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Introducciéon

El presente Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Muro de Alcoy ha sido elaborado por la
Comisién Negociadora constituida expresamente para este fin, en cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo 46.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
y en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

De acuerdo con lo establecido en dicha normativa, corresponde a la Comisién Negociadora la elaboracién
del diagnéstico de situacion, la negociacion de las medidas del plan, la identificacion de medios y recursos
necesarios para su implantacion, la propuesta del sistema de seguimiento y evaluacién, asi como el impulso
de su implementacion. La comision actia como organo paritario, colegiado y con capacidad de
autorregulacion a lo largo de todo el proceso.

La sesién de constitucion de la Comision tuvo lugar el dia 4 de julio de 2025, con la participacion de
representantes de la parte empleadora y de la representacion legal de la plantilla. La composicion de la
Comisién es la siguiente:
e Por parte de la entidad empleadora:
o D.Manuel Ignacio Alfonso Delgado (Secretario municipal)
o Diia. Maria Luz Pastor Fullana (Técnica de Recursos Humanos)
o D.Manuel Moll Torregrosa (Agente de Desarrollo Local)
e Por parte de la representacion legal de la plantilla:
o D. Abel Antonio Cortés Pérez (CCOO)
o Dia. Rosa Marfa Martinez Garcia (Intersindical)
o Dna. Isabel Garcia Martinez (SPPLB)
Asimismo, participd con voz pero sin voto la Concejala Delegada de Igualdad del Ayuntamiento de Muro
de Alcoy, Rebeca Pérez Ruiz.

La Comision asumi¢ de forma colegiada la elaboracién del diagnoéstico previo, la identificacion de
desigualdades, la definicién de prioridades y la redacciéon del presente Plan de Igualdad. Todo el proceso
se ha desarrollado conforme al marco legal vigente y con criterios de corresponsabilidad institucional,
participacion, transparencia y rigor técnico.

El diagnéstico de situacién fue aprobado por unanimidad de las partes integrantes en la sesion celebrada
el dia 18 de julio de 2025, y el Plan de Accién fue igualmente aprobado por unanimidad el dia 23 de julio
de 2025.

El presente documento tiene un periodo de vigencia 2025-2029 y constituye la hoja de ruta del
Ayuntamiento de Muro de Alcoy para integrar de forma estructural el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral. Se articula en torno a nueve areas estratégicas
y recoge de forma ordenada, evaluable y coherente con el diagnostico las medidas que se pondran en
marcha durante este ciclo de planificacion.
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Con la aprobacién de este Plan, el Ayuntamiento de Muro de Alcoy refuerza su compromiso institucional
con la igualdad, la corresponsabilidad, la mejora del clima laboral y la construccion de una organizacion
mas justa, diversa e inclusiva.
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Diagnostico

Aprobado por unanimidad por la
Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad Interno del Ayuntamiento de
Muro de Alcoy en la sesién ordinaria del
18 de julio de 2025.

1. Introduccion y marco normativo

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy, en su compromiso con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
impulsa la elaboracién de su Plan de Igualdad para la plantilla municipal, en cumplimiento de la legislacion
vigente. Este documento tiene por objeto identificar la situacién actual en materia de igualdad en el seno
de la administracién local, detectar posibles desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, y
establecer las bases para la planificacion de medidas correctoras y de mejora.

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un principio juridico universal, reconocido en el articulo
14 de la Constitucién Esparfiola y desarrollado por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Esta ley establece la obligatoriedad de los planes de igualdad en las
administraciones publicas como herramienta de gestion estratégica para la igualdad de trato y de
oportunidades en el &mbito laboral.

Asimismo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, establece la necesidad de elaborar un diagnéstico previo que sirva de base para definir los
objetivos, medidas, recursos, indicadores y sistema de evaluacion del plan. Este diagndstico debe realizarse
con criterios objetivos y con perspectiva de género, abordando un conjunto minimo de materias definidas
legalmente.

El presente diagnostico cumple esta funcion, ofreciendo una radiografia detallada de la situacion de la
plantilla municipal desde una mirada critica y constructiva, con el objetivo ultimo de avanzar hacia una
organizacion maés justa, equitativa y respetuosa con la diversidad.

2. Metodologia de trabajo
La metodologia seguida para la elaboracion del diagnostico combina el andlisis cuantitativo y cualitativo
de los datos disponibles, recogidos durante el mes de mayo de 2025, fecha de referencia para esta toma de
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datos. La informacién ha sido suministrada por el Area de Recursos Humanos del Ayuntamiento y
complementada con documentacion institucional existente.

Las principales fuentes utilizadas han sido:

Listado desglosado de personal en activo.

e Informacién sobre la estructura organizativa y distribucién por departamentos.

e Datos sobre procesos de seleccién, formacién, retribuciones y medidas de conciliacién.
e Registro de representacion legal y sindical.

e Informacién facilitada por los responsables técnicos del Ayuntamiento.

Los datos han sido analizados desde una perspectiva de género, identificando posibles desigualdades,
situaciones de segregacion ocupacional, brechas salariales o dificultades de acceso a derechos laborales
en funcion del sexo. El informe se apoya en tablas estadisticas para favorecer la visualizacion de las
variables clave y facilitar la elaboracién posterior de gréficas o resimenes ejecutivos.

3. Estructura organizativa y caracteristicas generales de la plantilla

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy, como administraciéon local, cuenta con una estructura organizativa
compuesta por una pluralidad de servicios, areas técnicas y unidades administrativas que garantizan la
atencion a la ciudadania y la gestion de competencias municipales en &mbitos como seguridad, servicios
sociales, urbanismo, medio ambiente, cultura o educacion, entre otros.

Desde la perspectiva de igualdad, es esencial comprender tanto la composicién global de la plantilla como
su distribucion por departamentos, jerarquias y areas funcionales. Este anélisis permite identificar patrones
de concentracién de mujeres u hombres en determinadas funciones, niveles o servicios, asi como detectar
posibles situaciones de segregacion laboral o desigual distribucion de responsabilidades.

En mayo de 2025, la plantilla municipal estaba formada por 88 personas, de las cuales 55 eran mujeres
(62,5%) y 33 hombres (37,5%). Esta proporcién evidencia un predominio femenino en el conjunto de la
organizacion, si bien, como se verd mas adelante, este equilibrio global no se reproduce de forma
homogénea en todos los departamentos ni en todos los niveles jerarquicos.

Composicién general de la plantilla por sexo
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Hombres
33

M u;%res

El andlisis desglosado de la plantilla permite observar que algunos departamentos presentan una clara
feminizacién, como el servicio de limpieza, servicios sociales, secretaria o intervencion; mientras que otros
estan altamente masculinizados, como brigada, policia local o deportes.

En cuanto a la estructura jerarquica, los puestos de direccién habilitada nacional (Secretaria, Intervencion,
Tesoreria) estdn ocupados de forma equilibrada por hombres y mujeres. No obstante, las posiciones de
jefatura intermedia (como en la Policia Local) siguen ocupadas mayoritariamente por hombres, reflejando
cierta persistencia de patrones tradicionales de liderazgo masculino.

A continuacion, se muestra la distribucion de personal por departamentos segun el sexo:
Distribucién de la plantilla por departamentos y sexo

Departamento Mujeres = Hombres
ADL

Biblioteca

Brigada

Educacién
Deportes

Cultura
Informatica
Intervencion
Juventud

Limpieza

Medio ambiente
Recursos Humanos
Policia Local
ORAC

Mercado
Secretaria

OO O NN O — /= Ul O NO B O DN —
o=, N PR, R, Pk, OO0 O R, O W ek ol O
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Servicios Sociales 9 2
Tesoreria 1 1
Urbanismo 5 1
Turismo 1 0
TOTAL 55 33

Distribucion de la plantilla por departamentos y sexo

@ Hombres @ Mujeres

Policia Local Brigada

Medio

Educacion | ;ypiente

Deportes

Recursos

Informatica
Humanos

ORAC

Mercado Tesoreria

Servicios
Sociales ADL

Secretaria Urbanismo

Este anélisis revela que, a pesar del predominio femenino en la plantilla, se mantienen dindmicas de
segregacion horizontal en funcién del sexo: las mujeres se concentran en areas de servicios personales,
atencion ciudadana y administracion general, mientras que los hombres predominan en servicios
técnicos, mantenimiento, seguridad o actividades fisicas. Este patrén serd profundizado més adelante en
el diagnostico.

4. Procesos de seleccion y contratacion
El Ayuntamiento de Muro de Alcoy, como administracién publica local, desarrolla sus procesos de
seleccion de personal conforme a los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad, de acuerdo

9
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con lo dispuesto en el articulo 55 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP). Esta normativa garantiza
que el acceso al empleo publico se realice de forma objetiva y transparente, sin discriminaciones por razén
de sexo ni por ninguna otra condicién personal o social.

