual-
tat entre homes i dones (2001- 2005), que estableix el marc d’actuació que permeta integrar la qüestió de la igualtat en totes les activi-
tats comunitàries, es basa en un doble plantejament: D’una banda, la finalitat és integrar la perspectiva de gènere en totes les polítiques 
comunitàries que influeixen directa o indirectament en l’objectiu d’igualtat entre dones i homes (principi d’intervenció proactiva o mains-
treaming, integració de la perspectiva de gènere), i d’altra banda, l’engegada d’accions específiques a favor de les dones, que segueixen 
sent necessàries per a eliminar les desigualtats persistents.

La Carta Europea per a la igualtat de dones i homes en la vida local (2005- 2006) va destinada als governs locals i regionals 
d’Europa, convidant-los a signar-la i a adoptar una postura pública sobre el principi d’igualtat de dones i homes, i a aplicar en el seu territori 
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els compromisos definits en la Carta. Cada govern signatari ha de redactar un pla d’acció per a la igualtat, que fixe les prioritats, les accions 
i els recursos necessaris per a la seua realització i es comprometa a col·laborar amb totes les institucions i organitzacions del seu territori.

El Pla de treball per a la igualtat entre les dones i els homes (2006-2010) de la Unió Europea, té per objectiu fer avançar el 
programa per a la igualtat entre homes i dones. És la continuació de l’estratègia marc sobre la igualtat entre homes i dones (2001-2005), 
de la qual fa balanç, incrementant les activitats existents i proposant altres noves. En el Pla de treball es defineixen sis àrees prioritàries (i 
objectius i accions clau per a cadascuna d’elles) que puguen contribuir a facilitar la seua realització. Anirà seguit d’un informe sobre l’estat 
d’aplicació en 2008 i d’una avaluació acompanyada d’una proposta de seguiment en 2010.

ÀMBIT ESTATAL:
En el Regne d’Espanya, la principal referència a la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes es troba en la Constitució 

Espanyola de 1978:
Art. 9.2. Correspon als poders públics 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.

Art. 14. Els espanyols són iguals davant la llei sense que puga prevaldre discriminació alguna per raó de naixement, raça, sexe, religió, 
opinió o qualsevol altra condició o circumstància personal o social.

A partir de llavors han sigut vàries les lleis estatals que s’han pronunciat a favor de la igualtat entre homes i dones.

Destacarem les següents:

Llei 7/19885, de 2 d’abril, de Bases del Règim Local (modificada per la Llei 57/2003, de 16 de desembre, de mesures per a la 
modernització del govern local), que en el seu article 28 explicita que “els Municipis poden realitzar activitats complementàries de les prò-
pies d’altres Administracions públiques i, en particular, les relatives a l’educació, la cultura, la promoció de la dona, l’habitatge, la sanitat i 
la protecció al medi ambient”.

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per a promoure la conciliació de la vida familiar i laboral de les persones treballadores, que “in-
trodueix canvis legislatius en l’àmbit laboral perquè els treballadors puguen participar de la vida familiar, donant un nou pas en el camí de 
la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Tracta a més de guardar un equilibri per a afavorir els permisos per maternitat i paternitat 
sense que açò afecte negativament a les possibilitats d’accés a l’ocupació, a les condicions del treball i a l’accés a llocs d’especial respon-
sabilitat de les dones. Al mateix temps es facilita que els homes puguen ser copartícips de la cura de les seues filles i fills des del mateix 
moment del naixement o de la seua incorporació a la família”.

Llei 1/2004, de 28 de desembre, de Mesures de Protecció Integral contra la Violència de Gènere, que pretén seguir les reco-
manacions dels organismes internacionals, proporcionant una resposta global, integral i multidisciplinària, a la violència que s’exerceix sobre 
les dones, abastant aspectes preventius, educatius, socials, assistencials i d’atenció posterior a les víctimes, així com penant amb decisió 
totes les manifestacions de violència que aquesta Llei regula.

Llei 39/2006, de 14 de desembre, de Promoció de l’Autonomia Personal i Atenció a les persones en situació de depen-
dència, que proclama que “no cal oblidar que, fins ara, han sigut les famílies, i especialment les dones, les que tradicionalment han assumit 
la cura de les persones dependents, constituint el que ha donat a cridar-se el «suport informal»”  
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Llei 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, que naix per a combatre totes les manifestacions 
encara subsistents de discriminació, directa o indirecta, per raó de sexe i per a promoure la igualtat real entre dones i homes, removent 
els obstacles i estereotips socials que impedeixen aconseguir-la. Com exposa en els seus motius, “la Llei es refereix a la generalitat de les 
polítiques públiques a Espanya, tant estatals com a autonòmiques i locals. I ho fa a l’empara de l’atribució constitucional a l’Estat de la com-
petència per a la regulació de les condicions bàsiques que garantisquen la igualtat de tots els espanyols i les espanyoles en l’exercici dels 
drets constitucionals”, la qual cosa es veu clarament en els articles 21 i 22.

La Llei 7/1007 de 12 d’Abril, de l’Estatut Bàsic de l’Empleat públic, l’àmbit del qual d’aplicació inclou a les Administracions de les 
Entitats Locals, conforme al que es disposa en el seu article 2.1 estableix en la seua Disposició Addicional Vuitena 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 me-
sures 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”

ÀMBIT AUTONÒMIC
La Llei 10/2010 de 9 de Julio, de la Generalitat, d’Ordenació i Gestió de la Funció Pública Valenciana, l’àmbit d’aplicació de 

la qual inclou a les administracions locals situades en el territori de la Comunitat Valenciana conforme al que es disposa en el seu article 
3º estableix en la seua Disposició Addicional Onzena 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”

El II Acord marc subscrit per la Federació Valenciana de Municipis i Províncies en data 23.12.2010 inclou l’Acord d’Aplicació de 
mesures en matèria d’igualtat amb el compromís d’elaboració de Planes d’Igualtat.

3.- DIAGNÒSTIC •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

Per al diagnòstic de situació i per a la consecució dels concrets objectius d’igualtat a aconseguir, les estratègies i les pràctiques a adop-
tar s’han contemplat, les següents dades, tenint com a font el Departament de Recursos Humans i estant referit a l’any 2012:

1.-	 Composició de la Plantilla

	 •	per sexe i seccions

	 •	per edat

	 •	per antiguitat

	 •	per relació laboral

	 •	per categories

	 •	per titulació

2.-	 Accés

3.-	 Promoció

4.-	 Formació

5.-	 Retribucions

6.-	 Conciliació

7.-	 Llenguatge i comunicació

8.-	 Assetjament sexual i per raó de sexe
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1.-Composició de la plantilla:

a.-Sobre distribució per sexes

En primer lloc, pel que fa a les característiques de la planti-
lla, i segons les dades aportades en el diagnòstic, la plantilla està 
formada per un total de 70 dones (30,5%) i 159 homes (69,4%). 
Si s’exclou a la Policia Local del còmput el percentatge de dones 
ascendeix al 58,7% .

Els Departaments amb més personal estan masculinitzats, so-
bretot Policia Local i Brigada, mentre que les Àrees feminitzades 
són aquelles amb menor volum de personal. (Recursos Humans, 
Educació). L’àrea amb major nombre de dones és Benestar Social 
amb aclaparadora majoria (13/1)

En general plantilla masculinitzada, per desviament en els 6 departaments que tenen més personal (mes de 10 persones):

b.- Sobre l’Edat:

 EDATS   TOTAL     DONES  HOMES
18 a 30   12  40.00 %      5  58.3 %       7
31 a 45 97  38.14 %     37  61.85 %      60
46 a 60 110  24.50 %       27  75.45 %      83
61 a 70 10  10.00 %      1  90 %        9

Es tracta d’una plantilla “major” atès que encara que la mitjana 
d’edat és de 45.7 anys, el major nombre de persones se situen en 
els grups de més edat.

La franja d’edat mes poblada és la de 46 a 60 anys, on es per-
cep un desequilibri entre dones i homes. En la següent franja, la 
proporció de dones és més equilibrada.

En la franja de més edat, hi ha una majoria absoluta d’homes, 
com a reflex de la posterior incorporació de les dones.
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c.-Sobre l’Antiguitat

     ANTIGUITAT TOTAL DONES   HOMES    
Menys de 5 anys. 25 10 40,00% 17 68,00%

De 6 a    15 anys 94 36 38.2 % 58    61.7 %

De 16 a 25 anys .             55 13         23.6% 42   76.3%

Més de 25 anys 55 11 20,00% 44     80%

Amb una antiguitat menor de 15 anys, els percentatges 
estan bastant equilibrats el que no succeeix amb les franges 
més antigues on la diferència aconsegueix els 60 punts.

d.-Sobre la relació jurídica:

SEXE I VINCLE JURÍDIC

TOTAL HOMES DONES
FUNC CARRERA 111 92 19
FUNC INTERINS 16 13 3
INDEFINITS TC 83 46 37
INDEFINITS TP 7 2 5
TEMPORALS TC 7 2 5
TEMPORALS TP 2 2 0
EVENTUALS 3 2 1

229 159 70
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El personal fix de l’Ajuntament (funcionari o laboral) és 
majoritari, quasi el 95%, però en el total del funcionaris de 
carrera i indefinits a temps complet hi ha un 71.13 d’homes 
front un 28.8 de dones.

Els contractes temporals es reparteixen al 50% entre do-
nes i homes.

Els contractes a temps parcial els exerceixen el doble d’ho-
mes que de dones.

e.-Sobre les Categories professionals.

GRUP TOTAL        DONES        HOMES
A1 36 12 33.33 24 66.67
A2 25 12 48 13 52
C1 75 11 14.67 64 85.33
C2 41 17 41.46 24 58.64
AP       52 18 34.62 34 65.38

 

EN RELACIÓ AMB LA PLANTILLA PERCENTATGES            
HOMES DONES PLANTILLA

A1 10,48 5,24 15,72
A2 5,68 5,24 10,92
C1 27,95 4,80 32,75
C2 10,48 7,42 17,90
AP 14,85 7,86 22,71
  69,43 30,57 100,00

El més nombrós llavors, C2 i A1 amb majoria masculina.
En el grup A1 el nombre d’homes duplica al de les dones, mentre que en l’A2 i C2 existeix cert equilibri.
El més abundant: C1, total 75 persones, menys 48 Policia Local (que és la font de la diferència de 23.15 punts.) queden 27 persones.
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f.- Sobre la titulació

Grup Total Dones Homes
A1 63 24 38.10% 39 61.90%
A2 37 20 54.05 % 17 45.95%
C1 57 10 17.54% 47 82.46%
C2 42 13 30.95% 29 69.05%
AP 30 3 10% 27 90%

La majoria dels homes té titulació de Batxiller o equivalent (C1), mentre que la majoria de les dones té titulació A1, és a dir llicen-
ciatura o equivalent.

El grup C1 Es troba dotat en un 87 % per homes, ja que la plantilla de policia local és majoritàriament masculina.

En el grup AP que reflecteix el personal amb estudis primaris i engloba les Brigades municipals, el percentatge d’homes és molt su-
perior.
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2.-Sobre l’accés

Considerant que només s’han produït tres incorpo-
racions, dos homes i una dona, es considera que és 
irrevellant la valoració d’aquest apartat.

3.-Sobre la promoció

Durant el 2011 van promocionar el doble d’homes que de dones. El grup on va haver-hi més dones que van promocionar va ser el C2 a C1.

Totes les promocions s’han efectuat mitjançant proves objectives.
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4.-Sobre la formació

Aquestes dades són referides a l’any 2012.

Han realitzat formació un total de 119 perso-
nes de les quals un 28.5 % eren dones del que es 
deriva un diferencial desigual per a les dones.

La modalitat més utilitzada ha sigut la presen-
cial, ja que la modalitat online només ha sigut uti-
litzada en un percentatge mínim: 9.2 % de tota la 
formació impartida.
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5.-Sobre retribucions

  TOTAL DONES       % HOMES %
Menys 15.000 7 5 71.4 2 28.5
15 a 25.000 94 34 36.17 60 63.82
25 a 35.000 91 22 24.17 69 75.8
Més 35.000 17 3 17.6 14 82.35

Els salaris més baixos són percebuts majoritàri-
ament per dones.

I els més elevats pels homes.

De 20.000 a 30.000 euros és la franja assigna-
da a la majoria (110 persones) però que perceben 
80 homes enfront de 30 dones.

La major part de dones perceben de 20.000 a 
25.000 euros

La major part dels homes perceben de 25.000 a 
30.000 euros.

6.-Sobre conciliació

Les mesures de conciliació són utilitzades per un percentatge mínim de la plantilla, el 17 %. I majoritàriament per les dones, amb el 
doble de casos (26 dones enfront de 13 homes)

7.-Sobre llenguatge i comunicació

No existeix una vigilància especial encaminada al fet que el llenguatge utilitzat en les comunicacions internes i externes de l’Ajunta-
ment no tinguin un caràcter sexista. Així succeeix a la pàgina WEB, documents administratius, convocatòries, etc...

    

8.-Sobre assetjament sexual i per raó de sexe

No existeix protocol contra l’assetjament sexual i per raó de sexe
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Total enquestes: 103
	 Dones:	 34
	 Homes:	 69

Menors a càrrec:
	 34	 sense menors
	 69	 amb menors a càrrec
	  1	 persona amb 4 menors
	  5	 persones amb 3 menors

Correspondència titulació-lloc de treball
	 NO:	 23
		  Homes: 13
		  Dones: 10
	 SI:	 66
	 Ns/Nc:	 14

Es té en compte la igualtat d’oportunitats?
	 SI:	 61
	 No:	 14
		  Dones 9
		  Homes 8
	 Ns/Nc:	 23
		  Dones 6
		  Homes 19

Tenen dones i  homes les mateixes possibilitats?
	 NO:	 18
	 Ns/Nc:	 17

Accedeixen per igual dones i homes a la formació?
	 NO:	 19
	 Ns/Nc:	 11

Promocionen dones i  homes per igual?
	 NO:	 17
	 Ns/Nc:	 21

Cobren dones i homes per igual?
	 NO:	 13
	 Ns/Nc:	 26

S’afavoreix la conciliació de la vida familiar?
	 NO:	 18
	 Ns/Nc:	 25

Es coneixen les mesures de conciliació disponibles?
	 NO:	 31
	 Ns/Nc:	 24

Sabries a qui dirigir-te en cas de conèixer un cas d’as-
setjament sexual?
	 NO:	 26
	 Ns/Nc:	 16

Creus que és necessari un Pla d’Igualtat:
	 NO:	 16
		  Dones: 6
		  Homes: 10
	 Ns/Nc:	 23

SOBRE EL QÜESTIONARI:
ALGUNES CONCLUSIONS
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CONCLUSIONS PLA D’IGUALTAT AJUNTAMENT DE XÀTIVA.

•	 Existeix un clar desequilibri de gènere en la plantilla del Ajuntament de Xàtiva, tant en volum, com en accés, classificació, retribucions, 
etc. En aquest desequilibri són les dones les més relegades.

	 Aquest desequilibri es fa més palès atenent a àrees concretes: Policia Local, Brigada (sobrerrepresentació d’homes ), Benestar Social 
(sobrerrepresentació de dones).

•	 No s’ha valorat “accés”. No obstant això podem pensar que aquest desequilibri, és una clara conseqüència dels sistemes d’accés em-
prats en el temps, i el fet que no s’hagi aplicat perspectiva de gènere en la gestió municipal.

•	  No existeix, ni ha existit perspectiva de gènere en la gestió general de l’ajuntament, la qual cosa també és palès a l’àrea de recursos 
humans.

•	 Es dóna la completa absència d’eines per a la promoció de la igualtat i la prevenció de l’assetjament: formació, protocol de prevenció, 
material d’informació, i difusió.

•	 No existeix en el consistori, política general d’ús no sexista del llenguatge.

•	 Desequilibri / inexistència de participació de les dones en la representació sindical.

•	 Feblesa de la comunicació interna en matèria d’igualtat.

•	 No existeix percepció de discriminació, ni de la necessitat de comptar amb un pla d’igualtat, per part del personal de l’ajuntament.
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4.- OBJECTIUS I ACCIONS •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

OBJECTIU GENERAL ACCIONS RESPONSABLE

Implementar en la gestió municipal 
la perspectiva de gènere, la 
transversalitat de gènere i 
d’igualtat d’oportunitats entre 
dones i homes.

1. Fer públic i difondre el Pla en l’àmbit intern i extern de l’Ajuntament. 
(butlletins, web, intranet, ...)

RRHH, PROTOCOL 
I MODERNITZACIÓ

2. Realitzar informes d’impacte de gènere dels processos i actuacions duts 
a terme per i en l’Ajuntament, en relació a la plantilla.

Cada 
departament

3. Arreplegar i presentar totes les dades relacionades amb els processos 
interns de l’Ajuntament desagregats per sexes.

RRHH, 
Modernització 
i altres àrees 
implicades.

4. Incorporar la igualtat d’oportunitats com a criteri de baremació en els 
concursos públics municipals de manera que es valore amb més punts a les 
empreses que fomenten la igualtat d’oportunitats entre el personal de la 
seua organització i/o tinguen desenvolupat el Pla d’Igualtat.

Cada departament 
en el seu cas i 
Secretaria

5. Desenvolupar pressupostos públics sensibles al gènere és a dir, que 
atenguen l’impacte diferenciat en dones i homes de polítiques, programes 
i pressupostos.

Departament 
d’Hisenda

6. Constitució i funcionament de la Comissió Permanent d’Igualtat per a la 
implementació del Pla d’Igualtat implantant la figura de la coordinadora o 
del coordinador responsable de l’execució d’aquest Pla.

Ple a proposta 
de la Comissió 
d’Igualtat
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

1. Promocionar la presència 
equilibrada de dones i homes 
en els diferents àmbits de 
responsabilitat, col·lectius 
professionals i llocs de treball 
de l’organització municipal 
(òrgans col·legiats, representació 
sindical..., etc).

1. Revisió de tots els Reglaments interns de funcionament de 
l’Ajuntament, per a incorporar l’obligació de respectar el principi de 
presència o composició equilibrada de dones i homes en tots els òrgans, 
comissions, consells, etc...

Cada 
departament en 
el seu cas, amb 
supervisió de 
Secretaria

2. Designació de la representació en òrgans col·legiats d’acord amb el 
principi de presència equilibrada de dones i homes,  segons la legislació 
vigent, sempre que no implique vulnerar els principis de professionalitat i 
especialització.

Coordinació del 
Pla

 Es tendirà a la presència equilibrada de dones i homes, tant per part de la 
representació de l’Ajuntament, com per part de les Organitzacions Sindicals 
en les taules de negociació col·lectiva en les comissions tècniques o 
tribunals de selecció.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

2. Garantir la igualtat 
d’oportunitats en els 
processos de selecció i  accés 
a l’ocupació pública local.

1. Revisió i modificació si escau de l’oferta d’ocupació de l’Ajuntament 
abans de la seua publicació perquè no continga elements sexistes i 
discriminatoris i per a introduir elements de discriminació positiva si escau 
així com de garantia d’igualtat.

RRHH i Mesa de 
Negociació

2. Redacció de les convocatòries de proves selectives per a l’accés a 
l’ocupació pública i les convocatòries de concursos de mèrits incloent un 
paràgraf en el qual s’assenyale si existeix infrarrepresentació d’algun dels 
dos sexes. S’entendrà per composició equilibrada i que per tant no hi ha 
infrarrepresentació, la presència de dones i homes de manera que, en el 
conjunt al fet que es referisca, les persones de cada sexe no superen el 
seixanta per cent ni siguen menors del quaranta per cent.

RRHH i Mesa de 
Negociació en la 
seua funció de 
control.

3. Adjudicació del lloc de treball al sexe infrarrepresentat en el cas 
d’empat, segons es faça constar en la convocatòria. S’aplicarà en totes les 
resolucions dels processos selectius, com en les dels concursos, abans del 
sorteig o primera lletra del cognom.

RRHH i 
representants 
sindicals

4. Elaboració i acompanyament d’un informe sobre l’impacte per raó de 
gènere en totes les Ofertes d’Ocupació Pública.

RRHH i Mesa de 
Negociació

5. Desagregació per sexe de la dada numèrica en tots els llistats que es 
generen en les proves selectives i en els concursos.

RRHH i Mesa de 
Negociació

6. Composició equilibrada dels tribunals i òrgans de selecció de personal. 
Respondrà al principi de presència equilibrada de dones i homes, sempre que 
açò no implique vulnerar els principis de professionalitat i especialització 
de les persones implicades. En aquest sentit, en aquells col·lectius en què, 
tradicionalment, existisca una infrarrepresentació de la dona, es procurarà, 
de forma especial, que hi haja un major nombre de dones que d’homes, 
llevat que per raons fundades i objectives, degudament motivades, no 
poguera fer-se efectiva la mesura.

Junta de Govern

7. Ampliació dels canals de publicitat de les convocatòries per millorar la 
difusió de les mateixes.

RRHH, Protocol i 
Modernització

8. Realització d’accions positives prèvies a la contractació en llocs on les 
dones estiguen infrarrepresentades per a eliminar la segregació horitzontal.

Coordinadora 
d’Igualtat.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

3. Garantir igualtat d’oportunitats 
en totes les fases dels processos 
de classificació i promoció 
professional i desenvolupament 
personal

1. Fixar criteris no discriminatoris en la RPT. A més a més tots els llocs 
de treball tendiran a adaptar la seua denominació a una que no estiga 
marcada per raó de gènere. La RPT tendirà al fet que cap lloc, titulació, 
plaça...etc. indique exclusivitat per a l’home i exclusió de la dona en la seua 
denominació.

RRHH i Comissió 
d’Igualtat

2. Revisió  dels  sistemes  de  promoció,  concursos   i  convocatòries  en 
el  conveni  col·lectiu  per al  personal  laboral  i  normes de condicions de 
treball  del  funcionariat  per  a  que  complisquen  amb  el  principi  d’igualtat  
d’oportunitats  i  establir  procediments  de  promoció  amb  criteris  objectius,  
revisant  els  criteris de  promoció,  eliminant  qualsevol  requisit  que  puga  
tenir  conseqüències  discriminatòries.

RRHH, Mesa de 
Negociació i Comissió 
d’Igualtat

3. Elaboració i manteniment d’un organigrama que reflectisca els càrrecs i 
llocs en cada Àrea i Servei desagregat per sexes i registrat per anualitats 
que permeta extraure els percentatges de representació.

RRHH

4.  Reserva a les dones en els cursos que tinguen per objecte reforçar les 
habilitats directives, com a mínim, un 45%, de les places oferides, amb la 
finalitat de potenciar el seu accés a llocs d’una major responsabilitat.

RRHH i Mesa de 
Negociació

5. Comunicació a les persones en situació de llicència i d’excedència per 
conciliació, l’oferta formativa de l’Ajuntament.

RRHH

6. Actualització de les bases de dades de persones pertanyents a grups de 
titulació superiors arreplegant les seues dades curriculars, formació i perfil 
professional, per a disminuir la subocupació.

RRHH

7. Presència equilibrada en la provisió de llocs de treball per lliure designació. RRHH i Corporació 
a través de l’òrgan 
col·legiat corresponent

8.  Disseny d’estratègies de motivació perquè les dones accedisquen a llocs 
on estan infrarrepresentades.

RRHH i Comissió 
d’Igualtat

9. Implantació del còmput a l’efecte de valoració del treball desenvolupat 
del temps de permanència en situació de permís o excedència per 
maternitat, paternitat o conciliació de la vida personal, laboral i familiar, en 
els concursos de mèrits per a la provisió de llocs de treball.

RRHH i Mesa de 
Negociació
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

4.-Aconseguir el compliment del 
principi d’igualtat retributiva, 
que estableix que a llocs de 
treball iguals o d’igual valor, els 
correspon igual retribució

1. Elaboració d’un estudi de les retribucions percebudes per dones i homes, 
diferenciant salari base i complements.

RRHH

2. Inclusió en el Conveni o acord de condicions de treball, una clàusula que 
assegure el principi d’igualtat retributiva.

Mesa de Negociació

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

5.-Facilitar a la totalitat de la 
plantilla la conciliació de la vida 
familiar, personal i laboral.

1. Elaboració i difusió de material informatiu sobre el Pla d’Igualtat i les 
mesures de conciliació familiar en l’Ajuntament.

Comissió 
d�igualtat

2. Elaboració d’un manual d’ús intern que arreplegue totes les mesures 
legislatives en matèria de conciliació que són aplicables en l’Ajuntament així 
com el model de sol·licitud corresponent.

Comissió d’igualtat

3. Cada departament elaborarà al final de l’any un informe sobre les 
necessitats de conciliació específiques del seu personal, les mesures 
adoptades o necessàries, així com de les mesures efectivament gaudides.

Direcció d’Àrea

4. S’estudiarà la modificació de l’horari en situacions especials. RRHH i Comissió 
d’Igualtat

5. Campanya específica que pose en valor la coresponsabilitat familiar 
i impulse les mesures de conciliació entre els homes de la plantilla de 
l’Ajuntament.

Comissió d’igualtat

6.Subscripció de convenis per a facilitar servei de guarderies infantils, aules 
matinals i escoles d’estiu als fills/es del personal de l’Ajuntament.

Educació i 
Comissió d’igualtat

7. Facilitar el gaudir de les vacances coincidint amb les escolars als pares o 
mares que treballen en l’Ajuntament que tinguen fills i filles menors de 12 
anys, sempre que el servei ho permeta i siga autoritzada només una de les 
persones responsables de la cura.

Mesa de 
Negociació i 
Direcció d’Àrea

8. Establir l’opció de prorratejar en 12 mensualitats la deducció d’havers 
corresponent a permisos o llicències sense retribució sol·licitades per motius 
de conciliació, sempre que el servei ho permeta i siga autoritzada només una 
de les persones responsables de la cura.

RRHH i Mesa de 
Negociació



24

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

6.-Fomentar la 
sensibilització i la formació 
en igualtat

1. Disseny d’un programa de formació i sensibilització en matèria d’igualtat per 
a la totalitat del personal funcionari, laboral i polític.

Comissió d’igualtat, Mesa 
de Negociació i RRHH

2. Execució d’un programa de formació i sensibilització en matèria d’igualtat  
per a la totalitat del personal funcionari, laboral i polític.

Comissió d’igualtat i 
RRHH

3. Tots els temaris dels processos selectius que es convoquen inclouran les 
matèries de llenguatge no sexista, igualtat d’oportunitats, violència de gène-
re, assetjament sexual i per raó de gènere.

RRHH

4. Les i els responsables en matèria de personal hauran de realitzar cursos 
específics en matèria d’igualtat d’oportunitats i aplicació de la perspectiva de 
gènere.

RRHH

5. El personal amb responsabilitat en gestió administrativa, hauran de realitzar 
un curs de formació en ús no sexista del llenguatge.

Comissió d’igualtat i 
RRHH

6. Valoració dels cursos d’igualtat en els processos de promoció d’igual manera 
que els de riscos laborals.

RRHH

7. Desenvolupament de campanyes de sensibilització (2 a l’any com a mínim) 
entorn de matèries relacionades amb la promoció de la igualtat i la no discrimi-
nació: violència de gènere, assetjament, conciliació, coeducació.

Comissió d’Igualtat i 
Infodona

8. Informar a la plantilla de tots els actes testimonials i solidaris que sobre la 
violència de gènere o la discriminació, convoque l’Administració, per a fomen-
tar la seua participació

Comissió d’Igualtat i 
Infodona

9. Incloure en els plecs de contractació de campanyes publicitàries o de serveis 
que continguen comunicació una clàusula per la qual s’establisca expressa-
ment la no utilització d’imatges i textos sexistes i discriminatoris per a la dona.

Secretaria

10. Afavorir la participació d’accions formatives en línia per a garantir la conci-
liació de la vida personal, familiar i laboral.

Comissió d’Igualtat i 
Mesa de Negociació

11.Valoració i reconeixement de les iniciatives provinents de la plantilla que 
desenvolupen accions en matèria d’igualtat.

Comissió d’Igualtat
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

7.-Promocionar la 
salut laboral des d’una 
perspectiva de gènere.

1. Elaboració d’estudi sobre l’estat de salut del personal empleat públic, detec-
tant els factors determinants per raó de sexe.

Servei de prevenció 
de Riscos Laborals i 
Comissió d’Igualtat

Analitzar, avaluar i, si escau, explotar les dades obtingudes de l’estudi anual 
sobre la vigilància de la salut per a l’obtenció d’informació sobre l’estat de salut 
de les empleades i empleats públics.

2. Elaboració i implementació de protocols que procedisquen sobre promo-
ció de la salut i sobre la prevenció davant la detecció de problemes per raó 
de sexe.

Servei de Prevenció 
de Riscos Laborals i 
Recursos Humans

3. Dotació en les farmacioles de productes d’higiene femenina. Tècnic de Prevenció de 
Riscos Laborals

4. Inclusió en els cursos de formació en matèria de prevenció coneixements 
relatius als riscos laborals que afecten de forma diferenciada a dones i homes.

Comissió d’Igualtat

5. Disseny i execució d’una campanya de caràcter informatiu i preventiu in-
cloent l’impacte de les diferències entre dones i homes relatives a la salut i la 
prevenció de malalties.

Servei de Prevenció de 
Riscos Laborals

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

8.-Establir la protecció 
efectiva front 
l’assetjament sexual i per 
raó de gènere.