Las convocatorias de empleo se publican en la sede electrénica del Ayuntamiento, asi como en otros
canales oficiales como el Boletin Oficial de la Provincia (BOP), garantizando asi la difusién publica y el
acceso en condiciones de igualdad. Las plazas pueden cubrirse por diferentes vias, en funcién del tipo de
personal y del caracter de la necesidad:

e Oposicion libre o concurso: para el acceso a plazas de personal funcionario de carrera o laboral
fijo, conforme a los procesos ordinarios establecidos en la normativa vigente.

e Nombramientos interinos o contratos temporales: cuando se trata de coberturas urgentes,
sustituciones o plazas vinculadas a subvenciones finalistas (programas de empleo, refuerzos
temporales, etc.). En estos casos, se publican bases especificas y se aplican criterios objetivos de
baremacion de méritos y/o entrevistas técnicas.

La definicién del perfil del puesto suele realizarse de forma coordinada entre el departamento que solicita
la incorporaciéon y las areas de Personal e Intervencion, que determinan las caracteristicas técnicas,
retributivas y organizativas del puesto de trabajo. La propuesta final es validada por los 6rganos municipales
competentes.

Durante el afio 2024 se produjeron 16 incorporaciones (11 mujeres y 5 hombres), y entre enero y marzo de
2025 se han registrado 6 nuevas incorporaciones (5 mujeres y 1 hombre), lo que refleja una participacion
mayoritaria de mujeres en los procesos selectivos recientes. Por categorias profesionales, destacan las
incorporaciones femeninas en los grupos Al (4 mujeres), A2 (2), C1 (1), y otras categorias (4 mujeres y 5
hombres).

En cuanto a las bajas definitivas, en 2024 se registraron 10 salidas de personal (7 mujeres y 3 hombres), de
las cuales cinco correspondieron a ceses voluntarios, cuatro a finalizacién del contrato por cobertura del
puesto, y una a jubilacién anticipada.

5. Clasificacion profesional y segregacion ocupacional

La plantilla del Ayuntamiento de Muro de Alcoy se estructura en diferentes grupos profesionales, que
reflejan distintos niveles de formacién y responsabilidad. La distribucion por sexo en cada categoria pone
de manifiesto ciertas pautas de segregacién horizontal y vertical, habituales en el &mbito de la
administracion publica local.

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales

CATEGORIA PROFESIONAL MUJERES % HOMBRES % TOTAL
MUJERES HOMBRES
GRUPO A1 8 66,7% 4 33,3% 12
GRUPO A2 12 75,0% 4 25,0% 16
GRUPO B 0 0,0% 2 100,0% 2
10
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GRUPO C1 9 42,9% 12 57,1% 21
GRUPO C2 5 55,6% 4 44,4% 9
OTRAS CATEGORIAS (E, GC10, | 21 75,0% 7 25,0% 28
ETC)

TOTAL GENERAL 55 62,5% 33 37,5% 88

Se observa una mayoria de mujeres en los grupos Al, A2, C2 y en las “otras categorias”. En cambio, el
Grupo B estd compuesto Unicamente por hombres, mientras que en el Grupo C1 existe una mayoria
masculina (57,1%). Este patréon revela indicios de segregacion horizontal, en la que los hombres se
concentran en puestos més técnicos o vinculados a tareas operativas, y las mujeres predominan en
funciones administrativas o auxiliares.

En cuanto al nivel de estudios asociado a cada grupo, se mantiene la correspondencia habitual: los grupos
Aly A2 estan integrados por personas con formacién universitaria, mientras que los grupos C1, C2 y otras
categorias corresponden mayoritariamente a perfiles con estudios secundarios o primarios.

Nivel de estudios por categoria profesional

Categoria profesional Nivel de estudios  Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

Grupo Al Universitarios 8 66,7% 4 33,3% 12
Grupo A2 Universitarios 12 75,0% 4 25,0% 16
Grupo B Secundarios 0 0,0% 2 100,0% 2

Grupo C1 Secundarios 9 42,9% 12 57,1% 21
Grupo C2 Primarios 5 53,6% 4 44,4% 9

Otras categorias Primarios/secund. 21 75,0% 7 25,0% 28
Total general — 55 62,5% 33 37,5% 88

Este andlisis permite identificar también elementos de segregacién vertical: si bien las mujeres tienen
presencia mayoritaria en los grupos Al y A2, los hombres siguen representando una proporcion
significativa en los niveles de mayor responsabilidad, ademés de concentrarse exclusivamente en
categorias como el Grupo B.

6. Formacion

La formacion continua constituye una herramienta fundamental para el desarrollo profesional del personal
municipal, permitiendo actualizar conocimientos, adaptarse a nuevos requerimientos normativos y
tecnologicos, y mejorar la calidad del servicio publico. Desde la perspectiva de género, es relevante

11
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garantizar que el acceso a estas acciones formativas se produzca en condiciones de equidad y que los
contenidos incorporen una mirada inclusiva y no discriminatoria.

Durante el ultimo afio, un total de 135 participaciones en actividades formativas han sido registradas entre
la plantilla del Ayuntamiento de Muro de Alcoy. De ellas, 78 correspondieron a mujeres (57,78 %) y 57 a
hombres (42,22 %), lo cual muestra una presencia equilibrada, aunque con una ligera sobrerrepresentacion
femenina, coherente con la composicion general de la plantilla.

A continuacion, se presenta el detalle de la formacion recibida, agrupada por entidad o tipologia de curso:

Participacion en formacién por sexo y entidad organizadora

Denominacién cursos Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres  Total
COSITAL NETWORK 3 100,00 % 0 0,00 % 3
Formacién Diputacién de 18 58,06 % 13 41,94 % 31
Alicante

Formacién continua FEMP /5 100,00 % 0 0,00 % 5
FVMP

BDNS 4 100,00 % 0 0,00 %

Instituto Nacional de 2 100,00 % 0 0,00 % 2
Administracién Publica

Formaciéon SPAI 1 100,00 % 0 0,00 % 1
Formacién en ciberseguridad 44 51,76 % 41 48,24 % 85
Colegio de Educadores 0 0,00 % 1 100,00 % 1
Sociales

Congreso formacién de 0 0,00 % 1 100,00 % 1
policias

Ayuntamiento de Calp 1 50,00 % 1 50,00 % 2
TOTAL 78 57,78 % 57 42,22 % 135

Los datos muestran una participacién femenina especialmente destacada en formaciones organizadas por
entidades como la FVMP, el INAP, COSITAL o la propia Diputacién, mientras que los hombres tienen
mayor presencia relativa en formacién especializada como la dirigida a cuerpos de seguridad o el ambito
colegial técnico.

Cabe sefialar que una parte sustancial de las acciones formativas (62,96 %) se concentran en el &mbito de
la ciberseguridad, lo que indica una fuerte apuesta por la capacitacion digital del personal municipal. Esta
formacion presenta, ademds, una distribucion muy equilibrada por sexo, lo cual es positivo desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades.

Si bien el Ayuntamiento no cuenta actualmente con un plan municipal de formacién sistematizado, se han
impartido acciones formativas dirigidas a toda la plantilla en materia de igualdad y perspectiva de género.
Estas acciones han abordado conceptos bésicos sobre igualdad y diversidad sexual, identidad de género y
derechos LGTBI, asi como formacién especifica en lenguaje y comunicacion inclusiva y no sexista. Estas
iniciativas constituyen un primer paso positivo hacia la sensibilizacién interna, y serfa recomendable
avanzar hacia una planificacion estructurada que integre de forma transversal la igualdad de género en la
oferta formativa anual.

12
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7. Promocion profesional

En el &mbito de la administracién local, la promocién profesional debe regirse por los principios
constitucionales de igualdad, mérito, capacidad y publicidad (art. 23.2 CE), asf como por los principios de
actuacion recogidos en el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), la Ley Orgéanica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y la normativa autonémica vigente. Desde una perspectiva de
igualdad de género, es fundamental garantizar que los procesos de promociéon interna y progresion
profesional sean accesibles en condiciones de equidad para toda la plantilla, sin sesgos directos ni indirectos
que puedan incidir negativamente sobre las mujeres.

En el caso del Ayuntamiento de Muro de Alcoy, los ascensos de categoria o nivel se han articulado,
principalmente, a través de procedimientos de promocién interna por oposicién o concurso-oposicién, asi
como mediante procesos vinculados a la estabilizacién del empleo publico. Ademés, se han producido
algunas reestructuraciones internas de puestos o funciones que pueden conllevar mejoras en la carrera
profesional del personal.

Entre 2021 y la actualidad se han registrado un total de nueve promociones internas:

e DeA2aAl: 2 hombres

o DeClaA2: 1 mujer

e DeCl aB: 2 hombres

e DeBaA2: 1hombre

e De(C2aCl:2hombres

e DeEaC2:1hombrey 1 mujer

Estos datos muestran que el Ayuntamiento cuenta con una cultura organizativa que favorece la promociéon
profesional del personal, con procesos efectivos que han beneficiado tanto a hombres como a mujeres. En
concreto, dos mujeres han accedido a un subgrupo profesional superior (una de C1 a A2 y otra de E a C2),
lo que supone un 22,2 % del total de promociones realizadas. Si bien los hombres siguen representando el
77,8 % restante, este reparto debe analizarse dentro del contexto de una plantilla de tamafio medio y una
estructura administrativa consolidada.

La existencia de promociones periddicas, incluso en un contexto de estabilidad organizativa, refleja un
compromiso con el desarrollo profesional interno. Desde la perspectiva de igualdad de género, es
importante continuar garantizando que estos procesos se disefien y comuniquen de forma transparente,
accesible y sin sesgos, asi como valorar la incorporacion de medidas complementarias que refuercen la
presencia de mujeres en los niveles superiores.

8. Condiciones de trabajo

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy cuenta con una estructura organizativa integrada por 88 personas, de
las cuales 55 eran mujeres (62,5%) y 33 hombres (37,5%). Esta composicion se refleja también en la
distribucién por jornada laboral, donde se observa una amplia implantacion del régimen de jornada
completa.
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La mayoria de la plantilla trabaja entre 36 y 39 horas semanales, con un total de 77 personas (44 mujeres
y 33 hombres). Ademas, 11 mujeres desempefian su actividad con jornadas comprendidas entre 20 y 35
horas semanales. No se registran jornadas inferiores a 20 horas ni superiores a 40, lo cual indica una
homogeneidad organizativa en cuanto al régimen de dedicacion.

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de horas semanales Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total
De 20 a 35 horas 11 100,0% 0 0,0% 11
De 36 a 39 horas 44 57,14% 33 42.,86% 77

Estas 11 jornadas reducidas corresponden, en su mayoria, a personal subrogado del servicio de limpieza
de edificios publicos (8 trabajadoras), mientras que las otras 3 se situan en el area de servicios sociales,
donde el contrato ya establece esta modalidad horaria.

Desde la institucion se aplican distintas formulas orientadas a facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, como la flexibilidad horaria, el teletrabajo, la jornada coincidente con el calendario escolar
y la posibilidad de acogerse a jornadas reducidas. Estas medidas han sido utilizadas tanto por mujeres como
por hombres, si bien el acceso a jornadas reducidas ha sido ejercido exclusivamente por mujeres durante
el periodo analizado.

En relacion con el ejercicio de derechos vinculados a la conciliacién, se ha registrado un caso de
maternidad y tres solicitudes de excedencia voluntaria, dos de ellas por parte de mujeres y una por parte
de un hombre.

Bajas temporales, permisos y excedencias tltimo afio

Tipo de permiso o excedencia Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres  Total
Maternidad 1 100 % 0 — 1
Excedencia voluntaria 2 66,67 % 1 33,33 % 3

Las condiciones laborales del personal municipal se desarrollan en entornos diversos en funcion del servicio
prestado. La organizacién municipal ha impulsado mecanismos como el teletrabajo o la flexibilizacion
horaria en funcién de las necesidades del servicio, consolidando una linea de actuacion sensible a las
realidades personales de la plantilla.

Asimismo, se cuenta con servicios tradicionalmente feminizados —como limpieza, educacién infantil o
servicios sociales— donde se observa una fuerte presencia de mujeres. El reconocimiento de estos &mbitos
de trabajo y su valoracién adecuada desde el punto de vista organizativo y retributivo forma parte de una
cultura institucional que promueve la equidad.
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9. Retribuciones

En el Ayuntamiento de Muro de Alcoy, como administracion publica, el sistema retributivo se encuentra
regulado por lo dispuesto en los Presupuestos Generales del Estado, el Texto Refundido del Estatuto Basico
del Empleado Putblico y los acuerdos de negociacién colectiva que se aplican a cada grupo de personal, asi
como en la Relaciéon de Puestos de Trabajo. Las retribuciones se determinan en funciéon del grupo de
clasificacion profesional, la responsabilidad del puesto, la antigiedad y otros factores objetivos, sin que el
sexo del personal influya en su asignacion formal.

No obstante, el analisis por tramos salariales anuales pone de manifiesto diferencias estructurales que
deben analizarse con perspectiva de género. A continuacion, se presenta la distribucidon por bandas
salariales brutas anuales, segun los datos disponibles:

Distribucién de la plantilla por bandas salariales (€ anuales brutos)

Banda salarial (€ anuales Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres  Total
brutos)

Entre 7.201 € y 12.000 € 35 59,32% 24 40,68% 59
Entre 12.001 €y 14.000 € 0 0,00% 2 100,00% 2
Entre 18.001 € y 24.000 € 20 74,07% 7 25,93% 27
Total 55 62,50% 33 37,50% 88

Estos datos reflejan una mayor presencia de mujeres en los tramos salariales més bajos, lo cual esta en
consonancia con su mayor representacion en las categorias profesionales de nivel inferior o el numero de
horas trabajadas. Del mismo modo, en la banda salarial més elevada, la presencia de mujeres es mas
significativa, llegando a ser el 75% mujeres.

En cuanto a los complementos retributivos aplicables, el Ayuntamiento utiliza los siguientes elementos,
habituales en la administracién local:

Tipologia de complementos retributivos

Tipo de complemento Criterio de asignacién

Complemento especifico ~ En funcién de la dificultad técnica, responsabilidad, peligrosidad,
etc. segun RPT

Complemento de destino  Segun el nivel del puesto en la RPT

Horas Retribuidas o compensadas segin necesidad del servicio
extras/gratificaciones
Trienios Antigtiedad acumulada en la administracién ptblica
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10. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy, como administracion publica, reconoce y aplica los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral conforme a lo previsto en el Estatuto Béasico del
Empleado Publico y en la normativa laboral vigente. Entre las medidas disponibles se incluyen la reduccion
de jornada, la excedencia voluntaria, los permisos por cuidado de familiares, y la posibilidad de establecer
adaptaciones horarias en determinados casos.

Durante el periodo analizado, el uso de estas medidas se ha concentrado mayoritariamente en las mujeres
de la plantilla. Las reducciones de jornada han sido ejercidas exclusivamente por mujeres, lo que refleja
una tendencia generalizada en el &mbito publico hacia una asuncién desigual de las responsabilidades de
cuidado.

Esta distribucion del uso de los derechos de conciliacion evidencia que, si bien el marco normativo
garantiza formalmente la igualdad de acceso a estas medidas, en la practica su ejercicio sigue estando
condicionado por los roles de género tradicionales. Esta realidad puede tener implicaciones en la carrera
profesional de las mujeres, afectando a su disponibilidad para asumir determinados puestos o a la
percepcion de ciertos complementos retributivos vinculados a la presencialidad y la flexibilidad horaria.

En cuanto al teletrabajo o la flexibilidad en la jornada, no se dispone de un protocolo formalizado, y su
aplicacion se ha resuelto de manera individualizada segun las caracteristicas del puesto y la situaciéon
particular de la persona solicitante.

Todo ello pone de manifiesto la importancia de seguir promoviendo una cultura organizativa que refuerce
la corresponsabilidad y visibilice estas medidas como un derecho compartido por el conjunto del personal,
no vinculado exclusivamente al género. Asimismo, resulta conveniente avanzar en el disefio de politicas
internas que faciliten el ejercicio de estos derechos de forma equitativa y normalizada para todas las
personas empleadas.

11. Infrarrepresentacion femenina

En el conjunto del personal del Ayuntamiento de Muro de Alcoy, las mujeres representan el 62,5 % de la
plantilla, lo que evidencia una mayoria global femenina. No obstante, este dato global oculta ciertos
desequilibrios significativos en funcién de la categoria profesional y del &mbito funcional al que pertenecen
los puestos.

Por ejemplo, en los grupos Al y A2, correspondientes a personal técnico de nivel superior, la presencia
femenina es mayoritaria (66,7 % y 75 %, respectivamente). Esta tendencia también se reproduce en las
categorias de nivel auxiliar o administrativo, asi como en funciones vinculadas al cuidado, la atencién social
y la limpieza, donde las mujeres tienen una presencia predominante.

En cambio, los puestos de caracter operativo, como los desempefiados por personal de brigada o en el
cuerpo de policfa local, presentan una alta masculinizacién. Asimismo, el Grupo B estd ocupado
exclusivamente por hombres, y en el Grupo C1, aunque la distribucién es cercana, existe mayoria
masculina.