1. Elaboració i implementació d’un protocol d’actuació en matèria de 
prevenció de l’assetjament sexual i per raó de gènere concorde a la legislació 
vigent.

Comissió d’Igualtat

 2. Difusió efectiva del protocol. Servei de Prevenció 
de Riscos Laborals  de 
l’Ajuntament
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS RESPONSABLE

9.- Introduir la 
perspectiva de 
gènere en la 
comunicació interna 
de la corporació, amb 
especial recalcament 
en l’ús del llenguatge 
no sexista.

 1. Disposició i difusió d’un manual de bones pràctiques per a ús dels diferents 
departaments en matèria de comunicació no sexista.

Tota norma, escrit administratiu o web institucional respectarà en la seua redacció 
les normes relatives a la utilització d’un llenguatge no-sexista, evitant en les 
expressions públiques un llenguatge que supose detriment o menysvaloració per a 
qualsevol grup o persona per raó de gènere.

Tècnic/a de 
normalització 
lingüística, Infodona i 
Modernització

2. Revisió de la web municipal i formularis d’ús municipal per a evitar continguts 
discriminatoris o llenguatge sexista.

Tècnic/a de 
normalització lingüística, 
Infodona i Modernització

3. Incorporació en la Web municipal d’una Guia de llenguatge administratiu no sexista. Comissió d’Igualtat
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5.- CRONOGRAMA ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

OBJECTIU GENERAL ACCIONS TERMINI

Implementar en la 
gestió municipal la 
perspectiva de gènere, 
la transversalitat de 
gènere i d’igualtat 
d’oportunitats entre 
dones i homes.

1. Fer públic i difondre el Pla en l’àmbit intern i extern de l’Ajuntament. (butlletins, 
web, intranet, ...)

3 mesos

2. Realitzar informes d’impacte de gènere dels processos i actuacions duts a terme 
per i en l’Ajuntament, en relació a la plantilla.

quan procedisca

3. Arreplegar i presentar totes les dades relacionades amb els processos interns de 
l’Ajuntament desagregats per sexes.

18 mesos

4. Incorporar la igualtat d’oportunitats com a criteri de baremació en els concursos 
públics municipals de manera que es valore amb més punts a les empreses que 
fomenten la igualtat d’oportunitats entre el personal de la seua organització i/o 
tinguen desenvolupat el Pla d’Igualtat.

3 mesos

5. Desenvolupar pressupostos públics sensibles al gènere és a dir, que atenguen 
l’impacte diferenciat en dones i homes de polítiques, programes i pressupostos.

quan procedisca

6. Constitució i funcionament de la Comissió Permanent d’Igualtat per a la 
implementació del Pla d’Igualtat implantant la figura de la coordinadora o del 
coordinador responsable de l’execució d’aquest Pla.

1 mes

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

1. Promocionar la presència 
equilibrada de dones i 
homes en els diferents 
àmbits de responsabilitat, 
col·lectius professionals 
i llocs de treball de 
l’organització municipal 
(òrgans col·legiats, 
representació sindical..., etc).

1. Revisió de tots els Reglaments interns de funcionament de l’Ajuntament, 
per a incorporar l’obligació de respectar el principi de presència o composició 
equilibrada de dones i homes en tots els òrgans, comissions, consells, etc...

6 mesos

2. Designació dels representants en òrgans col·legiats d’acord amb el principi 
de presència equilibrada de dones i homes,  segons la legislació vigent, sempre 
que no implique vulnerar els principis de professionalitat i especialització de les 
persones que la integren.

Quan procedisca

 Es tendirà a la presència equilibrada de dones i homes, tant per part de la 
representació de l’Ajuntament, com per part de les Organitzacions Sindicals en 
les taules de negociació col·lectiva en les comissions tècniques o tribunals de 
selecció.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

2. Garantir la igualtat 
d’oportunitats en els 
processos de selecció i  
accés a l’ocupació pública 
local.

1. Revisió i modificació si escau de l’oferta d’ocupació de l’Ajuntament abans 
de la seua publicació perquè no continga elements sexistes i discriminatoris i 
per a introduir elements de discriminació positiva si escau així com de garantia 
d’igualtat.

quan procedisca

2. Redacció de les convocatòries de proves selectives per a l’accés a l’ocupació 
pública i les convocatòries de concursos de mèrits incloent un paràgraf en el qual 
s’assenyale si existeix infrarrepresentació d’algun dels dos sexes. S’entendrà per 
composició equilibrada i que per tant no hi ha infrarrepresentació, la presència de 
dones i homes de manera que, en el conjunt al fet que es referisca, les persones de 
cada sexe no superen el seixanta per cent ni siguen menors del quaranta per cent.

quan procedisca

3. Adjudicació del lloc de treball al sexe infrarrepresentat en el cas d’empat, 
segons es faça constar en la convocatòria. S’aplicarà en totes les resolucions dels 
processos selectius, com en les dels concursos, abans del sorteig o primera lletra 
del cognom.

quan procedisca

4. Elaboració i acompanyament d’un informe sobre l’impacte per raó de gènere en 
totes les Ofertes d’Ocupació Pública.

quan procedisca

5. Desagregació per sexe de la dada numèrica en tots els llistats que es generen 
en les proves selectives i en els concursos.

quan procedisca

6. Composició equilibrada dels tribunals i òrgans de selecció de personal. 
Respondrà al principi de presència equilibrada de dones i homes, sempre que 
açò no implique vulnerar els principis de professionalitat i especialització dels 
seus membres. En aquest sentit, en aquells col·lectius en què, tradicionalment, 
existisca una infrarrepresentació de la dona, es procurarà, de forma especial, que 
hi haja un major nombre de dones que d’homes, llevat que per raons fundades i 
objectives, degudament motivades, no poguera fer-se efectiva la mesura.

quan procedisca

7. Ampliació dels canals de publicitat de les convocatòries per millorar la difusió 
de les mateixes.

quan procedisca

8.-Realització d’accions positives prèvies a la contractació en llocs on les dones 
estiguen infrarrepresentades per a eliminar la segregació horitzontal.

quan procedisca
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

3. Garantir igualtat 
d’oportunitats en totes 
les fases dels processos 
de classificació i 
promoció professional i 
desenvolupament personal

1. Fixar criteris no discriminatoris en la RPT. A més a més tots els llocs de treball 
tendiran a adaptar la seua denominació a una que no estiga marcada per raó de 
gènere. La RPT tendirà al fet que cap lloc, titulació, plaça...etc. indique exclusivitat per 
a l’home i exclusió de la dona en la seua denominació.

12 mesos

2. Revisió  dels  sistemes  de  promoció,  concursos   i  convocatòries  en el  conveni  
col·lectiu  per al  personal  laboral  i  normes de condicions de treball  del  funcionariat  
per  a  que  complisquen  amb  el  principi  d’igualtat  d’oportunitats  i  establir  
procediments  de  promoció  amb  criteris  objectius,  revisant  els  criteris de  promoció,  
eliminant  qualsevol  requisit  que  puga  tenir  conseqüències  discriminatòries.

24 mesos

3. Elaboració i manteniment d’un organigrama que reflectisca els càrrecs i llocs 
en cada Àrea i Servei desagregat per sexes i registrat per anualitats que permeta 
extraure els percentatges de representació.

Anual

4.  Reserva a les dones en els cursos que tinguen per objecte reforçar les habilitats 
directives, com a mínim, un 45%, de les places oferides, amb la finalitat de potenciar 
el seu accés a llocs d’una major responsabilitat.

quan procedisca

5. Comunicació a les persones en situació de llicència i d’excedència per conciliació, 
l’oferta formativa de l’Ajuntament.

quan procedisca

6. Actualització de les bases de dades de persones pertanyents a grups de titulació 
superiors arreplegant les seues dades curriculars, formació i perfil professional, per a 
disminuir la subocupació.

12 mesos

7. Presència equilibrada en la provisió de llocs de treball per lliure designació. quan procedisca

8.  Disseny d’estratègies de motivació perquè les dones accedisquen a llocs on 
estan infrarrepresentades.

6 mesos

9. Implantació del còmput a l’efecte de valoració del treball desenvolupat del 
temps de permanència en situació de permís o excedència per maternitat, 
paternitat o conciliació de la vida personal, laboral i familiar, en els concursos de 
mèrits per a la provisió de llocs de treball.

quan procedisca



30

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

4.-Aconseguir el compliment 
del principi d’igualtat 
retributiva, que estableix 
que a llocs de treball iguals 
o d’igual valor, els correspon 
igual retribució

1. Elaboració d’un estudi de les retribucions percebudes per dones i homes, 
diferenciant salari base i complements.

6 mesos

2. Inclusió en el Conveni o acord de condicions de treball, una clàusula que 
assegure el principi d’igualtat retributiva.

quan procedisca

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

5.-Facilitar a la totalitat de 
la plantilla la conciliació de 
la vida familiar, personal i 
laboral.

1. Elaboració i difusió de material informatiu sobre el Pla d’Igualtat i les mesures 
de conciliació familiar en l’Ajuntament.

3 mesos

2. Elaboració d’un manual d’ús intern que arreplegue totes les mesures legislatives 
en matèria de conciliació que són aplicables en l’Ajuntament així com el model de 
sol·licitud corresponent.

6 mesos

3. Cada departament elaborarà al final de l’any un informe sobre les necessitats de 
conciliació específiques del seu personal, les mesures adoptades o necessàries, 
així com de les mesures efectivament gaudides.

últim trimestre de 
l’any

4. S’estudiarà la modificació de l’horari en situacions especials. quan procedisca

5. Campanya específica que pose en valor la corresponsabilitat familiar i impulse 
les mesures de conciliació entre els homes de la plantilla de l’Ajuntament.

9 mesos

6.Subscripció de convenis per a facilitar servei de guarderies infantils, aules 
matinals i escoles d’estiu als fills/es del personal de l’Ajuntament.

9 mesos

7. Facilitar el gaudir de les vacances coincidint amb les escolars als pares o mares 
que treballen en l’Ajuntament que tinguen fills menors de 12 anys, sempre que 
el servei ho permeta i siga autoritzada només una de les persones responsables 
de la cura.

immediat

8. Establir l’opció de prorratejar en 12 mensualitats la deducció d’havers 
corresponent a permisos o llicències sense retribució sol·licitades per motius de 
conciliació, sempre que el servei ho permeta i siga autoritzada només una de les 
persones responsables de la cura.

immediat
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

6.-Fomentar la 
sensibilització i la formació 
en igualtat

1. Disseny d’un programa de formació i sensibilització en matèria d’igualtat per a la 
totalitat del personal funcionari, laboral i polític.

12 mesos

2. Execució d’un programa de formació i sensibilització en matèria d’igualtat  per a 
la totalitat del personal funcionari, laboral i polític.

24 mesos

3. Tots els temaris dels processos selectius que es convoquen inclouran les 
matèries de llenguatge no sexista, igualtat d’oportunitats, violència de gènere, 
assetjament sexual i per raó de gènere.

quan procedisca

4. Les i els responsables en matèria de personal hauran de realitzar cursos 
específics en matèria d’igualtat d’oportunitats i aplicació de la perspectiva de 
gènere.

6 mesos

5. El personal amb responsabilitat en gestió administrativa, hauran de realitzar un 
curs de formació en ús no sexista del llenguatge.

12 mesos

6. Valoració dels cursos d’igualtat en els processos de promoció d’igual manera que 
els de riscos laborals.

quan procedisca

7. Desenvolupament de campanyes de sensibilització (2 a l’any com a mínim) 
entorn de matèries relacionades amb la promoció de la igualtat i la no discriminació: 
violència de gènere, assetjament, conciliació, coeducació.

12 mesos

8. Informar a la plantilla de tots els actes testimonials i solidaris que sobre la 
violència de gènere o la discriminació, convoque l’Administració, per a fomentar la 
seua participació

quan procedisca

9. Incloure en els plecs de contractació de campanyes publicitàries o de serveis que 
continguen comunicació una clàusula per la qual s’establisca expressament la no 
utilització d’imatges i textos sexistes i discriminatoris per a la dona.

quan procedisca

10. Afavorir la participació d’accions formatives en línia per a garantir la conciliació 
de la vida personal, familiar i laboral.

6 mesos

11.Valoració i reconeixement de les iniciatives provinents de la plantilla que 
desenvolupen accions en matèria d’igualtat.

Anual
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

7.-Promocionar la 
salut laboral des d’una 
perspectiva de gènere.

1. Elaboració d’estudi sobre l’estat de salut del personal empleat públic, detectant 
els factors determinants per raó de sexe.

Anual

Analitzar, avaluar i, si escau, explotar les dades obtingudes de l’estudi anual sobre 
la vigilància de la salut per a l’obtenció d’informació sobre l’estat de salut de les 
empleades i empleats públics.

2. Elaboració i implementació de protocols que procedisquen sobre promoció de la 
salut i sobre la prevenció davant la detecció de problemes per raó de sexe.

Anual

3. Dotació en les farmacioles de productes d’higiene femenina. quan procedisca

4. Inclusió en els cursos de formació en matèria de prevenció coneixements 
relatius als riscos laborals que afecten de forma diferenciada a dones i homes.

quan procedisca

5. Disseny i execució d’una campanya de caràcter informatiu i preventiu incloent 
l’impacte de les diferències entre dones i homes relatives a la salut i la prevenció 
de malalties.

Anual

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

8.-Establir la protecció 
efectiva enfront de 
l’assetjament sexual i per 
raó de sexe.

1. Elaboració i implementació d’un protocol d’actuació en matèria de prevenció de 
l’assetjament sexual i per raó de sexe concorde a la legislació vigent.

3 mesos

 2. Difusió efectiva del protocol. quan procedisca

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS TERMINI

9.- Introduir la perspectiva 
de gènere en la comunicació 
interna de la corporació, 
amb especial recalcament 
en l’ús del llenguatge no 
sexista.

 1. Disposició i difusió d’un manual de bones pràctiques per a ús dels diferents 
departaments en matèria de comunicació no sexista.

Tota norma, escrit administratiu o web institucional respectarà en la seua redacció 
les normes relatives a la utilització d’un llenguatge no-sexista, evitant en les 
expressions públiques un llenguatge que supose detriment o menysvaloració per 
a qualsevol grup o persona per raó de sexe.

9 mesos

2. Revisió de la web municipal i formularis d’ús municipal per a evitar continguts 
discriminatoris o llenguatge sexista.

9 mesos

3. Incorporació en la Web municipal d’una Guia de llenguatge administratiu no sexista. 3 mesos
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6- AVALUACIÓ •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

OBJECTIU GENERAL ACCIONS INDICADORS

Implementar en la gestió 
municipal la perspectiva de 
gènere, la transversalitat 
de gènere i d’igualtat 
d’oportunitats entre dones i 
homes.

1. Fer públic i difondre el Pla en l’àmbit intern i ex-
tern de l’Ajuntament. (butlletins, web, intranet, ...)

Número d’aparicions en  publicacions. Edició del 
pla. Enquesta sobre informació

2. Realitzar informes d’impacte de gènere dels 
processos i actuacions duts a terme per i en 
l’Ajuntament, en relació a la plantilla.

3. Arreplegar i presentar totes les dades relacio-
nades amb els processos interns de l’Ajuntament 
desagregats per sexes.

El Ajuntament té totes les dades d’ocupació 
pública desagregades per sexe.

4. Incorporar la igualtat d’oportunitats com a criteri 
de baremació en els concursos públics municipals 
de manera que es valore amb més punts a les em-
preses que fomenten la igualtat d’oportunitats en-
tre el personal de la seua organització i/o tinguen 
desenvolupat el Pla d’Igualtat.

S’ ha introduït el criteri d’igualtat  com criteri de 
baremació en tots els concursos públics.

5. Desenvolupar pressupostos públics sensibles al 
gènere és a dir, que atenguen l’impacte diferenciat 
en dones i homes de polítiques, programes i pres-
supostos.

Els pressupostos  i totes les seues modificacions 
compten amb l’informe sobre l’impacte de gènere.

6. Constitució i funcionament de la Comissió Per-
manent d’Igualtat per a la implementació del Pla 
d’Igualtat implantant la figura del coordinador res-
ponsable de l’execució d’aquest Pla.

La Comissió d’igualtat està constituïda i amb 
funcionament. L’Ajuntament compta amb una 
coordinadora d’execució del Pla.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

1. Promocionar la presència 
equilibrada de dones i homes 
en els diferents àmbits de 
responsabilitat, col·lectius 
professionals i llocs de 
treball de l’organització 
municipal (òrgans col·legiats, 
representació sindical..., etc).

1. Revisió de tots els Reglaments interns de funcionament de 
l’Ajuntament, per a incorporar l’obligació de respectar el principi de 
presència o composició equilibrada de dones i homes en tots els 
òrgans, comissions, consells, etc...

S’han revisat tots els reglaments 
interns de l’Ajuntament.

2. Designació dels representants en òrgans col·legiats d’acord amb 
el principi de presència equilibrada de dones i homes,  segons la 
legislació vigent, sempre que no implique vulnerar els principis de 
professionalitat i especialització dels seus membres.

Els òrgans col·legiats tenen 
presència equilibrada de dones 
i homes.

 Es tendirà a la presència equilibrada de dones i homes, tant per 
part de la representació de l’Ajuntament, com per part de les Orga-
nitzacions Sindicals en les taules de negociació col·lectiva en les 
comissions tècniques o tribunals de selecció.

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

2. Garantitr la igualtat 
d’oportunitats en els 
processos de selecció i  accés 
a l’ocupació pública local.

1. Revisió i modificació si escau de l’oferta d’ocupació de 
l’Ajuntament abans de la seua publicació perquè no continga 
elements sexistes i discriminatoris i per a introduir elements de 
discriminació positiva si escau així com de garantia d’igualtat.

Revisada l’oferta d’ocupació 
no compté elements sexistes 
i introdueix elements de 
discriminació positiva.

2. Redacció de les convocatòries de proves selectives per a 
l’accés a l’ocupació pública i les convocatòries de concursos de 
mèrits incloent un paràgraf en el qual s’assenyale si existeix 
infrarrepresentació d’algun dels dos sexes. S’entendrà per com-
posició equilibrada i que per tant no hi ha infrarrepresentació, 
la presència de dones i homes de manera que, en el conjunt al 
fet que es referisca, les persones de cada sexe no superen el 
seixanta per cent ni siguen menors del quaranta per cent.

Estan revisades les convocatòries 
i compten en un paràgraf sobre 
representació igualitària.
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3. Adjudicació del lloc de treball al sexe infrarrepresentat en el 
cas d’empat, segons es faça constar en la convocatòria. S’aplica-
rà en totes les resolucions dels processos selectius, com en les 
dels concursos, abans del sorteig o primera lletra del cognom.

En tots els llocs de treball 
s’ha adjudicat el lloc al sexe 
infrarrepresentat en cas d’empat.

4. Elaboració i acompanyament d’un informe sobre l’impacte per 
raó de gènere en totes les Ofertes d’Ocupació Pública.

Totes les ofertes d’ocupació pública 
compten amb l’informe sobre 
impacte de gènere.

5. Desagregació per sexe de la dada numèrica en tots els llistats 
que es generen en les proves selectives i en els concursos.

Tots els llistas de proves selectives 
i concursos estan desagregats per 
sexe.

6. Composició equilibrada dels tribunals i òrgans de selecció 
de personal. Respondrà al principi de presència equilibrada de 
dones i homes, sempre que açò no implique vulnerar els prin-
cipis de professionalitat i especialització dels seus membres. 
En aquest sentit, en aquells col·lectius en què, tradicionalment, 
existisca una infrarrepresentació de la dona, es procurarà, de for-
ma especial, que hi haja un major nombre de dones que d’homes, 
llevat que per raons fundades i objectives, degudament motiva-
des, no poguera fer-se efectiva la mesura.

Els òrgans de selecció de personal i 
tribunals són equilibrats.

7. Ampliació dels canals de publicitat de les convocatòries per 
millorar la difusió de les mateixes.

S’han ampliat els canals de 
publicitat.

8.-Realització d’accions positives prèvies a la contractació en 
llocs on les dones estiguen infrarrepresentades per a eliminar la 
segregació horitzontal.

S’han realitzats accions positives 
prèvies en concursos i places amb 
infrarrepresentació.

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

3. Garantir igualtat d’opor-
tunitats en totes les fases 
dels processos de classifica-
ció i promoció professional i 
desenvolupament personal

1. Fixar criteris no discriminatoris en la RPT. A més tots els llocs de 
treball tendiran a adaptar la seua denominació a una que no esti-
ga marcada per raó de gènere. La RPT tendirà al fet que cap lloc, 
titulació, plaça...etc. indique exclusivitat per a l’home i exclusió de 
la dona en la seua denominació.

Establerts criteris no discriminato-
ris per a la RPT.
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2. Revisió  dels  sistemes  de  promoció,  concursos   i  convocatò-
ries  en el  conveni  col·lectiu  per al  personal  laboral  i  normes de 
condicions de treball  del  funcionariat  per  a  que  complisquen  
amb  el  principi  d’igualtat  d’oportunitats  i  establir  procediments  
de  promoció  amb  criteris  objectius,  revisant  els  criteris de  pro-
moció,  eliminant  qualsevol  requisit  que  puga  tenir  conseqüèn-
cies  discriminatòries.

Els  sistemes  de  promoció,  concur-
sos   i  convocatòries  en el  conveni  
col·lectiu  per al  personal  laboral  
i  normes de condicions de treball  
de  funcionaris, s’han revisat i com-
plixen el principi d’igualtat d’opor-
tunitats i s’han eliminat elements 
discriminatoris.

3. Elaboració i manteniment d’un organigrama que reflectisca 
els càrrecs i llocs en cada Àrea i Servei desagregat per sexes i 
registrat per anualitats que permeta extraure els percentatges 
de representació.

Existència de l’organigrama

4.  Reserva a les dones en els cursos que tinguen per objecte re-
forçar les habilitats directives, com a mínim, un 45%, de les places 
oferides, amb la finalitat de potenciar el seu accés a llocs d’una 
major responsabilitat.

En tots els cursos d’habilitats direc-
tives figurarà la reserva

5. Comunicació a les persones en situació de llicència i d’excedèn-
cia per conciliació, l’oferta formativa de l’Ajuntament.

Totes les ofertes formatives s’han 
comunicat a totes les persones en 
situació de llicència i excedència.

6. Actualització de les bases de dades de persones pertanyents a 
grups de titulació superiors arreplegant les seues dades curricu-
lars, formació i perfil professional, per a disminuir la subocupació.

Existix una base de dades en la que 
figura actualitzada els grups de ti-
tulació superior

7. Presència equilibrada en la provisió de llocs de treball per lliure 
designació.

El número de llocs de treball de lliu-
re designació és igualitari

8.  Disseny d’estratègies de motivació perquè les dones accedis-
quen a llocs on estan infrarrepresentades.

Existix una estratègia i incentiu de 
motivació a les dones d’accés als 
llocs infrarrepresentats

9. Implantació del còmput a l’efecte de valoració del treball desen-
volupat del temps de permanència en situació de permís o exce-
dència per maternitat, paternitat o conciliació de la vida personal, 
laboral i familiar, en els concursos de mèrits per a la provisió de 
llocs de treball.

Tots els concursos de mèrits s’in-
clourà en el barem el temps de per-
manència en situació de permís o 
excedència



37

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

4.-Aconseguir el compliment 
del principi d’igualtat 
retributiva, que estableix 
que a llocs de treball iguals 
o d’igual valor, els correspon 
igual retribució

1. Elaboració d’un estudi de les retribucions 
percebudes per dones i homes, diferenciant salari 
base i complements.

Hi ha un estudi de retribucions dones-homes  
diferenciant salari base i complements que 
configuren un diagnòstic de la realitat salarial

2. Inclusió en el Conveni o acord de condicions 
de treball, una clàusula que assegure el principi 
d’igualtat retributiva.

Existència de la clàusula d’igualtat retributiva en 
el conveni

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

5.-Facilitar a la totalitat de 
la plantilla la conciliació de 
la vida familiar, personal i 
laboral.

1. Elaboració i difusió de material informatiu sobre el 
Pla d’Igualtat i les mesures de conciliació familiar en 
l’Ajuntament.

Existix material informatiu i s’ha entregat.

2. Elaboració d’un manual d’ús intern que arreplegue 
totes les mesures legislatives en matèria de concili-
ació que són aplicables en l’Ajuntament així com el 
model de sol·licitud corresponent.

Existix un manual d’ús intern a disposició de tots 
els empleats públics.

3. Cada departament elaborarà al final de l’any un 
informe sobre les necessitats de conciliació espe-
cífiques del seu personal, les mesures adoptades o 
necessàries, així com de les mesures efectivament 
gaudides.

Totes les Àrees fan l’informe de conciliació

4. S’estudiarà la modificació de l’horari en situacions 
especials.

La Comissió d’igualtat ha emés informe en totes 
les sol·licituds formulades.

5. Campanya específica que pose en valor la corres-
ponsabilitat familiar i impulse les mesures de concili-
ació entre els homes de la plantilla de l’Ajuntament.

Existència de campanya

6.Subscripció de convenis per a facilitar servei de 
guarderies infantils, aules matinals i escoles d’estiu 
als fills/es del personal de l’Ajuntament.

S’han subscrit convenis amb serveis d’atenció 
infantil
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7. Facilitar el gaudir de les vacances coincidint amb 
les escolars als pares o mares que treballen en 
l’Ajuntament que tinguen fills menors de 12 anys, 
sempre que el servei ho permeta i siga autoritzada 
només una de les persones responsables de la cura.

Al menys el 75% de les sol·licituds s’han resolt 
favorablement

8. Establir l’opció de prorratejar en 12 mensualitats 
la deducció d’havers corresponent a permisos o lli-
cències sense retribució sol·licitades per motius de 
conciliació, sempre que el servei ho permeta i siga 
autoritzada només una de les persones responsa-
bles de la cura.

S’han resolt favorablement totes les sol·licituds

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

6.-Fomentar la 
sensibilització i la 
formació en igualtat

1. Disseny d’un programa de formació i sensibilitza-
ció en matèria d’igualtat per a la totalitat del personal 
funcionari, laboral i polític.

L’Ajuntament compta amb un programa de forma-
ció i sensibilització en matèria d’igualtat

2. Execució d’un programa de formació i sensibilitza-
ció en matèria d’igualtat  per a la totalitat del personal 
funcionari, laboral i polític.

Al menys el 80% de la plantilla de l’Ajuntament han 
sigut formats en matèria d’igualtat

3. Tots els temaris dels processos selectius que es 
convoquen inclouran les matèries de llenguatge no 
sexista, igualtat d’oportunitats, violència de gènere, 
assetjament sexual i per raó de gènere.

Els temaris inclouen matèries de llenguatge no 
sexista, igualtat d’oportunitats, violència de gène-
re, assetjament sexual i per raó de gènere.

4. Les i els responsables en matèria de personal hau-
ran de realitzar cursos específics en matèria d’igualtat 
d’oportunitats i aplicació de la perspectiva de gènere.

El personal responsable de RRHH ha realitzat  al 
menys un curs a l’any en matèria d’igualtat d’opor-
tunitats.
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5. El personal amb responsabilitat en gestió adminis-
trativa, hauran de realitzar un curs de formació en ús 
no sexista del llenguatge.

El personal amb responsabilitat en gestió adminis-
trativa ha realitzat  al menys un curs a l’any en ma-
tèria d’igualtat d’oportunitats.

6. Valoració dels cursos d’igualtat en els processos de 
promoció d’igual manera que els de riscos laborals.

En els processos de promoció es puntua els cursos 
en matèria d’igualtat.

7. Desenvolupament de campanyes de sensibilització 
(2 a l’any com a mínim) entorn de matèries relaciona-
des amb la promoció de la igualtat i la no discrimina-
ció: violència de gènere, assetjament, conciliació, co-
educació.

S’han executat un mínim de dues campanyes de 
sensibilització matèries relacionades amb la pro-
moció de la igualtat i la no discriminació: violència 
de gènere, assetjament, conciliació, coeducació.

8. Informar a la plantilla de tots els actes testimonials 
i solidaris que sobre la violència de gènere o la discri-
minació, convoque l’Administració, per a fomentar la 
seua participació

S’ha informat a tota la plantilla de tots els actes 
testimonials i solidaris sobre la violència de gènere 
o la discriminació

9. Incloure en els plecs de contractació de campanyes 
publicitàries o de serveis que continguen comunicació 
una clàusula per la qual s’establisca expressament la 
no utilització d’imatges i textos sexistes i discrimina-
toris per a la dona.

Tots els plecs de contractació contenen expressa-
ment clàusules d’igualtat

10. Afavorir la participació d’accions formatives en lí-
nia per a garantir la conciliació de la vida personal, fa-
miliar i laboral.

La Mesa de Negociació ha acordat normes per afa-
vorir la formació oneline

11.Valoració i reconeixement de les iniciatives pro-
vinents de la plantilla que desenvolupen accions en 
matèria d’igualtat.

L’Ajuntament compta amb un reconeixement es-
pecífic en matèria d’Igualtat.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

7.-Promocionar la 
salut laboral des d’una 
perspectiva de gènere.

1. Elaboració d’estudi sobre l’estat de salut del per-
sonal empleat públic, detectant els factors determi-
nants per raó de sexe.

L’Ajuntament disposa de l’estudi de salut i planifi-
ques actuacions en funció dels resultats obtesos.