Este patron evidencia un caso claro de segregacion horizontal, donde la distribucion del personal sigue
reproduciendo estereotipos de género tradicionales vinculados a los roles profesionales. Por el contrario,
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no se detecta una infrarrepresentacién estructural de las mujeres en los niveles de responsabilidad formal,
ya que diversas areas estratégicas como Intervencion o Recursos Humanos cuentan con liderazgo
femenino.

En consecuencia, resulta prioritario monitorizar de forma continua estos desequilibrios, impulsar medidas
de acceso equitativo a todas las categorias y funciones, y fomentar referentes femeninos en aquellos
ambitos donde su presencia sigue siendo minoritaria.

12. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy, conforme al marco normativo vigente y en cumplimiento del articulo
48 de la Ley Organica 3/2007, reconoce la importancia de disponer de mecanismos eficaces para prevenir
y actuar ante situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el &mbito laboral.

Durante el periodo analizado, no se ha llevado a cabo un estudio especifico orientado a detectar posibles
situaciones de acoso psicoldgico, sexual o por razén de sexo. Sin embargo, el consistorio ha iniciado la
elaboracion de un reglamento especifico en materia de acoso, lo que constituye un avance significativo
hacia la formalizacion de un protocolo de prevencién y actuacion.

Este reglamento permitira disponer de una herramienta clara, con garantias para todas las personas
trabajadoras, que defina los procedimientos de denuncia, investigacién y resolucién, asi como medidas
preventivas y de sensibilizaciéon.

El desarrollo de este reglamento se alinea con las obligaciones legales de las administraciones ptblicas en
materia de prevencién del acoso y se presenta como un paso necesario para asegurar un entorno laboral
libre de cualquier forma de violencia o discriminacion por razén de sexo.

13. Comunicacion inclusiva y cultura organizativa

La comunicacion interna del Ayuntamiento de Muro de Alcoy se canaliza principalmente a través del
correo electrénico corporativo, la intranet municipal y el portal del empleado, que son herramientas de uso
habitual para el personal. Estos canales permiten una interlocucién constante y directa con los servicios
administrativos, especialmente en lo relativo a gestiones del personal como solicitudes, permisos o
notificaciones.

En cuanto a la perspectiva de género, no se han desarrollado camparfias especificas de sensibilizacién o
comunicacién en materia de igualdad o diversidad, como manuales accesibles en el portal del empleado.

De manera general, puede afirmarse que la comunicacion interna es funcional, basada en canales
electrénicos institucionalizados y con un uso frecuente por parte del personal. La cultura organizativa,
aunque no esta explicitamente orientada hacia la igualdad, presenta avances incipientes mediante la
formacién transversal impartida. Para consolidar una cultura institucional mds inclusiva y con perspectiva
de género, se recomienda avanzar en campafas internas, elaborar materiales de referencia inclusivos y
fomentar la participacién activa del personal en la construcciéon de un entorno igualitario.
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14. Representacion sindical y negociacion colectiva

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy cuenta con representacion legal del personal, constituida por un total
de seis personas representantes sindicales, elegidas democraticamente. Esta representacién se compone
de cinco mujeres (83,33 %) y un hombre (16,67 %), lo que evidencia una destacada presencia femenina en
los érganos de representacion, superior al porcentaje de mujeres en la plantilla general.

En cuanto a la distribucion por edades, la mayoria de las personas representantes se sitian en la franja de
46 afios 0 mas (83,33 %), mientras que solo una persona (16,67 %) se encuentra entre los 36 y 45 afios. No
hay representantes menores de 36 afios, 1o que puede reflejar una menor implicacién del personal mas
joven en los espacios formales de participacion sindical.

Desde la perspectiva de la clasificacion profesional, la representacion sindical abarca distintos grupos, con
una mayoria en el grupo C1 (50 %), seguida de presencia en los grupos A2 (16,67 %) y C2 (33,33 %). Esta
distribuciéon refleja una diversidad razonable en cuanto al nivel profesional, aunque no se registra
representacion en el grupo Al ni entre el personal del subgrupo E o sin titulaciéon especifica.

La representacion sindical participa activamente en los procesos de negociacion colectiva, especialmente
en la elaboracion de acuerdos sobre condiciones laborales y organizacién del trabajo. Si bien en el momento
del diagnéstico no existe una comision especifica de igualdad en funcionamiento, se prevé su constitucion
tras la aprobacion del Plan de Igualdad, en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 46.4 de la Ley
Orgénica 3/2007 y del Real Decreto 901/2020.

15. Salud laboral y prevencién de riesgos con perspectiva de género

El Ayuntamiento de Muro de Alcoy dispone de un servicio de prevencion de riesgos laborales. Durante el
periodo analizado, se han llevado a cabo acciones formativas en materia de riesgos laborales, en las que
ha participado tanto personal masculino como femenino, con una ligera mayoria de mujeres.

En el analisis por edad, la mayoria de personas formadas en esta materia se encuentran en la franja de 46
a 55 afios, seguido del tramo de 36 a 45 afios. En cuanto a la clasificacion profesional, destaca la
participacion del personal técnico (especialmente del grupo A2) y del personal no cualificado.

No obstante, no se han detectado estudios especificos sobre riesgos diferenciados por razén de sexo ni
diagndsticos con perspectiva de género. Tampoco constan registros desagregados de bajas laborales que
permitan identificar si existen diferencias significativas por sexo en la exposicién a riesgos o en el impacto
de las condiciones laborales.

Seria recomendable, de cara a futuras actuaciones, avanzar en el andlisis sistematico de los riesgos
psicosociales desde una perspectiva de género, especialmente en aquellos puestos de trabajo mas
feminizados o con condiciones especificas de vulnerabilidad.

16. Conclusiones y principales brechas detectadas

El diagnostico del Ayuntamiento de Muro de Alcoy permite obtener una visién detallada de la situacion
interna en relacion con la igualdad de género, a partir del analisis de la composicion de la plantilla, las
condiciones laborales, los procesos de promocion, selecciédn, retribuciones y otros aspectos clave.

Las principales conclusiones derivadas del estudio son:
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e La plantilla municipal presenta una composicién equilibrada entre mujeres y hombres en términos
globales, aunque se observan diferencias relevantes por departamentos y funciones. Determinadas
dreas, como limpieza o servicios sociales, concentran una mayoria de mujeres, mientras que otras
como brigada o policia estdn compuestas mayoritariamente por hombres.

e Ladistribuciéon por categorias profesionales revela una segregacién ocupacional horizontal. En los
grupos Al y A2 se encuentran personas de ambos sexos, pero en los grupos de personal no
cualificado y técnico auxiliar (E, C2, C1 i B) se observan diferencias marcadas por género.

e No se detectan grandes desequilibrios en cuanto a tipo de jornada, con una mayoria de contratos
a jornada completa para toda la plantilla.

e La formaciéon continua alcanza a personas de todos los grupos y sexos, con una participacion
significativa en acciones formativas promovidas por entidades como la Diputacién, el INAP o la
FEMP/FVMP. La formacion en ciberseguridad ha tenido un alcance muy amplio.

e La estructura retributiva estd regulada conforme a los Presupuestos Generales del Estado y la
normativa aplicable al empleo publico. No se han observado diferencias relevantes por sexo en los
niveles salariales.

e En el ambito de la conciliacion, las medidas mas utilizadas han sido las reducciones de jornada,
solicitadas por dos mujeres. Este aspecto requiere un seguimiento especifico.

e La representacién legal de la plantilla estd compuesta por seis personas, de las cuales cinco son
mujeres y una es hombre. Estén distribuidas entre los grupos A2, C1 y C2 y representan a diferentes
franjas de edad.

e Se encuentra en elaboracion un reglamento especifico para la prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo, lo que constituye un paso necesario para garantizar un entorno laboral seguro y
respetuoso.

e La comunicacién interna se apoya de forma significativa en medios electrénicos como la sede
electrénica y el portal del empleado. No se dispone de informacién especifica sobre campafias de
sensibilizacion ni uso de lenguaje inclusivo en los canales internos.

¢ No se han identificado medidas especificas orientadas a mejorar el equilibrio por sexo en los
&mbitos con menor representacion ni estudios de riesgos laborales con enfoque de género.

En conjunto, el diagnéstico permite identificar varias areas de mejora, especialmente en lo relativo a la
segregacion ocupacional, el refuerzo de la corresponsabilidad en conciliacion, el desarrollo normativo en
prevencion del acoso y la integracion de la perspectiva de género en la cultura organizativa.
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Presentacion al Plan de Acciéon

Aprobado por unanimidad por la
Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad Interno del Ayuntamiento de
Muro de Alcoy en la sesién ordinaria del
23 de julio de 2025.
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Area 1: Acceso al empleo

El acceso en igualdad de condiciones al empleo publico es un principio esencial para
garantizar una administracion justa, inclusiva y representativa. Esta area tiene como finalidad
asegurar que los procesos de seleccion, contratacion y provision de plazas en el Ayuntamiento
de Muro de Alcoy se desarrollen sin sesgos de género y con criterios objetivos y transparentes.
Se pretende reforzar los mecanismos que promuevan la equidad en el acceso, asegurar la
composicién equilibrada de los tribunales, revisar las bases y formularios, y analizar de forma
sistemadtica la participacion de mujeres y hombres en cada convocatoria.

Lenguaje inclusivo en las convocatorias

Objetivo estratégico Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo publico
municipal.

Objetivo especifico Eliminar posibles sesgos de género en las convocatorias y procesos
selectivos.

Medida Mantener sistematicamente el lenguaje inclusivo y neutro en las ofertas

publicas de empleo, bases de convocatoria y documentos de seleccion,
incluyendo referencias explicitas al compromiso institucional con la
igualdad entre mujeres y hombres

Temporalizacién 2025-2029

Indicador de % de convocatorias que aplican lenguaje inclusivo y clausulas de
evaluacion igualdad respecto al total anual.

Responsable Secretaria / Area de Recursos Humanos

Recursos necesarios Guia de redaccién inclusiva, formacion bésica al personal técnico,

validacion por la Comisién de Igualdad

Composicion paritaria de los tribunales de seleccion
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Objetivo estratégico Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos de
seleccion.

Objetjvo especiﬁco Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos
de seleccion.

i Medida Mantener la preferencia para la composicion paritaria de los tribunales i

i de seleccion siempre que sea posible, e incorporar criterios de formacion i

i en igualdad para sus miembros. i
Temporalizacién 2025-2029

Indicador de % de tribunales con composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

' evaluacion . L
| % de personas integrantes con formacion en igualdad.

« .y . . .y . ey I
Revision del reglamento de seleccion, coordinacion con la Comision de
Igualdad, sesiones informativas para miembros de tribunal. |
1
1
1

ACCION Analisis de datos desagregados por sexo
1.3
Objetivo estratégico Favorecer la equidad de acceso y la transparencia de los procesos
selectivos.
Objetivo especifico Incorporar mecanismos de seguimiento de las candidaturas
desagregadas por sexo.

i Medida Implantar un sistema de recogida y andlisis de datos desagregados por i
i sexo en las fases de inscripcidn, admision, valoracion y adjudicacion de i
i plazas en todos los procesos selectivos. i

+ Indicador de
+ evaluacion
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Area de Personal / Comisién de Igualdad
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apoyo administrativo para su andlisis.




Area 2: Clasificacion profesional y segregacion

ocupacional

La organizacion interna del personal puede reflejar desigualdades arraigadas si no se examina con

perspectiva de género. Esta drea aborda la estructura profesional del Ayuntamiento de Muro de Alcoy, con
especial atencién a la posible existencia de segregaciéon horizontal (concentracién de mujeres y hombres
en determinadas areas) y vertical (acceso a puestos de mayor responsabilidad). Las acciones de esta area
se orientan a promover una distribucion mas equilibrada, revisar la valoracion de los puestos de trabajo y

generar oportunidades reales de acceso a todas las categorias con independencia del sexo.

| ACCION Revision de la RPT con perspectiva de género
2.1
Objetivo estratégico Garantizar el lenguaje inclusivo en la RPT
Objetivo especifico Identificar posibles sesgos en el lenguaje inclusivo en la Relacion de

Puestos de Trabajo (RPT).

| Revisar la RPT municipal aplicando el lenguaje

Medida

i Indicador de i Informe técnico de revisién de la RPT con enfoque de género aprobado i
' evaluacion i por la Comisién de Igualdad. i

Asistencia técnica especializada en valoracién de puestos con enfoque |
de género; colaboracion de la Comision de Igualdad. i
1
1
1
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Area 3: Formacion

La formacién es un instrumento clave para el cambio organizacional. Esta drea tiene como
objetivo garantizar que toda la plantilla municipal tenga acceso equitativo a las oportunidades
de formacién continua, eliminando barreras por razén de género o tipologia de puesto.
Ademas, se promoverd la inclusion de contenidos especificos sobre igualdad, lenguaje
inclusivo, prevencion del acoso, corresponsabilidad y perspectiva de género, adaptados a las
funciones de cada perfil. Asi, se refuerza una cultura institucional comprometida con la
igualdad y la mejora profesional del personal.

Inclusion de formacion especifica en igualdad de género

Objetivo estratégico Incorporar la perspectiva de género en la cultura organizativa del
Ayuntamiento.

Objetivo especifico Garantizar que todo el personal reciba formacion bésica en igualdad y
prevencion de discriminacion.

s . . . 1
Presupuesto para formacion externa, tiempo de asistencia dentro del |
horario laboral, planificacion anual. i
1
1
1

E Medida i Disefiar e implementar un plan formativo anual obligatorio en igualdad i
i i de género, aplicable a todos los niveles y tipos de personal, incluyendo la i
i i prevencion del acoso y la no discriminacion. Incluyendo el respeto al i
i i liderazgo femenino i
Temporalizacién 2025-2029
E Indicador de i % de personas de la plantilla que han recibido formacién bésica en i
' evaluacion i igualdad desagregados por sexo. i
Responsable i Comision de Igualdad / Coordinacion con organismos especializados
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Area 4: Promocién profesional

Esta &rea trabaja para garantizar que los procesos de promocién y desarrollo profesional se desarrollen

en condiciones de igualdad, sin que existan obstaculos indirectos relacionados con la conciliacion, el uso
de permisos, la menor presencia historica de mujeres en determinados niveles o la falta de medidas
proactivas. El Ayuntamiento de Muro de Alcoy se compromete a revisar sus mecanismos de ascenso,
impulsar la presencia equilibrada en los niveles de responsabilidad y favorecer la transparencia y
objetividad en la carrera profesional del personal.

Programa piloto de mentoria interna con perspectiva de género |

Objetivo estratégico Reducir barreras internas para el acceso a puestos de mayor categoria.

Objetivo especiﬁco Acompaniar al personal en su proceso de promocién profesional dentro
de la organizacion.

i Medida Disefiar un programa de mentoria en el que personal con experiencia i

i oriente a personal con potencial de promocién, incorporando enfoque i

i de género y seguimiento periodico. i
Temporalizacién 2028

+ Indicador de
' evaluacion

o« . L, . - 1
N.° de participantes en el programa de mentoria / N.° que inician i
procesos de promocion. |
i
1
1

(e (e . s H
Seleccion de perfiles mentores/as, elaboracion de materiales guia, i
coordinacion interna. i
1
1
1
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Area 5: Condiciones de trabajo

Las condiciones laborales tienen un impacto directo en la equidad y el bienestar de la
plantilla. Esta area aborda aspectos como la jornada laboral, la estabilidad contractual, la
salud laboral con perspectiva de género, el derecho a la desconexion digital, asi como la
revision de permisos, licencias o situaciones de especial sensibilidad. En el Ayuntamiento de
Muro de Alcoy se plantea asegurar condiciones de trabajo que respeten las necesidades de
conciliacion, prevengan los riesgos laborales diferenciados por sexo y garanticen los
derechos laborales sin discriminacion.

Reduccién de la parcialidad y temporalidad femenina

Objetivo estratégico

Objetivo especifico

Medida

Temporalizacién

Indicador de
evaluacion

Responsable

Recursos necesarios

ACCION

5.2

Objetivo estratégico

Objetivo especifico

Promover condiciones laborales estables e igualitarias.

[dentificar y corregir la sobreutilizacion de contratos parciales o
temporales entre mujeres.

Analizar la distribucion de jornadas parciales y contratos temporales por
sexo, y disefiar medidas de correccién o transformacién progresiva hacia
contratos mas estables y jornadas completas.

2026 — 2028

Evolucién del porcentaje de mujeres con contratos parciales respecto al
total de mujeres empleadas.

Recursos Humanos / Secretaria

Analisis de contratos y plantillas, medidas organizativas de
racionalizacion, coordinacién con servicios economicos.

Implantacion de medidas de desconexion digital y flexibilidad

horaria

Favorecer entornos de trabajo mas saludables y conciliadores.

Garantizar el respeto al tiempo personal fuera del horario laboral.

27
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Medida

Indicador de
evaluacion

Elaborar e implementar una politica de desconexion digital y flexibilidad
horaria, que contemple el derecho a no responder correos o llamadas
fuera de jornada, especialmente en puestos susceptibles de teletrabajo.