Analitzar, avaluar i, si escau, explotar les dades obtin-
gudes de l’estudi anual sobre la vigilància de la salut 
per a l’obtenció d’informació sobre l’estat de salut de 
les empleades i empleats públics.

2. Elaboració i implementació de protocols que proce-
disquen sobre promoció de la salut i sobre la preven-
ció davant la detecció de problemes per raó de sexe.

Es disposa de un programa específic de prevenció 
per raó de sexe

3. Dotació en les farmacioles de productes d’higiene 
femenina.

Totes les farmacioles disposen de productes d’hi-
giene femenina

4. Inclusió en els cursos de formació en matèria de 
prevenció coneixements relatius als riscos laborals 
que afecten de forma diferenciada a dones i homes.

Tots els programes de formació contenen punts re-
latius als riscos laborals que afecten a dones i ho-
mes de forma diferenciada.

5. Disseny i execució d’una campanya de caràcter in-
formatiu i preventiu incloent l’impacte de les diferèn-
cies entre dones i homes relatives a la salut i la pre-
venció de malalties.

S’ha realitzat una campanya anualment de caràc-
ter informatiu incloent l’impacte de les diferències 
entre homes i dones relatives a la salut i la preven-
ció de malalties.

OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

8.-Establir la protecció 
efectiva enfront de 
l’assetjament sexual i 
per raó de sexe.

1. Elaboració i implementació d’un protocol d’actuació 
en matèria de prevenció de l’assetjament sexual i per 
raó de sexe concorde a la legislació vigent.

L’Ajuntament disposa d’un protocol en matèria de 
prevenció de l’assetjament sexual.

 2. Difusió efectiva del protocol. El personal de l’Ajuntament ha rebut suficient in-
formació sobre el protocol en diverses actuacions.
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OBJECTIUS ESPECÍFICS ACCIONS INDICADORS

9.- Introduir la 
perspectiva de gènere 
en la comunicació 
interna de la corporació, 
amb especial 
recalcament en l’ús del 
llenguatge no sexista.

 1. Disposició i difusió d’un manual de bones pràctiques 
per a ús dels diferents departaments en matèria de co-
municació no sexista.

Tota norma, escrit administratiu o web institucional 
respectarà en la seua redacció les normes relatives a 
la utilització d’un llenguatge no-sexista, evitant en les 
expressions públiques un llenguatge que supose detri-
ment o menysvaloració per a qualsevol grup o persona 
per raó de sexe.

Tots els Departaments disposen d’un manual de 
comunicació no sexista i han rebut la formació 
pertinent.

2. Revisió de la web municipal i formularis d’ús munici-
pal per a evitar continguts discriminatoris o llenguatge 
sexista.

La pàgina web i tots els formularis de l’Ajuntament 
estan redactats en llenguatge no sexista

3. Incorporació en la Web municipal d’una Guia de llen-
guatge administratiu no sexista.

En la pàgina web municipal existeix una guia de 
llenguatge administratiu no sexista

7-COMISSIÓ DE SEGUIMENT ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

La Comissió de seguiment, serà l’encarregada d’implementar el pla, i la seua creació i composició serà la que s’acorde una vegada 
aprovat este pla.

8-VIGÈNCIA DEL PLA •••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

El present pla tindrà una vigència inicial de tres anys des de la data d’aprovació.
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9.- PROTOCOL CONTRA ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE ••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••••

PROTOCOL D’ACTUACIÓ ENFRONT DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I A l’ASSETJAMENT PER RAÓ DE GÈNERE
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9.-	 ALTRES DISPOSICIONS

10-	 DISPOSICIÓ FINAL

11.-	 DIFUSIÓ



43

1.-	 PRESENTACIÓ:

L’Ajuntament de Xàtiva ha elaborat aquest Protocolo d’actuació enfront de l’assetjament sexual i a l’assetjament per raó de gènere, en 
compliment de la següent normativa:

Legislació europea:

El Conveni 111 de l’OIT contra la discriminació en l’ocupació, aborda la qüestió de l’assetjament sexual en el lloc de treball, que per 
a les dones treballadors és una forma important de discriminació.

En 2003, el Consell d’Administració de l’OIT va adoptar un Repertori de recomanacions pràctiques (Recomanació nº 19 ) sobre violència 
en el lloc de treball en el sector dels serveis i mesures per a combatre-la, oferint orientació i consells, i on es tracta també sobre l’assetja-
ment sexual.

El “Códi de conducta” Comunitari adoptat per la UE en 1991, sol·licita als estats membres que prenguen mesures respecte a 
l’assetjament sexual, i en 2002 s’adopta una Directiva que estableix la seua prohibició.

La Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell de 5 de juliol de 2006 relativa a l’aplicació del principi d’igualtat 
d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes d’ocupació i ocupació defineix l’assetjament sexista i l’assetjament 
sexual i estableix que aquestes situacions es consideraran discriminatòries i, per tant, es prohibiran i sancionaran de forma adequada, pro-
porcional i dissuasòria.

Legislació espanyola:

La Llei orgànica 3/2007 de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, Articles 48 i 62.

L’Art. 48 estableix: “1. Les empreses hauran de promoure condicions de treball que eviten l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i arbi-
trar procediments específics per a la seua prevenció i canalitzar a les denúncies o reclamacions que puguen formular els qui hagen sigut objecte del 
mateix. Amb aquesta finalitat es podran establir mesures que hauran de negociar-se amb els representants dels treballadors, tals com l’elaboració i 
difusió de codis de bones pràctiques, la realització de campanyes informatives o accions de formació. 2. Els representants dels treballadors hauran 
de contribuir a prevenir l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe en el treball mitjançant la sensibilització dels treballadors i treballadores 
enfront del mateix i la informació a l’adreça de l’empresa de les conductes o comportaments que tingueren coneixement i que pogueren propiciar-ho.
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I l’article 62 disposa: “Para la prevenció de l’assetjament sexual i de l’assetjament per raó de sexe, les Administracions públiques negociaran amb la 
representació legal de les treballadores i treballadors, un protocol d’actuació que comprendrà, almenys, els següents principis:

a)	 El compromís de l’Administració General de l’Estat i dels organismes públics vinculats o dependents d’ella de prevenir i no tolerar l’assetjament se-
xual i l’assetjament per raó de gènere.

b)	 La instrucció a tot el personal del seu deure respectar la dignitat de les persones i el seu dret a la intimitat, així com la igualtat de tracte entre 
dones i homes.

c)	 El tractament reservat de les denúncies de fets que pogueren ser constitutius d’assetjament sexual o d’assetjament per raó de gènere, sense 
perjudici de l’establit en la normativa de règim disciplinari.

d)	 La identificació de les persones responsables d’atendre a els qui formulen una queixa o denúncia”.

El Pla d’Igualtat per a empleades i empleats municipals de l’Ajuntament de Xàtiva,  disposa: “Será competència de la Comissió 
d’Igualtat, l’elaboració d’un protocol d’actuació en casos d’assetjament sexual i d’assetjament per raó de sexe, que haurà d’elevar a la Taula 
General de Negociació, per a la seua aprovació”.

2.- PRINCIPIS GENERALS I ÀMBIT D’APLICACIÓ

2.1.- Principis Generals

Tota persona té dret a ser tractada amb dignitat i respecte. En virtut d’aquest dret l’Ajuntament de Xàtiva assumeix que les actituds 
i actes d’assetjament sexual suposen un atemptat a la dignitat de les treballadores i treballadors, per la qual cosa no permetrà ni tolerarà 
l’assetjament sexual i assetjament per raó de gènere en cap dels centres de treball, ni en les relacions derivades del treball.

L’Ajuntament i tot el personal que treballa en ell té la responsabilitat d’ajudar i garantir un entorn laboral en el qual resulte inaccep-
table i indesitjable l’assetjament sexual o per raó de gènere, en concret el personal directiu i de les diferents prefectures, té l’obligació de 
garantir, amb tots els mitjans al seu abast, que no es produïsca l’assetjament sexual i assetjament per raó de gènere en les unitats que 
estiguen sota el seu càrrec.

Queda expressament prohibida qualsevol acció o conducta d’aquesta naturalesa sent considerada com a falta laboral molt greu, donant 
lloc a les sancions que aquest protocol i l’Estatut Bàsic de l’Empleat Públic, proposen per a aquest tipus de faltes.
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En cas de produir-se, ha de quedar garantida l’ajuda a la persona que ho patisca i evitar amb tots els mitjans possibles que la situació 
es repetisca. En conseqüència, l’Ajuntament de Xàtiva es compromet a regular, per mitjà del present protocol, la problemàtica de l’asset-
jament sexual o per raó de gènere en les relacions laborals, establint un mètode que s’aplique a la prevenció i ràpida solució de les recla-
macions amb les degudes garanties i prenent en consideració les normes constitucionals, laborals i les declaracions relatives als principis i 
drets fonamentals en el treball.

2.2.- Àmbit d’aplicació

Aquest protocol s’aplicarà a totes les persones que treballen en la corporació, realitzant-se la recerca dels supòsits d’assetjament sexual 
o per raó de gènere d’aquelles persones que treballen en qualsevol de les seues dependències i presenten una denúncia contra un treba-
llador o treballadora de la corporació o viceversa.

Si es produïra una situació d’assetjament laboral entre el personal al servei d’aquesta Corporació i d’una empresa externa que compar-
teixen el lloc de treball, s’aplicarà el procediment de recerca arreplegat en aquest protocol. Si bé, l’adopció de mesures correctores es farà 
de forma coordinada entre les empreses afectades i l’Administració, de conformitat amb l’article 24 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, 
de Prevenció de Riscos Laborals.

3.- OBJECTIUS

3.1.- Objectiu General

Prevenir, sensibilitzar i eradicar l’assetjament sexual i assetjament per raó de gènere del comportament, en les relacions laborals, de 
totes les persones que treballen en l’Ajuntament.

3.2.- Objectius específics

A) Informar, formar i sensibilitzar a les empleades i empleats municipals de què es considera assetjament sexual i assetjament per raó 
de gènere.

B) Donar pautes per a identificar una situació d’assetjament sexual i assetjament per raó de gènere per a prevenir i evitar que es pro-
duïsquen.

C) Disposar de l’organització específica i les mesures necessàries per a atendre i resoldre els casos que es produïsquen.
D) Garantir la seguretat de les persones afectades, l’aplicació de les mesures que procedisca per a acabar amb l’assetjament i l’aplicació 

dels procediments sancionadors.
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4.- DEFINICIÓ DE CONCEPTES

La Llei Orgànica per a la Igualtat Efectiva de Dones i Homes defineix, en l’article 7, què és assetjament sexual i assetjament per raó 
de gènere:

1. Assetjament sexual: qualsevol comportament verbal o físic, de naturalesa sexual que tinga el propòsit o produïsca l’efecte d’atemp-
tar contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

A títol d’exemple i sense ànim excloent ni limitador, s’assenyalen alguns comportaments que per si mateixos o conjuntament amb uns 
altres, poden evidenciar l’existència d’una conducta d’assetjament sexual verbal:

•	 Fer comentaris sexuals obscens.
•	 Fer bromes sexuals ofensives.
•	 Formes de dirigir-se denigrants o obscenes.
•	 Difondre rumors sobre la vida sexual d’una persona
•	 Preguntar o explicar fantasies, preferències sexuals.
•	 Fer comentaris grollers sobre el cos o l’aparença física.
•	 Parlar sobre les pròpies habilitats /capacitats sexuals.
•	 Convidar persistentment a participar en activitats socials lúdiques, encara que la persona objecte de les mateixes haja deixat clar que 

resulten no desitjades o inoportunes.
•	 Oferir / Fer pressió per a concretar cites compromeses o trobades sexuals.
•	 Peticions de favors sexuals.

Assetjament sexual No verbal

•	 Mirades lascives al cos
•	 Gestos obscens
•	 Ús de gràfics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet o contingut sexualment explícit.
•	 Cartes, notes, missatges de correu electrònic o en xarxes socials de contingut sexual de caràcter ofensiu.

Assetjament Físic

•	 Acostament físic excessiu
•	 Arraconar, cercar deliberadament quedar-se tot sol amb la persona de forma innecessària.
•	 El contacte físic deliberat i no pedio (pessigar, tocar, massatges indesitjats)
•	 Tocar intencionadament les parts sexuals del cos.
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2. Assetjament per raó de gènere: qualsevol comportament realitzat en funció del sexe d’una persona, amb el propòsit o l’efecte 
d’atemptar contra la seua dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Es consideraran en tot cas discriminatori l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de gènere.

4. El condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret a l’acceptació d’una situació constitutiva d’assetjament sexual o d’assetja-
ment per raó de gènere es considerarà també acte de discriminació per raó de sexe.

S’entén per assetjament per raó de sexe quan s’infravalora, menysprea o humilia a una persona i/o al seu treball, per ser d’un sexe 
determinat, normalment dins d’un ambient laboral amb gran segregació (masculinitzat o feminitzat).

Des de la tradició jurídica i tal com estableix la Directiva 2002/73/CE s’han vingut classificant les conductes d’assetjament sexual en 
dos tipus: El Xantatge sexual pot ser explícit, quan hi ha una proposició directa i expressa de sol·licitud sexual o coacció física per a 
açò, o implícit, quan la persona treballadora no ha sigut requerida sexualment, però altres persones del seu mateix sexe, en circumstàncies 
professionals similars, milloren la seua categoria o salari per acceptar condicions d’un xantatge sexual, la qual cosa incita implícitament la 
seua acceptació.

A títol d’exemple i sense ànim excloent ni limitador, l’assetjament per raó de sexe es manifesta per la repetició i acumulació de con-
ductes ofensives dirigides a una treballadora pel fet de ser dona o d’un treballador pel fet del seu gènere (perquè no exerceix el rol que 
culturalment s’ha atribuït al seu sexe):

•	 Conductes discriminatòries pel fet de ser una dona.
•	 Formes ofensives de dirigir-se a la persona.
•	 Ridiculitzar, menysprear les capacitats, habilitats i el potencial intel·lectual de les dones.
•	 Utilitzar humor sexista.
•	 Menysprear el treball fet per les dones.
•	 Ridiculitzar a les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha assumit l’altre sexe (per exemple, infermers homes).
•	 Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre de debò).
•	 També es considera assetjament per raó de sexe el que es produeix per motiu d’embaràs o maternitat de les dones o en l’exercici d’al-

gun dret laboral previst per a la conciliació de la vida personal, familiar i laboral.
•	 Assignar a una persona un lloc de treball de responsabilitat inferior a les seues capacitats o categoria professional.
•	 Assignar tasques sense sentit o impossibles d’aconseguir.
•	 Sabotejar el treball fet o impedir deliberadament- l’accés als mitjans adequats per a realitzar-la (informació, documents, equipament).
•	 Denegació arbitrària de permisos als quals la persona té dret.