Aprobacion del protocolo de desconexion digital / % de quejas en
relacion con la conciliaciéon (remarcando las comunicaciones fuera de
horario laboral)

.y ., v . . ey I
Redaccion del protocolo, formacién bésica, supervision de ]
cumplimiento. i
1
1
1

Objetivo estratégico

Incorporar la perspectiva de género en la Prevencion de
Riesgos Laborales (PRL)

Garantizar la seguridad y salud laboral en condiciones de equidad.

Objetivo especifico

Adaptar los protocolos y evaluaciones de riesgos a las diferencias por
sexo y condiciones especificas.

Medida

+ Indicador de
' evaluacion

Revisar los protocolos de PRL con enfoque de género, incorporando
riesgos psicosociales, ergonomia diferenciada, situaciones de acoso,
embarazo o lactancia, y brechas en la percepcion del estrés laboral.

. . . . . . 1
Existencia de evaluaciones de riesgo diferenciadas por sexo / N° de ]
adaptaciones realizadas. |
i
1
1

. . . . . . .y, . I
Asistencia técnica externa especializada, revision documental, acciones |
de sensibilizacion. |
1
1
1
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ACCION
5.4

Objetivo estratégico

Objetivo especifico

Medida

Temporalizacion

Indicador de
evaluacion

Responsable

Recursos necesarios

Consolidar el ejercicio efectivo de responsabilidades en

condiciones de igualdad.

Consolidar el ejercicio efectivo de responsabilidades en condiciones de
igualdad.

Garantizar que el liderazgo femenino se ejerza con plena autoridad y sin
resistencias internas por razon de género.

Establecer un procedimiento interno de actuacion ante casos de
desobediencia reiterada o resistencia a la autoridad ejercida por mujeres
con responsabilidades jerarquicas, que incluya la intervencién de la
Alcaldia y mecanismos de supervision y respaldo institucional.

2025-2029

N° de casos tramitados con respaldo institucional.

Alcaldia / Secretaria

Redaccién técnica del procedimiento, validacion juridica, implicacion
directa de los ¢6rganos de gobierno.

29
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Area 6: Prevencion del acoso sexual y por razon de

Garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso y libre de violencias machistas es un
principio ineludible en cualquier organizacion publica. Esta drea recoge las acciones
necesarias para reforzar los mecanismos de prevencion, deteccién y actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo dentro del Ayuntamiento de Muro de Alcoy. Se impulsara
la actualizacién de los protocolos existentes, la formacion de personas de referencia, y
campafias internas de sensibilizacion para que toda la plantilla conozca sus derechos y los
cauces de proteccion disponibles.

ACCION Aprobacién y mejora del protocolo municipal contra el acoso
6.1
Objetivo estratégico Proteger de forma efectiva a la plantilla frente a cualquier forma de
acoso.
Objetivo especifico Disponer de un protocolo actualizado y accesible frente al acoso sexual
0 por razéon de sexo.

i Medida Aprobar el protocolo que se esta redactando, asegurando su adecuacion i
i normativa, su difusion interna y su activacion rapida y confidencial. i
i Incorporar a la Comision de Igualdad como agente observador en la i
i aplicacion. i
+ Temporalizacion 2026-2029 ]
 evaluacion

Indicador de i Protocolo aprobado y difundido / % de personal que lo conoce.

ACCION Formacion especifica al personal directivo y sindical

6.2

Objetivo estratégico Dotar de herramientas efectivas a quienes tienen responsabilidades
‘ | organizativas.
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Objetivo especifico Garantizar que el personal con funciones de jefatura o representacion
sindical conozca el protocolo y cémo actuar.

i Medida Realizar formaciones anuales especificas al personal directivo, técnico y i

i sindical sobre como detectar, canalizar y actuar ante situaciones de i

i acoso. i
Temporalizacion 2027-2029

+ Indicador de
 evaluacion

Contratacién de personal experto, planificacion formativa, participacion i
obligatoria. i

| ACCION Camparia permanente de tolerancia cero
| 6.3
Objetivo estratégico Fomentar una cultura institucional libre de violencia y discriminacion.
Objetivo especifico Visibilizar de forma activa el compromiso municipal con la prevencion
del acoso.
Medida Lanzar y mantener activa una campafia institucional de “Tolerancia cero

al acoso” mediante carteleria interna, recordatorios digitales periddicos y
elementos de visibilidad en todos los espacios de trabajo municipales.

+ Indicador de
' evaluacion

. - , . . ., . ., . ., i
Disefio grafico, medios de impresion y publicacion, coordinacion |
interdepartamental. |
1
1
1

31

<<
[C]
X
Q
[&]
m
[T
©
i
e
-
T
w
[«}
wn
<
[}
7]
-
=
N
4
w
N
~
el
o
©
il
S
©
3
[$)

Verificacio: https://vilademuro.sedelectronica.es/
. Document signat electronicament des de la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 31 de 44




Area 7: Comunicacion y lenguaje inclusivo

El lenguaje es una herramienta poderosa que construye realidades y puede reforzar o transformar

estereotipos. En esta area se trabajaréd para que la comunicacién institucional del Ayuntamiento de Muro
de Alcoy sea coherente con los principios de igualdad, tanto en sus expresiones verbales como visuales. Se
revisaran documentos, sefialética, formularios, redes sociales y campafias publicas, promoviendo el uso de
lenguaje inclusivo y la representacion equitativa de mujeres y hombres. Asimismo, se fomentard una

imagen institucional que visibilice la diversidad y rompa con los roles de género tradicionales.

| ACCION Aprobacién de una guia de lenguaje inclusivo institucional
| 7.1
Objetivo estratégico Promover una comunicacion no sexista en todos los canales
municipales.
Objetivo especifico Establecer criterios comunes de lenguaje y representacién no
discriminatoria.
Medida Elaborar y aprobar una gufa de lenguaje inclusivo aplicable a toda la

documentacion administrativa, publicaciones oficiales, redes sociales y
actos institucionales.

Temporalizacién 2025-2029
 evaluacion aplican.
Responsable Comunicacion / Comision de Igualdad

Indicador de i Guia elaborada y difundida / % de unidades administrativas que la
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Area 8: Accion institucional y transversalidad de

La igualdad entre mujeres y hombres no puede entenderse como una politica aislada, sino como un
principio que debe permear todas las dimensiones de la gestién publica. Esta area busca consolidar
estructuras estables dentro del Ayuntamiento de Muro de Alcoy, como la Comisién de Igualdad, que lideren
e impulsen el Plan. Asimismo, se promovera la incorporacién sistemaética del enfoque de género en la
planificacion estratégica, la elaboracion normativa, la contratacidon publica y los presupuestos,
consolidando una institucionalidad comprometida con la transformacién organizativa.

ACCION Creacion y funcionamiento de la Comision de Igualdad

8.1

Objetivo estratégico Establecer un 6rgano técnico y participativo de impulso y seguimiento
del Plan de Igualdad.

Objetivo especifico Formalizar la Comisién de Igualdad como estructura permanente.

I ~ . . . ., . I
Aprobar las normas de funcionamiento, composicion y competencias de
la Comision de Igualdad, garantizando su funcionamiento regular, su i

autonomia técnica y su coordinacion con los 6rganos politicos y i

1
1
1
1
1
1
1

Medida

sindicales.
| Temporalizacion 2025
i evaluacion reuniones. i
Responsable Alcaldia / Representacion sindical

Normas, convocatoria formal, espacio técnico de trabajo, coordinacion

Indicador de i Comision constituida, con actas periodicas y calendario anual de
i transversal. ]

ACCION Incorporacion sistemética del enfoque de género en proyectos,
! normativas y planes municipales

8.2

Objetivo estratégico Integrar la igualdad de género de forma transversal en todas las politicas
5 ' publicas locales. |

33
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Objetivo especifico Establecer mecanismos de analisis de impacto de género en los
procesos de planificacion.

i i .. . , !
| Medida | Incorporar una ficha de andlisis de impacto de género en las ordenanzas |
i i y planes urbanisticos, especialmente en los financiados con fondos i
i | publicos o subvenciones. i
s T — |
+ Temporalizacién 1 2026-2029 i
e P |
' Indicador de | N° de proyectos evaluados con enfoque de género / Ficha técnica |
' evaluacion i incluida en los expedientes. i
A P ——————— |
' Responsable | Secretaria / Comision de Igualdad |
i s O |
' Recursos necesarios | Formacién técnica, plantilla de ficha, acompafiamiento desde la |
i i igualdad. i
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Area 9: Seguimiento y evaluacién del Plan

La eficacia de cualquier politica publica depende de su capacidad de ser evaluada y mejorada. Esta area
final establece el marco metodolégico para garantizar que el Plan de Igualdad se implemente
adecuadamente, se supervise de forma regular y se adapte a las necesidades cambiantes de la organizacion.
En el Ayuntamiento de Muro de Alcoy se definird un sistema de seguimiento basado en indicadores, se
elaborardn informes periodicos y se realizara una evaluacién final participativa que permita disefiar el

siguiente ciclo de planificacién con aprendizajes consolidados.

ACCION Aprobacion del sistema de seguimiento del Plan de Igualdad
[ 9.1
Objetivo estratégico Dotar al Plan de Igualdad de un sistema estable y claro de seguimiento y
control.
Objetivo especifico Establecer herramientas comunes para el seguimiento periddico de las
acciones.
Medida ! Aprobar una ficha comun de seguimiento de acciones del Plan (estado,

1
1
:
responsables, indicadores, incidencias), asignar un responsable por i
accion y realizar una evaluacion anual interna desde la Comision de |
1
1
1
1
1
1
1

igualdad.
E Temporalizacién 2025 (aprobacion) — 2025-2029 (uso y evaluacion) i
' evaluacion realizadas.
Responsable Comision de Igualdad

Modelo de ficha, sesiones de trabajo anuales, coordinacién

Indicador de i Ficha de seguimiento aprobada y en uso / N° de evaluaciones internas
i interdepartamental. !

ACCION Informe anual de ejecucion del Plan

[ 9.2

Objetivo estratégico Garantizar la rendicion de cuentas y la mejora continua del Plan de
% | Igualdad.
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Objetivo especifico

Evaluar y documentar anualmente los avances en el cumplimiento del
Plan.

Medida

+ Indicador de
+ evaluacion

Redactar y presentar un informe anual de ejecucion del Plan de
Igualdad, con grado de cumplimiento de cada accién, indicadores,
incidencias detectadas y recomendaciones para el afio siguiente.

Plantilla de informe, datos actualizados, espacio formal de presentacion i
institucional. i

| ACCION

9.3

Objetivo estratégico

Evaluacion final participativa y propuesta de renovacion del
Plan

Consolidar la igualdad de género como politica estructural del
Ayuntamiento.

Objetivo especifico

Evaluar el impacto global del Plan y disefiar el siguiente ciclo de
planificacion.

Medida

+ Indicador de
' evaluacion

Realizar una evaluacion final del Plan con participacion de la plantilla, la
Comision de Igualdad y responsables politicos/técnicos, con informe
final que sirva de base para la redaccién del nuevo Plan.

Informe final elaborado y validado / N° de propuestas incorporadas al i
nuevo plan. ]

. . ., . ., ., . . I
Recursos de participacion, plantilla de evaluacion, contratacion técnica |
sl se requiere. |
1
1
1
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Marco legal

En el contexto del marco normativo, es esencial reconocer las desigualdades de género y la responsabilidad
de las instituciones publicas de abordarlas de manera efectiva. Este marco normativo no solo identifica
estas disparidades, sino que también legitima la necesidad apremiante de adoptar medidas concretas para
lograr una igualdad real entre los géneros. Con el tiempo, hemos sido testigos de una evolucién significativa
en las regulaciones relacionadas con la igualdad de género, culminando en la promulgacién de leyes
especificas a nivel europeo y autondmico. Estas leyes establecen una base legal solida para el
reconocimiento y la promocién de la igualdad, lo que se traduce en acciones concretas a nivel local, tal
como se refleja en el presente Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Desde una perspectiva europea, la igualdad de género se ha convertido en un principio fundamental y un
objetivo central. La Unién Europea ha desempefiado un papel crucial al establecer directrices y legislacién
que abordan las disparidades de género y promueven activamente la igualdad en todos los ambitos. A nivel
autonoémico, las comunidades han seguido esta tendencia y han promulgado leyes especificas que refuerzan
el compromiso con la igualdad de género.

Es relevante destacar que esta evolucion normativa no solo responde al creciente reconocimiento de las
desigualdades de género, sino que también refleja el compromiso constante de la sociedad en abordar estas
cuestiones de manera mas eficaz. En este contexto, documentos estratégicos como el presente Plan de
Igualdad entre Mujeres y Hombres son cruciales, ya que materializan los principios y objetivos establecidos
en la legislacion a nivel local. Este plan representa un paso fundamental hacia la promocion de la igualdad
de género en el ambito municipal y refleja nuestro sélido compromiso de contribuir a la construccién de
una sociedad maés justa e igualitaria para todas las personas, independientemente de su género.

Tratado constitutivo de la Comunidad Europea

Articulo 2: “La Comunidad tendrd por misiéon promover, [...], un desarrollo armonioso, equilibrado y
sostenible de las actividades econémicas en el conjunto de la Comunidad, un alto nivel de empleo y de
proteccioén social, la igualdad entre el hombre y la mujer, un crecimiento sostenible y no inflacionista, un
alto grado de competitividad y de convergencia de los resultados econdmicos, un alto nivel de proteccién
y de mejora de la calidad del medio ambiente, la elevacion del nivel y de la calidad de vida, la cohesiéon
econdmica y social y la solidaridad entre los Estados miembros”.

Articulo 13.1: “[...] el Consejo, por unanimidad, a propuesta de la Comisién y previa consulta al Parlamento
Europeo, podréa adoptar acciones adecuadas para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo, de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual”.

Articulo 141: “1. Cada Estado miembro garantizara la aplicacién del principio de igualdad de retribucion
entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

3. El Consejo, con arreglo al procedimiento previsto en el articulo 251 y previa consulta al Comité
Economico y Social, adoptard medidas para garantizar la aplicacién del principio de igualdad de
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oportunidades e igualdad de trato para hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, incluido el
principio de igualdad de retribucién para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

4. Con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el
principio de igualdad de trato no impedira a ningin Estado miembro mantener o adoptar medidas que
ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades
profesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales”.

Constitucion Espafiola
Articulo 1.1: “Espafia se constituye en un Estado social y democratico de Derecho, que propugna como
valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”.

Articulo 9.2: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participaciéon de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y social”.

Articulo 14.: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminaciéon alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social”.

LA LEY 3/2007 DE 22 DE MARZO, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

Articulo 1 Objeto de la Ley

1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley
tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicién, en cualesquiera de los &mbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una
sociedad méas democrética, més justa y solidaria.

Articulo 3 El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.

Articulo 51. Criterios de actuacién de las Administraciones publicas. Las Administraciones publicas, en el
&dmbito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, deberén:

¢ a) Remover los obstéculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacién con el
fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo
publico y en el desarrollo de la carrera profesional.
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e D) Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocion
profesional.

e ) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la
carrera profesional.

e d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion y
valoracion.

e ¢)Establecer medidas efectivas de proteccion frente al presencia equilibrada de mujeres y hombres
acoso sexual y al acoso por razén de sexo

o f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién retributiva, directa o
indirecta, por razon de sexo.

e o) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de
actuacion.

Por otra parte, segin D.A.7* del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico,

1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberén elaborar y
aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del
personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Por otra parte, el texto juridico regulador de los planes de igualdad es el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. En dicho texto se
especifica la creaciéon de la comisién negociadora como 6rgano competente para negociar y elaborar el
plan de igualdad de la entidad. En este mismo decreto se especifica la obligatoriedad de llevar a cabo una
auditorfa salarial como parte del diagnostico del plan de igualdad. En este sentido y en relacién al marco
legislativo, la norma que regula la auditoria salarial es el Real Decreto 902/2020, que en su articulo 1 dice
lo siguiente:

El objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad
de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los
mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este &mbito y luchar contra la misma,
promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstéculos existentes (2020, p.7)

LEGISLACION EN MATERIA DE IGUALDAD EN LA COMUNITAT VALENCIANA
Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la Generalitat
Predmbulo:

II. “La necesidad de eliminar las diferencias existentes entre mujeres y hombres requiere la adopcién de
medidas razonables y adecuadas que, partiendo de los desequilibrios que caracterizan las actuales
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relaciones de género, se encaminen a la superacién de la discriminacién por razéon de sexo tanto desde una
perspectiva individual como colectiva, con la finalidad de garantizar el derecho fundamental a la igualdad
de mujeres y hombres”.

VI. “En este sentido, las administraciones publicas deberéan adaptar sus estructuras y sus procedimientos
con el fin de integrar la perspectiva de género y el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres en el
conjunto de las politicas y acciones que lleven a cabo todos y cada uno de sus departamentos.