La consideració d’assetjament per raó de sexe sempre exigeix una pauta de repetició i acumulació sistemàtica de conductes ofensives.
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En l’assetjament sexual ambiental, les conseqüències són menys directes; el determinant és el manteniment d’un comportament o 
actitud de naturalesa sexual de qualsevol classe que produeix un entorn de treball negatiu per a la persona treballadora, creant un ambient 
ofensiu, humiliant, intimidatori o hostil, que acaba per interferir en el seu rendiment habitual. L’afectat negativament ací és el propi entorn 
laboral, entès com a condició de treball en si mateix.

En quant al subjecte actiu, es considerarà assetjament quan provinga de caps o caps, companys o companyes, i fins i tot terceres 
persones relacionades amb la víctima per causa del treball.

Quant al subjecte passiu, aquest sempre quedara referit a qualsevol treballadora o treballador, independentment del nivell del mateix 
i de la naturalesa de la relació laboral.

A manera d’exemple, i sense ànim excloent ni limitatiu, es relacionen les següents conductes:
•	 Observacions, suggeriments, bromes o comentaris sobre l’aparença o condició sexual de la treballadora o treballador.
•	 Ús de gràfics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges de contingut sexualment explícit.
•	 Trucades telefòniques, cartes o missatges de correu electrònic i wathssap i altres xarxes socials de caràcter ofensiu i de contin-

gut sexual.
•	 El contacte físic deliberat i no sol·licitat o un acostament físic excessiu o innecessari.
•	 Invitacions persistents per a participar en activitats socials lúdiques, malgrat que la persona objecte de les mateixes haja deixat clar 

que resulten no desitjades i inoportunes.
•	 Invitacions impúdiques o comprometedores i peticions de favors sexuals.
•	 Qualsevol altre comportament que tinga com a causa o com a objecte la discriminació, l’abús, la vexació o la humiliació de la treballadora 

o treballador per raó de la seua condició sexual.

Conductes d’assetjament sexual i per raó de gènere
Les conductes d’assetjament es classificaran en lleus, greus i molt greus, segons els criteris que detallem a continuació: perjudici causat 

a la salut de la víctima, risc d’empitjorament de les condicions laborals de la víctima, risc que la víctima no tinga treball o fins i tot que ho 
perda, repetició sistemàtica, contacte físic, invasió de la intimitat, tracte intimidatori o indigne, perjudicis provocats als companys i compa-
nyes de treball...

En el cas de l’assetjament podem trobar tres classificacions: lleu, greu i molt greu.

LLEU
•	 Observacions suggeridores i desagradables, acudits o comentaris sobre l’aparença o aspecte, i abusos verbals deliberats de contingut 

libidinosos.
•	 Ús d’imatges pornogràfiques en els llocs i eines de treball.
•	 Gestos obscens.
•	 Gestos i mirades insinuants



49

GREU
•	 Invitacions impúdiques o comprometedores.
•	 Contacte físic innecessari, fregaments.
•	 Les desqualificacions públiques i reiterades sobre la persona, el seu treball i la seua implicació en el mateix, que es realitzen sobre una 

persona per raó de gènere.
•	 Els comentaris continus i vexatoris sobre l’aspecte físic, la ideologia o l’opció sexual.
•	 Impartir ordres contradictòries i per tant impossibles de complir simultàniament, quan es realitza sobre una persona per raó de gènere.
•	 Les actituds que comporten vigilància extrema i contínua, realitzades sobre una persona per raó de gènere.
•	 Preguntes sobre la vida sexual de les treballadores.
•	 Insinuacions sexuals.
•	 Petició oberta de relacions sexuals.
•	 Pressió després d’una ruptura sentimental.
•	 Enviament de cartes, imatges, missatges, fotos, correus amb contingut sexual que proposen, inciten o pressionen a mantenir relacions 

sexuals

MOLT GREU
•	 Demandes de favors sexuals, quan aquestes estan relacionades, directa o indirectament, amb la carrera professional, la millora de les 

condicions de treball o la conservació del lloc de treball.
•	 Observació clandestina de persones en llocs reservats, com els serveis, vestuaris.
•	 Impartir ordres vexatòries, quan es realitza sobre una persona per raó de gènere.
•	 L’ordre d’aïllar i incomunicar a una persona, realitzada per raó de gènere.
•	 L’agressió física, realitzada sobre una persona per raó de gènere.
•	 Adopció de represàlies contra les persones que denuncien, testifiquen....
•	 Abraçades, besades, tocaments, pessics no desitjats
•	 Acorralaments, assalts sexuals
•	 Pressió per a obtenir sexe a canvi de millores o amenaces

Es consideraran en tot case CIRCUMSTÀNCIES AGREUJANTS les següents:
•	 L’abús de superioritat jeràrquica.
•	 La reiteració de les conductes ofensives després que la víctima haguera utilitzat els procediments de solució.
•	 La persona denunciada ja ho havia sigut en un altre cas d’assetjament sexual o assetjament per raó de sexe.
•	 La alevosia.
•	 La denúncia ha sigut posada per diverses persones que hagen patit assetjament de forma simultània.
•	 Existència de conductes intimidatòries, represàlies o coaccions per part de la persona agressora cap a la víctima, testimonis, assessoria 

confidencial, comissió investigadora al llarg del procediment.
•	 La víctima pateix de discapacitat física o mental.
•	 Si els acosadors són més d’un i actuen en grup.
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Són CIRCUMSTÀNCIES ATENUANTS:

•	 Haver reconegut el fet, procedit a disminuir els efectes de la falta o donar satisfacció a la persona ofesa.
•	 Haver acceptat la resolució informal.

Un problema afegit a l’assetjament sexual o sexista en l’àmbit laboral és la seua falta de visibilitat social així com el fet de circumscriu-
re-ho a les seues expressions més greus o extremes, la qual cosa oculta o minimitza els casos d’assetjament lleu que són els que, precisa-
ment, van creant un assetjament sexual ambiental que genera malestars, estrès, baixes laborals, i en general, un ambient laboral d’hostilitat 
al treball conjunt de dones i homes.

És per açò que una prevenció adequada de l’assetjament sexual o sexista en l’àmbit laboral requerisca d’una bona comprensió del pro-
blema a fi que aquestes conductes siguen inviables i perquè, de donar-se, puguen ser detectades primerencament i/o sancionades a temps.

5.- PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I ASSETJAMENT PER RAÓ DE SEXE

Amb l’objectiu de prevenir, descoratjar, evitar, resoldre i sancionar els comportaments d’assetjament sexual i per raó de sexe es realit-
zaran les següents accions:

•	 Campanyes de sensibilització, per mitjà de xarrades, jornades, fullets, material informatiu i qualsevol un altre mitjà que s’estime neces-
sari, posant l’accent en l’aclariment dels conceptes d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe.

•	 Realitzar estadístiques sobre intervencions i casos d’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe. Publicació d’aquestes dades 
mantenint en tot moment l’anonimat de les víctimes.

•	 Avaluació dels riscos psicosocials, de manera que permeta veure quins són aquells col·lectius més susceptibles de patir assetjament.

•	 Formació específica sobre l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i les seues conseqüències. Incrementar la formació en 
aquells col·lectius en els quals per la seua plantilla molt feminitzada o masculinizada, funcionament, cultura de gènere o per antece-
dents, són susceptibles d’assetjament.

•	 Formació general en polítiques de gènere, igualtat entre dones i homes i intervenció davant els casos d’assetjament.

•	 Formació a les persones que van a donar suport (Instructor o Instructora), a les víctimes que pateixen assetjament, sobre el procedi-
ment a seguir i manera d’actuar.

•	 Informació al conjunt de la plantilla de l’aprovació d’aquest Protocol i del seu contingut, en el marc del Pla d’Igualtat per a Empleades i 
Empleats de l’Ajuntament de Xàtiva.
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6.- RECURSOS

•	 Comissió d’Igualtat

Una de les funcions de la Comissió d’Igualtat és la de “Elaboració d’un protocol d’actuació en casos d’assetjament sexual i d’assetjament 
per raó de gènere”.

Entre altres funcions, la Comissió d’Igualtat té la d’atendre, assessorar i realitzar les recerques i seguiment dels casos d’assetjament 
sexual o per raó de gènere que es donen en l’Ajuntament de Xàtiva.

La víctima ha de tenir facilitat per a poder denunciar o informar de la situació per la qual està passant i estar segura que aquesta situ-
ació no es perdrà o s’allargarà en el temps per possible deficiència en l’organització municipal. Aquest procediment d’actuació ha de realit-
zar-se el més proper possible al centre de treball de la víctima.

Per tot açò la Comissió nomenarà una Instructora o Instructor que assumirà la responsabilitat del procés i que podrà ser component 
o no d’aquesta Comissió, comptant amb l’aprovació de la víctima. Es procurarà en la mesura del possible que la persona triada siga dona i 
compte amb formació prèvia en matèria de gènere.

La Comissió podrà sol·licitar la participació en aquests processos de personal especialitzat de l’Oficina de Prevenció de Riscos Laborals, 
el Comitè de Seguretat i Salut, i la Regidoria de la Dona i igualtat.

6.1.- Competències i atribucions de la Comissió d’Igualtat en relació amb els supòsits d’assetjament sexual o per raó de sexe

a)	 Rebre les denúncies per assetjament sexual o raó de sexe.

b)	 Dur a terme la recerca de les denúncies d’acord amb l’establit en aquest protocol, per al que disposarà dels mitjans necessaris i tindrà 
accés a tota la informació i documentació que poguera tenir relació amb el cas. Tindrà lliure accés a totes les dependències municipals, 
havent de prestar tota la plantilla, la deguda col·laboració que per part de la Comissió se li requerisca.

c)	 Recomanar i gestionar davant el Servei de Personal les mesures cautelars que estime convenients.

d)	 Elaborar un informe de conclusions sobre el supòsit d’assetjament investigat, que inclourà els mitjans de prova del cas, els seus pos-
sibles agreujants i instar, si escau a l’obertura d’expedient disciplinari contra la persona denunciada.

e)	 Supervisar l’efectiu compliment de les mesures adoptades per a acabar amb la situació d’assetjament i de les sancions imposades com 
a conseqüència de casos d’assetjament sexual i per raó de sexe.

f)	 Vetlar per les garanties compreses en aquest Protocol.

g)	 Qualssevol una altra que es pogueren derivar de la naturalesa de les seues funcions i del contemplat en el present Protocol.
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6.2.- Competències de la instructora o instructor, davant un cas concret, en matèria d’assetjament:

a)	 Atendre durant tot el procediment a la persona que denuncia ser víctima d’una situació d’assetjament sexual o per raó de sexe i iniciar 
les actuacions que siguen precises.

b)	 Representar a la víctima davant la Comissió, sempre que aquesta així ho determine.

c)	 Efectuar les entrevistes amb les persones afectades, recaptar la intervenció de persones expertes (tècniques d’igualtat, professionals 
de psicologia, juristes, mèdiques,...), mantenir les reunions amb les persones implicades que estime oportunes i tenir accés a totes les 
dependències de la corporació.

d)	 Assistir a la víctima durant tot el procés de recerca, així com, si escau, en la tramitació del procediment disciplinari que procedisca. Pres-
tar l’assistència necessària posterior que, raonablement, necessite la víctima, inclosa la gestió davant la corporació d’aquelles mesures 
que resulten convenients adoptar.

e)	 Reportar a la Comissió d’Igualtat l’informe amb les conclusions i mesures a adoptar.

La instructora o instructor comptarà amb l’autorització de la Delegació de Personal per a entrevistar-se amb personal diferent de la víc-
tima i del presumpte/presumpta acosador o acosadora, així com per a accedir a les diferents dependències municipals.

Quan l’Ajuntament òbriga un expedient disciplinari sobre el presumpte assetjament, la Comissió d’Igualtat traslladarà, a l’instructor o 
instructora designat/a per a la incoació del mateix, tota la informació i documentació que obre en el seu poder en relació amb el cas.

7.- ABSTENCIÓ I RECUSACIÓ

Els qui formen part de la Comissió d’Igualtat, hauran d’abstenir-se de ser instructora o instructor del procés, quan concórreguen algunes 
de les circumstàncies previstes en l’art. 28 de la Llei 30/92 de 26 de Novembre de la Llei de Règim Jurídic de les Administracions Públiques 
i del Procediment Administratiu Comú (LRJ-PAC).

Els qui denuncien i/o les persones denunciades, podran recusar a la persona nomenada instructora o instructor, quan jutgen que con-
córreguen en elles algunes de les circumstàncies assenyalades en l’article 28 de la LRJ-PAC, seguint-se el procediment que para açò esta-
bleix l’article 29 de la citada Llei.
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8.- PROCEDIMENT D’ACTUACIÓ

El procediment d’actuació davant una situació d’assetjament sexual i per raó de gènere ha de ser àgil i ràpid, ha d’atorgar credibilitat 
i s’ha de protegir la intimitat, confidencialitat i dignitat de les persones afectades (víctimes, suposat acosador o acosadora i testimonis); 
així mateix, procurarà la protecció suficient de la víctima quant a la seua seguretat i la seua salut, tenint en compte les possibles conse-
qüències, tant físiques com a psicològiques, que es deriven d’aquesta situació, atenent molt especialment a les circumstàncies laborals que 
envolten a la víctima.

S’establiran, per tant, dos procediments que podran seguir les persones que consideren que han sigut víctimes d’assetjament sexual 
o per raó de gènere per a presentar la seua denúncia, sempre en un entorn confidencial i urgent.

La víctima haurà de posar-ho en coneixement de qualsevol persona component de la Comissió d’Igualtat, bé ella mateixa o a través 
de les delegades i delegats sindicals, del comitè d’empresa o junta de personal, del personal de l’oficina de medicina laboral, per mitjà de 
qualsevol dels dos procediments que s’indiquen a continuació, sense perjudici de la utilització paral·lela o posterior de vies administratives 
o judicials.

En el cas que es realitzen paral·lelament accions judicials, l’expedient continuarà el procediment establit en aquest protocol de manera 
cautelar fins a on siga factible legalment.

8.1.- Procediment informal

El procediment informal s’iniciarà una vegada que qualsevol persona de la Comissió d’Igualtat tinga coneixement de forma verbal de la 
situació d’assetjament. Aquesta comunicació pot ser realitzada per:

•	 La víctima.
•	 Delegades i delegats sindicals, del comitè d’empresa, de la junta de personal o del comitè de seguretat i salut.
•	 Una tercera persona de confiança de la víctima.

En rebre la comunicació, ha de notificar-li-la en el termini màxim de 2 dies, al Servei de Personal-Prefectura de Personal, qui convocarà 
reunió de la Comissió d’Igualtat en un termini màxim de 5 dies des de la recepció de la notificació.

La Comissió d’Igualtat nomenarà a una instructora o instructor per a la recerca i iniciació del procediment en un termini no superior a 
dos dies laborals. El nomenament es realitzarà entre les persones formades en aquest tema, adscrites a la Regidoria de la Dona i Igualtat, 
Regidoria de Benestar Social o Recursos Humans els quals hauran de seguir els criteris establits en aquest protocol.
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Al començament del procediment s’assignarà un codi numèric a l’expedient, la recepció del qual hauran de signar, la presidència de la 
Comissió d’Igualtat i la persona instructora, com a garantia d’intimitat i confidencialitat.

Davant qualsevol comunicació d’una situació d’assetjament sexual o per raó de gènere, realitzarà l’actuació solament la instructora o 
instructor, una vegada se li assigne el cas. No tenint relació de dependència o ascendència amb cap de les parts.

Així mateix la víctima, sempre que tinga motius fundats, pot recusar a la instructora/instructor nomenada per la Comissió d’Igualtat.

Una vegada iniciada la recerca, si la víctima així ho desitja, només tractarà amb la persona de la Comissió triada com a instructora i 
només explicarà una vegada la seua situació, llevat que resultara imprescindible per a la resolució del cas, garantir la seua confidencialitat 
i l’agilitat en el tràmit.

En el més breu termini de temps, com a màxim 7 dies, des del nomenament de la instructora o instructor per la Comissió d’Igualtat, 
es donarà per finalitzat el procediment, valorant la consistència de la denúncia, indicant la consecució o no de la finalitat del procediment 
informal i, si escau, proposant les actuacions que s’estimen convenients, fins i tot la d’obertura del procediment formal.

Si la persona denunciant no queda satisfeta amb la solució proposada o la solució és incomplida per l’agressor o agressora, podrà pre-
sentar denúncia a través del mètode formal.

De tot l’actuat, així com de les conclusions, haurà de quedar constància escrita, havent de ser signada almenys per la persona que de-
nuncia i la instructora o instructor, mitjançant el codi d’expedient assignat a l’inici del procés.

Tot el procediment serà urgent i confidencial, protegint en tot moment la intimitat i dignitat de les persones afectades, l’arxivament de 
les actuacions serà custodiat per la/el secretària/o de la Comissió d’Igualtat tenint accés a ell, només aquesta Comissió.

8.2.- Procediment formal

S’entén el procediment formal com la segona fase del procediment informal quan mitjançant aquest no s’ha resolt l’assetjament se-
gons la persona denunciant. No obstant açò aquesta sempre pot acudir si ho desitja directament al procediment formal. Independentment 
la persona denunciant podrà acudir, si ho considera oportú, a la via judicial que corresponga, de forma paral·lela o al final de qualsevol dels 
dos procediments.

a)	 Qualsevol empleada o empleat de l’Ajuntament podrà presentar denúncia a la Comissió d’Igualtat. Poden presentar denúncia:

•	 La víctima.
•	 Delegades o delegats sindicals, de personal, de comitè d’empresa o junta de personal.
•	 Qualsevol persona que tinga coneixement d’algun acte d’assetjament sexual o per raó de sexe.

b)	 La denúncia es realitzarà sempre per escrit i es farà arribar a la Comissió d’Igualtat mitjançant compareixença de la persona denunciant 
davant la/el secretària/o de la Comissió d’Igualtat.

c)	 Si la denúncia o queixa anara interposada davant una Prefectura de Servei, Prefectura de Secció, Prefectura de Negociat o similar o 
algú que la represente, haurà de remetre-la de forma immediata a la Comissió d’Igualtat per a l’inici de la recerca, garantint sempre la 
confidencialitat de la mateixa.
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d)	 La Comissió d’Igualtat nomenarà una altra persona com a instructor/a i s’iniciaran les actuacions igual que en el procediment 
informal.

e)	 En el cas que la víctima haja recorregut al procediment formal per no estar conforme amb el resultat del procediment informal, la per-
sona instructora, en compliment de l’acord de la Comissió d’Igualtat, realitzarà l’informe de conclusions i proposarà l’adopció de les me-
sures cautelars establides en l’apartat 8.3.

Durant tot el procés la víctima podrà ser assistida per un/a representant sindical si així ho desitja.

8.3.- Mesures cautelars

En els casos de denúncies d’assetjament sexual o per raó de gènere, fins al tancament del procediment i, sempre que existisquen indi-
cis suficients de l’existència de l’assetjament, la Comissió d’Igualtat proposarà per a la seua valoració a les Prefectures de Servei correspo-
nents, l’adopció de mesures preventives com la separació de la víctima i la presumpta persona acosadora o altres tipus de mesures caute-
lars (reordenació del temps de treball, canvi d’oficina,...) que s’estimen oportunes i proporcionades a les circumstància del cas.

Aquestes mesures, en cap cas, podran suposar per a la víctima un perjudici o menyscapte en les seues condicions de treball i/o salarials.

En els casos en què la mesura cautelar siga el separar a la víctima de la persona agressora mitjançant un canvi de lloc de treball, serà 
la víctima la que decidisca si el trasllat ho realitza ella o la persona agressora. La prefectura de servei o adreça, facilitarà en tot moment 
que el trasllat d’una o una altra persona, es realitze el més ràpid possible.

8.4.- Confidencialitat de la recerca:

Al llarg de tot el procediment es mantindrà una estricta confidencialitat i totes les recerques internes es duran a terme amb discreció 
i amb el degut respecte tant cap a la persona que ha presentat la denúncia com cap a la persona denunciada. La instructora o instructor 
posaran, de forma expressa, en coneixement de totes les persones intervinents, l’obligació de confidencialitat.

8.5.- Informe de conclusions

En el termini màxim de 15 dies naturals, explicats a partir de la presentació de la denúncia, la instructora o instructor, finalitzada la 
recerca, elaborarà l’informe que aprovarà si escau la Comissió d’Igualtat sobre el suposat assetjament investigat. En aquest s’indicaran les 
conclusions aconseguides, les circumstàncies agreujants observades i instarà a la Prefectura de Servei o Adreça del Centre a la sol·licitud, 
si escau, d’obertura de l’expedient disciplinari a la persona acosadora, que serà tramitat pel Servei de Personal i/o Servei de Policia Local.
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Aquest expedient es realitzarà en els mínims terminis possibles i mentre no se solucione, seguiran en vigor les mesures cautelars es-
tablides a l’inici de la denúncia.

Es comunicarà a la Comissió d’Igualtat i al Comitè de Seguretat i Salut, la resolució d’aquest expedient.

8.6.- Circumstàncies agreujants.

Tenint en compte que l’assetjament sexual o per raó de sexe està tipificat en l’article 95 de l’Estatut Bàsic de l’Empleat Públic, i en la 
Disposició Addicional segona del vigent Conveni col·lectiu per al personal laboral, com a falta disciplinària molt greu, a l’efecte de valorar la 
gravetat dels fets i determinar les sancions que, si escau, pogueren imposar-se, es tindran com a circumstàncies agreujants aquelles situ-
acions en les quals:

•	 La persona denunciada siga reincident en la comissió d’actes d’assetjament.

•	 Existisquen dos o més víctimes.

•	 Es demostren conductes intimidatorias o represàlies per part de la persona agressora.

•	 La persona agressora tinga poder de decisió sobre la relació laboral de la víctima.

•	 La víctima patisca algun tipus de discapacitat.

•	 L’estat psicològic o físic de la víctima haja patit greus alteracions, mèdicament acreditades.

•	 La relació laboral de la víctima siga no indefinida, o que la seua relació amb l’Ajuntament no tinga caràcter laboral.

•	 L’assetjament es produïsca durant un procés de selecció de personal.

•	 S’exercisquen pressions o coaccions sobre la víctima, testimonis o persones del seu entorn laboral o familiar amb l’objecte d’evitar o 
entorpir la bona fi de la recerca.

•	 La situació de contractació temporal, interinitat o en període de prova i fins i tot amb contracte de beca o en pràctiques de la víctima.



57

9.- ALTRES DISPOSICIONS:

1.	 En totes les comunicacions que es realitzen com a conseqüència de la sanció, s’ometrà el nom de la persona víctima de l’assetjament 
sexual o per raó de gènere.

2.	 En el supòsit de resolució de l’expedient disciplinari amb sanció que no comporte el trasllat forçós o acomiadament de la persona agres-
sora, es prendran les mesures oportunes perquè aquesta i la víctima no convisquen en el mateix ambient laboral, tenint la víctima l’op-
ció de romandre en el seu lloc de treball o la possibilitat de sol·licitar un trasllat, el qual serà resolt de manera àgil. Aquest trasllat no 
ha de suposar un detriment de les seues condicions laborals.

3.	 Si s’han produït represàlies o hi ha hagut perjudicis per a la víctima durant l’assetjament i/o el procediment de recerca, aquesta tindrà 
dret a ser restituïda en les condicions que es trobava abans del mateix.

4.	 La instructora o instructor supervisarà la imposició i compliment efectiu de les sancions motivades per assetjament sexual o per raó de 
gènere, per al que serà informada de tals extrems, conforme s’apliquen per part de la Delegació de Personal.

5.	 Si el resultat de l’expedient és de sobreseïment, però amb expressa declaració sobre la bona fe de la denúncia, la persona que denuncia 
podrà també sol·licitar el trasllat d’oficina o departament, sense que supose un detriment en les seues condicions laborals.

6.	 Si per part de la persona agressora es produïren represàlies o actes de discriminació sobre la persona denunciant, aquestes conductes 
seran considerades com a falta laboral, incoant-se el corresponent expedient disciplinari. Es prohibeixen expressament represàlies con-
tra les persones que participen en les següents actuacions:

•	 Efectuar una denúncia o testificar, ajudar o participar en una recerca sobre assetjament sexual o per raó de gènere.

•	 Oposar-se a qualsevol conducta que constituïsca assetjament sexual o per raó de sexe contra si mateix o a tercers.

•	 Realitzar una al·legació o denúncia de bona fe, àdhuc si després de la recerca no s’ha pogut constatar.

7.	 Les denúncies o al·legacions realitzades que es demostren com intencionadament deshonestes o doloses, seran constitutives d’actua-
ció disciplinària, sense perjudici de les restants accions que en dret pogueren correspondre.

8.	 Anualment la Comissió d’Igualtat efectuarà un informe del conjunt de les seues actuacions en aquest tema del que es donarà publi-
citat a la totalitat de la plantilla. Aquest informe ha de respectar el dret a la intimitat i la confidencialitat de les persones assetjades.

9.	 En cas que el fet denunciat siga constitutiu de flagrant delicte, la Comissió d’Igualtat posarà en contacte a la víctima amb el Jutjat o 
autoritat policial corresponent.
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10.- DISPOSICIÓ FINAL

Si hi haguera una norma legal o convencional d’àmbit superior que afectara al contingut del present Protocol, els qui signen el mateix 
es comprometen a la seua immediata adequació.

11.- DIFUSIÓ

Es publicitará aquest protocol a través de la intranet municipal, de manera que totes les empleades i empleats municipals ho coneguen.

S’informarà, així mateix a tot el personal de la composició de la Comissió d’Igualtat, de manera que qualsevol persona que considere 
que està patint assetjament sexual o per raó de gènere, o tinga coneixement d’una situació d’aquest tipus, puga acudir a qualsevol de les 
persones que la componen.

Tant la Delegació de Personal com els sindicats proporcionaran informació i assessorament a quantes empleades i empleats ho reque-
risquen sobre el tema objecte d’aquest protocol, així com de les possibles maneres de resoldre les reclamacions o denúncies.

La Corporació informarà de l’aprovació d’aquest Protocol a tots els organismes autònoms municipals, sense perjudici que aquests elabo-
ren en compliment de la Llei vigent els seus propis protocols.
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10. - GLOSSARI

GLOSSARI DE TERMES DE POLÍTIQUES D’IGUALTAT

ACCIÓ POSITIVA: Són mesures específiques, a favor de les dones, per a corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte als 
homes, a fi de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat. Tals accions, que seran aplicables en tant subsistisquen les dites situacions, 
hauran de ser raonables i proporcionades en relació amb l’objectiu perseguit en cada cas (Llei Orgànica per a la Igualtat Efectiva de Dones 
i Homes, art. 11).

ASSETJAMENT PER RAÓ DE GÉNERE: qualsevol comportament realitzat en funció del sexe d’una persona, amb el propòsit o l’efecte 
d’atemptar contra la seua dignitat, i de crear un entorn intimidador, degradant o ofensiu. (LOIEMH, art. 7.2)

ASSETJAMENT SEXUAL: qualsevol comportament, verbal o físic, de naturalesa sexual que tinga el propòsit o produïsca l’efecte 
d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en particular quan es cree un entorn intimidador, degradant o ofensiu. (LOIEMH, art. 7.1)

COMPOSICIÓ EQUILIBRADA: la presència de dones i homes de manera que, en el conjunt a què es referisca, les persones de cada 
sexe no superen el seixanta per cent ni siguen menys del quaranta per cent (LOIEMH, Disposició addicional primera). És la definició pro-
porcionada per la Llei d’Igualtat també present en textos internacionals, i utilitzada per a solucionar el percentatge lligat a la democràcia 
paritària en relació a la necessària presència de dones i homes en els llocs de decisió.

CONCILIACIÓ: suposa propiciar les condicions per a aconseguir un adequat equilibri entre les responsabilitats personals, familiars i la-
borals. És la definició de la Llei orgànica per a la igualtat efectiva de dones i homes també present en textos internacionals. La mateixa 
dignitat de la persona i la seua igualtat en drets no s’ha inserit en la normativa fins després de la Segona Guerra Mundial. L’afirmació de la 
igualtat entre dones i homes és l’expressió d’un nou estat de coses que posa en relleu no sols la necessitat de transformar les mentalitats 
sinó també d’adequar l’organització social a unes condicions perquè cada dona i cada home puguen combinar la seua vida personal, familiar 
i laboral de manera que puga tindre temps lliure per a desenvolupar totes les seues potencialitats. No obstant això, és un concepte que, 
tradicionalment ha aparegut lligat, en exclusiva, a les dones, per la qual cosa és necessari transcendir el seu significat per a aconseguir una 
autèntica “corresponsabilitat”, prestant especial atenció als drets dels homes en esta matèria, evitant que les dones siguen les única bene-
ficiàries dels drets relatius a cura de fills i altres persones dependents, ja que l’assumpció en solitari, per part de les mares, d’estos drets 
entra en col·lisió amb el seu dret d’accedir i romandre en l’ocupació.

CORESPONSABILITAT: concepte que va més enllà de la mera “conciliació” i que implica compartir la responsabilitat d’una situació, in-
fraestructura o actuació determinada. Les persones o agents corresponsables posseïxen els mateixos deures i drets en la seua capacitat 
de respondre per les seues actuacions en les situacions o infraestructures que estiguen a càrrec seu.

DRETS SEXUALS I REPRODUCTIUS: són part dels drets humans i la seua finalitat és que totes les persones puguen viure lliures de 
discriminació, riscos, amenaces, coercions i violència en el camp de la sexualitat i la reproducció. L’Estat ha de garantir que tota persona 
puga: 1) decidir quants fills/es va a tindre; 2) decidir l’espaiament dels fills/es; 3) controlar el seu comportament sexual segons la seua prò-
pia forma de ser, sentir i pensar sense tindre por o vergonya; i 4) estar lliure de malalties i deficiències que interferisquen amb les seues 
funcions sexuals i reproductives.
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DESAGREGACIÓ DE DADES PER SEXE: és un mitjà de conèixer quina és la posició de dones i homes en tots els espais per mitjà de 
la recollida i desglossament de dades, i d’informació estadística per sexe. Això permet una anàlisi comparativa de qualsevol qüestió, tenint 
en compte les especificitats del gènere i visibilizar la discriminació. Recomanat pels organismes internacionals compromesos en la defensa 
dels drets com un mitjà per a fomentar la igualtat de dones i homes, entre altres, la Resolució del Consell de la Unió Europea relativa a les 
activitats consecutives a l’any europeu de la igualtat d’oportunitats per a tots (2007). A Espanya la variable sexe està present en la reco-
llida de dades de la majoria d’estadístiques oficials, però cal fer un pas més i introduir el concepte de transversalitat que suposa introduir 
la perspectiva de gènere en totes les estadístiques.

DISCRIMINACIÓ DIRECTA: es considera discriminació directa per raó de sexe la situació en què es troba una persona que siga, haja 
sigut o poguera ser tractada, en atenció al seu sexe, de manera menys favorable que una altra en situació comparable (LOEIMH, art. 6.1). 
Tenen a més la consideració de discriminació directa:

-	 L’assetjament sexual i per raó de sexe“ (article 7.3). 

-	  El condicionament d’un dret o expectativa de dret a l’acceptació d’una situació d’assetjament per raó de sexe o sexual (article 7.4). 

-	 Tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb l’embaràs o la maternitat (article 8)

-	 Qualsevol tracte advers o efecte negatiu, que es produïsca en una persona com a conseqüència de la presentació per la seua banda 
d’una queixa, reclamació, denúncia, demanda o recurs, dirigida a impedir la seua discriminació i a exigir el compliment efectiu del principi 
d’igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes (article 9).

-	 Tota orde de discriminar directament per raó de sexe.

DISCRIMINACIÓ HORITZONTAL: significa que a les dones se’ls facilita l’accés a ocupacions o estudis que es pressuposen típicament 
femenins –Servicis o indústria de menor desenvolupament-, alhora que troben obstacles i dificultats per a assumir ocupacions que, social-
ment, es continuen considerant masculines, lligades a la producció, la ciència i els avanços de les tecnologies.

DISCRIMINACIÓ INDIRECTA: es considera discriminació indirecta per raó de sexe la situació en què una disposició, criteri o pràctica 
aparentment neutres posa a persones d’un sexe en desavantatge particular respecte a persones d’un altre, excepte de la dita disposició, 
criteri o pràctica, puguen justificar-se objectivament en atenció a una finalitat legítima i que els mitjans per a aconseguir la dita finalitat 
siguen necessaris i adequats (LOIEMH, art. 6.2).

DISCRIMINACIÓ VERTICAL: és també coneguda com “sostre de vidre” i és aquella que establix límits a les possibilitats d’ascens labo-
ral de les dones. Aquest fenomen reconeix que es registra una democratització en l’accés a diversos llocs de treball per part de les dones, 
però adverteix que els llocs relacionats amb les possibilitats de decisió continuen sent patrimoni dels homes.

DIVERSITAT DE GÈNERE: planteja la necessitat d’ incorporar els valors de gènere com un mode útil d’abordar la complexitat i ambigüi-
tat de diferents entorns. Les dones no són considerades com un grup desfavorit, com un col·lectiu que reivindica drets, sinó com a subjectes 
que tenen valors que aportar a la societat, en general.
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APODERAMENT: terme encunyat en la IV Conferència Mundial de les Dones de Beijing (Pequín) en 1995, per a referir-se a l’augment 
de la participació de les dones en els processos de presa de decisions i accés al poder. Actualment esta expressió comporta també una al-
tra dimensió: la presa de consciència del poder que, individual i col·lectivament, ostenten les dones i que té a veure amb la recuperació de 
la seua pròpia dignitat com a persones.

ESTEREOTIPS: són conjunts de creences o imatges mentals molt simplificades i amb pocs detalls sobre un grup determinat de gent 
que són generalitzats a la totalitat dels membres del grup. El terme sol usar-se en sentit pejoratiu, ja que es considera que els estereotips 
són creences il·lògiques que només poden ser desmuntades per mitjà de la sensibilització, la reflexió i sobretot l’educació.

ESTRATÈGIA DUAL (Integració de la perspectiva de gènere/transversalitat): integrar sistemàticament les situacions, prioritats 
i necessitats respectives de dones i homes en totes les polítiques, amb vista a promoure la igualtat entre homes i dones i recórrer a totes 
les polítiques i mesures generals amb la finalitat específica d’aconseguir la igualtat, tenint en compte activament i obertament, des de la 
fase de planificació, els seus efectes en les situacions respectives d’unes i altres quan s’apliquen, supervise i avaluen [comunicat de la 
Comissió COM9667 final de 21.2.1996)

FEMINISME: corrent de pensament que vindica la igualtat d’homes i dones. El feminisme té els seus referents teòrics propis que es 
remunten a la Il·lustració. És un pensament d’igualtat, o en altres paraules, és una tradició de pensament polític, amb tres segles d’anti-
guitat, que sorgeix en el mateix moment en què la idea d’igualtat i la seua relació amb la ciutadania es plantegen per primera vegada 
en el pensament europeu. Admesa la igualtat de tots els sers humans quina raó hi ha perquè la meitat dels éssers humans, totes les 
dones, no tinguen els mateixos drets reconeguts que té el col·lectiu complet humà? Aquesta interrogació és l’origen del pensament fe-
minista (A. Valcárcel).

El feminisme constata la desigualtat per raó de sexe que comporta una situació d’inferioritat sociocultural de les dones enfront dels 
homes. Açò li porta a reclamar i a defendre la igualtat de dret d’oportunitats dels sexes. La reivindicació de drets per a les dones parteix de 
la desigualtat de drets de les dones al llarg de la Història en les lleis que els regulaven i en les relacions socials. El feminisme suposa, per 
tant, una forma diferent de mirar i entendre el món, el poder i les relacions entre els sexes. El feminisme no és un corrent de pensament 
monolític sinó que presenta distints corrents, a més d’haver anat evolucionant al llarg del temps.

GÈNERE: concepte que fa referència a les diferències socials (per oposició a les biològiques) entre homes i dones que han sigut apre-
ses, canvien amb el temps i presenten grans variacions tant entre diverses cultures com dins d’una mateixa cultura.

La IV Conferència Mundial sobre la Dona celebrada en Beijing (1995) va adoptar el concepte de gènere declarant que “el gènere es 
referix als papers socials construïts per a la dona i l’home assentats basant-se en el seu sexe i depenen d’un particular context socioeco-
nòmic, polític i cultural, i estan afectat per altres factors com són l’edat, la classe, la raça i l’ètnia”

Perspectiva de Gènere: Permet analitzar i comprendre les característiques que defineixen les dones i als homes, així com les seues 
semblances i diferències. Analitza les possibilitats i oportunitats d’ambdós, les seues expectatives, les complexes i diverses relacions soci-
als que es donen entre ambdós gèneres, així com els conflictes institucionals i quotidians que han d’afrontar i les maneres en què ho fan.

“La perspectiva de gènere suposa considerar sistemàticament les diferents condicions, situacions i necessitats en què viuen dones i 
homes, en totes les polítiques i en els moments de la intervenció: diagnòstic, planificació, execució i avaluació. (IV Conferència Mundial de 
la Dona, Beijing 95)
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IGUALTAT DE SEXE: la igualtat de sexe s’entén com una relació d’equivalència en el sentit que les persones tenen el mateix valor, in-
dependentment dels caràcters o actituds que se’ls associen per ser dones o homes. És un dret fonamental que es recolza en el concepte 
de justícia social. Implica, per tant l’absència de tota forma de discriminació per raó de sexe.

IGUALTAT D’OPORTUNITATS: principi que pressuposa que homes i dones tinguen les mateixes garanties de participació plena en 
totes les esferes. És un concepte bàsic per a l’aplicació de la perspectiva de gènere, ja que busca beneficiar per igual a homes i dones, per-
què estos i estes puguen desenvolupar plenament les seues capacitats i millorar les seues relacions (tant entre ambdós sexes, com amb 
l’entorn que els rodeja). “La igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes és un principi informador de l’ordenament jurídic i, com 
a tal, s’integrarà i observarà en la interpretació i aplicació de les normes jurídiques” (LOIEMH, art. 4)

IMPACTE DE GÈNERE: consisteix a identificar i valorar els diferents resultats i efectes d’una norma o una política pública en l’un i l’altre 
sexe, a fi de neutralitzar els mateixos per a evitar els seus possibles efectes discriminatoris.

Decisions que pareixen no sexistes poden tindre un impacte diferent en les dones i en els homes, encara que esta conseqüència no 
estiguera prevista ni es desitjara. Per això es procedeix a una avaluació de l’impacte en funció del gènere per a evitar conseqüències ne-
gatives no intencionals i per a millorar l’eficàcia de les polítiques.

PATRIARCAT: forma d’organització social, política i econòmica apareguda en les societats agràries on alguns barons adults dominen 
a dones i xiquets a fi de transmetre la propietat i assegurar la filiació legítima dels fills. Les dones són confinades en l’espai privat i a la 
funció reproductora, mentre que els barons es reserven l’espai públic. En el seu sentit literal significa govern dels pares. Els debats sobre el 
patriarcat van tindre lloc en distintes èpoques històriques, i van ser represos en el segle XX pel moviment feminista dels anys seixanta en 
la busca d’una explicació que donara compte de la situació d’opressió i dominació de les dones i possibilitaren el seu alliberament. Gerda 
Lerner (1986) ho ha definit en sentit ampli, com “la manifestació del domini masculí sobre les dones i xiquets/es de la família i l’ampliació 
d’eixe domini sobre les dones en la societat en general.

PLANS D’IGUALTAT: els plans d’igualtat fixaran els concrets objectius d’igualtat a aconseguir, les estratègies i pràctiques a adoptar 
per a la seua consecució, així com l’establiment de sistemes eficaços de seguiment i avaluació dels objectius fixats (LOIEMH, art. 46.1) Sor-
geixen en la Unió Europea per a fomentar la igualtat entre dones i homes. També es denominaven Pla d’Igualtat d’oportunitats. Tant l’Estat 
com les comunitats autònomes els han aprovat. Poden ser de caràcter general per a totes les polítiques de l’Estat, la Unió Europea o les 
comunitats autònomes, o també per a les empreses i administracions públiques.

PRINCIPI D’IGUALTAT DE TRACTE ENTRE DONES I Homes: principi informador d’ordenament jurídic que s’integra en ell i ha d’ob-
servar-se en la interpretació i aplicació de les normes jurídiques. Suposa l’absència de tota discriminació per raó de sexe, ja siga directa o 
indirecta. S’empra el terme discriminació de sexe per a al·ludir a una situació en què una persona o un grup de persones rep un tracte dife-
renciat quant al seu sexe, la qual cosa condicionarà que li siguen reconeguts més o menys drets i oportunitats.

SEXISME: terme que referix a la suposició, creença o convicció que un dels dos sexes és superior a l’altre. És comunament expressat en 
un context de certs comportaments i estereotips tradicionals basats en el sexe, els quals resulten ser un conjunt de pràctiques discrimina-
tòries cap als membres del suposat sexe inferior. L’ús més freqüent es referix a la convicció de la superioritat del baró respecte a la dona .
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Mecanisme pel qual es privilegia un sexe sobre un altre. Conceptes i conductes patriarcals que manté en situació d’inferioritat i sub-
ordinació al sexe femení. Està present en totes les formes de la vida social i tots els àmbits de les relacions humanes, és a dir, les formes 
pràctiques d’actuar.

SISTEMA SEXE-GÈNERE: sistema sociocultural pel que s’associa al sexe reproductiu un conjunt de valors, creences i actituds. En occi-
dent a una dona se li associen conceptes com a sensibilitat, dolçor, bellesa, espai interior, altruisme, paciència, família, etc. I estes caracterís-
tiques són assumides com naturals per la societat. De forma oposada i complementària s’adjudica a l’home les característiques de proveïdor, 
conquistador, caçador, agressiu, amo de l’espai públic, etc. Des d’ací es construeix una relació simbòlica desigual de la dona privada i dèbil i 
l’home públic i fort en un joc de sotmetiment-dominació.

Mentre el sexe fa referència a la diferència biològica existent entre dos individus, el gènere és una construcció sociocultural, que de-
fineix característiques emocionals, intel·lectuals i de comportament pel fet de pertànyer a algun dels dos gèneres: masculí o femení. El 
procés de socialització (aprenentatge de patrons culturals i socials que permeten integrar-se en un grup social) és diferent segons el sexe, 
assignant models (culturals i socials) diferents per a les dones i per als homes, en funció del tradicionalment establit per a uns i per a altres; 
en funció, en definitiva, de models impostos.

TRANSVERSALITAT: suposa la integració de la perspectiva de gènere en el conjunt de polítiques, considerant, sistemàticament, les 
situacions, prioritats i necessitats respectives de dones i homes, amb vista a promoure la igualtat entre ambdós sexes i tenint en compte, 
activa i obertament, des de la fase de planificació, els seus efectes en les situacions respectives d’unes i altres quan s’apliquen, supervi-
sen i avaluen.

VIOLÈNCIA DE GÈNERE: “Constituïx violència de gènere tot acte de violència, basat en la pertinença de la persona agredida al sexe 
femení, que tinga o puga tindre com resultat un dany o patiment físic, sexual o psicològic per a la dona, així com les amenaces de tals ac-
tes, la coacció o la privació arbitrària de la llibertat, tant si es produeixen en la vida pública com en la privada” (Llei Orgànica 1/2004, de 
28 de desembre, de Mesures de Protecció Integral contra la Violència de Gènere, art. 1). La violència de gènere es manifesta com el símbol 
més brutal de la desigualtat existent en la nostra societat. Es tracta d’una violència que es dirigeix sobre les dones pel fet mateix de ser-
ho, per ser considerades pels seus agressors faltats dels drets mínims de llibertat, respecte i capacitat de decisió. Aquest tipus de violència 
s’estén també als fills i filles menors d’edat i el seu objectiu últim és el sotmetiment de la dona.



64

VALENCIÀ