Para ello, deberan impulsar los cambios necesarios, crear estructuras de cooperacion interdepartamental
al mas alto nivel de responsabilidad, y desarrollar métodos y herramientas que hagan posible la integracién
de la estrategia de la "transversalidad del género" dentro de cada departamento administrativo, facilitando
la formacién adecuada a responsables politicos y al personal técnico y creando instrumentos de evaluacion,
de tal forma que se garantice la calidad de toda politica o actuacion del Gobierno desde el punto de vista
de la igualdad.”

Titulo 1. Articulo 4. Principios rectores de la accién administrativa.

“1. Los poderes publicos valencianos adoptaran las medidas apropiadas para modificar los patrones socio-
culturales de conducta asignados en funcién del género, con la finalidad de eliminar los prejuicios, los usos
y las costumbres de cualquier indole basados en la idea de inferioridad o en funciones estereotipadas de
mujeres y hombres contrarias al principio de igualdad.

2. Las distintas administraciones publicas adoptardn una estrategia dual basada en el principio de
complementariedad de medidas de accién positiva y las que respondan a la transversalidad de género. La
adopcién por el Gobierno Valenciano de medidas especiales de carédcter temporal encaminadas a acelerar
la igualdad de facto entre la mujer y el hombre no se considerara discriminatoria en la forma definida en
las convenciones internacionales. Estas medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de
igualdad, oportunidad y trato.”

Titulo III. Articulo 20.
Articulo 20. Los planes de igualdad en las empresas.

1. La administracién autondmica incentivard a las empresas que establezcan planes de igualdad que tengan
por objeto corregir las desigualdades de género, incorporen medidas innovadoras para hacer realidad la
igualdad en su organizacién, y proporcionen servicios que faciliten la conciliacion de vida familiar y laboral
del personal a su servicio.

2. Alos efectos de esta ley, se consideran planes de igualdad aquellos documentos en los que se vertebran
las estrategias de las entidades para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberdn contener medidas concretas para
hacer efectivo dicho principio.

3. Para obtener las correspondientes ayudas previstas para las empresas, sus planes de igualdad, tendrédn
que ser visados por el centro directivo de la administracién de la Generalitat Valenciana con competencias
en materia de mujeres e igualdad de género.

El visado podré obtenerse previa solicitud por parte de las empresas, teniendo que presentar en caso de su
obtencion, un informe de evaluacién de resultados a mitad del periodo de la vigencia del plan de igualdad,
y otro a su finalizacién ante este organismo. Transcurrido el plazo de seis meses sin que se haya dictado

resolucion expresa, se entendera desestimada la solicitud.
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4. Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico deberdn elaborar un
plan de igualdad.”

Articulo 46. Fomento de la igualdad en el ambito de la contratacion.

“1. En caso de empate en la puntuaciéon obtenida por dos o mas empresas a las que les hubiera
correspondido la maxima puntuacion, tendrdn preferencia en la adjudicacién de los contratos
administrativos de la Generalitat, las proposiciones de los licitadores que con la solvencia técnica de la
empresa presenten un plan de igualdad previamente aprobado por cualquier administraciéon publica u
organo competente, siempre que las mismas igualen en sus términos a las més ventajosas desde el punto
de vista de los criterios objetivos que sirven de base para la adjudicacién. 2. Sin perjuicio de lo establecido
en el apartado anterior, el 6rgano de contratacién podra acordar el establecimiento de otros criterios
adicionales de desempate de las empresas, incluida su prelacion. La adopcion de cualquier criterio
adicional deberéa constar, en todo caso, en el anuncio de licitacién.”

LEY 7/2012, de 23 de noviembre, Integral contra la Violencia sobre la Mujer en el Ambito de la Comunidad
Valenciana

Titulo preliminar.
Articulo 3. Manifestaciones de la violencia sobre la mujer

En particular y sin caracter excluyente, la violencia sobre la mujer se enmarca dentro de las siguientes
manifestaciones:

1. La violencia fisica: toda conducta que, directa o indirectamente, esté dirigida a ocasionar dafio o
sufrimiento fisico sobre la mujer que pueda producir lesiones como eritemas, erosiones, heridas,
hematomas, quemaduras, esguinces, luxaciones, fracturas o cualquier otro maltrato que atente contra la
integridad fisica de la misma, con resultado o riesgo de lesiéon o muerte.

2. La violencia psicologica: toda conducta que atenta contra la integridad psiquica y emocional de la mujer,
mediante amenazas, insultos, humillaciones, coacciones, menosprecio del valor personal o dignidad,
exigencia de obediencia, aislamiento social, culpabilizaciéon y privacién de libertad. Asi mismo, se considera
violencia psicologica toda conducta dirigida a ocasionar dafios a bienes de la victima, con el objeto de
infligir miedo o temor en ésta.

3. La violencia sexual: todas aquellas conductas tipificadas como delito contra la libertad e indemnidad
sexual de la mujer. En general, todos los actos de naturaleza sexual forzada por el agres, o consentida por
abuso de una situacién de prevalimiento o poder por parte del agres sobre la victima, o no consentida por
ésta, con independencia de que aquel guarde o no relacién conyugal, de pareja afectiva, de parentesco o
laboral con la victima.

4. Violencia econdmica: se considera violencia econdmica, a los efectos de esta ley, toda aquella limitacién,
privacion no justificada legalmente o discriminacion en la disposicion de sus bienes, recursos patrimoniales
o derechos econémicos, comprendidos en el &mbito de convivencia de la pareja o en los casos de ruptura
de la relacién.

5. Mutilacién genital femenina u otras précticas tradicionales y/o culturales nocivas o perjudiciales para las
mujeres y nifias.
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6. Trata de mujeres y nifias: se entiende ésta como la captacion, el transporte, el traslado, la acogida o la
recepcion de mujeres, recurriendo a la amenaza o al uso de la fuerza u otras formas de coaccién, con fines
de explotacién sexual.

Titulo II
Articulo 21. Prevencion de la violencia sobre la mujer.

Por prevencién de la violencia sobre la mujer se entenderd, en esta ley, el conjunto de actividades o
medidas que pueden adoptarse en todas las esferas de &mbito social con el fin de evitarla.

Articulo 22. Coeducacion.

1. La Generalitat, a través de los departamentos competentes en materia de educacion e igualdad,
desarrollara las medidas necesarias para eliminar prejuicios y précticas basadas en la desigualdad y en la
atribucion de estereotipos sexistas.

2. La Generalitat, a través de la convivencia escolar en centros educativos de la Comunitat Valenciana,
impulsara la elaboracién de estudios e investigaciones que permitan conocer la realidad de este fendmeno
en el ambito escolar y propondré medidas para prevenir las conductas violentas entre nifios y nifias desde
edades tempranas.

3. Asi mismo, se impulsaran medidas tendentes a mejorar las habilidades educativas de padres y madres a
fin de que formen a sus hijos e hijas en el respeto a los derechos de los demaés

Articulo 31. Actuaciones de informacién y sensibilizacién social.

1. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana, en el &mbito de sus respectivas competencias,
llevardn a cabo periddicamente actuaciones de informacion y estrategias de sensibilizaciéon dirigidas a la
sociedad, con el fin de prevenir y eliminar la violencia sobre la mujer.

2. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana llevardn a cabo cuantas medidas de
sensibilizacion e informacién consideren pertinentes, tanto a nivel publicitario como en los medios de
comunicacioén, dirigidas a fomentar la igualdad entre los sexos, eliminar actitudes y estereotipos sexistas,
conseguir el rechazo social de la violencia sobre la mujer y dar a conocer los recursos y servicios de
asistencia disponibles para la atencién integral de las victimas.

3. La Generalitat desarrollard periddicamente camparias publicitarias de sensibilizacién y concienciacién
del problema que supone la violencia de género asi como la necesidad de su erradicacion, con especial
atencion a la sensibilizacion y formacion a la juventud y a aquellas mujeres que, por sus circunstancias
socioculturales, puedan resultar mas vulnerables.

4. La Generalitat podré utilizar todos los medios de comunicacién a su alcance, teniendo en cuenta la
especial dificultad para determinados colectivos de mujeres de acceder a la informacién. Para ello realizara
las campafias en formato comprensible y utilizando medios publicitarios o de comunicacién accesibles para
aquellas personas que presenten alguna discapacidad que impida o dificulte su acceso a la informacion,
utilizando la lengua de signos, el braille, o cualquier otro sistema andlogo de comunicacion.
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5. Asi mismo, fomentar el uso de las nuevas tecnologias en cuanto permiten un acceso rapido y sencillo a
la informaciéon que en esta materia la Generalitat ponga a disposicion de la ciudadania.

Articulo 32.
Otras actuaciones de la administracién: apoyo a asociaciones, fundaciones y otras instituciones.

1. La Generalitat establecera mecanismos de apoyo y promocion a las asociaciones, fundaciones y otras
instituciones dedicadas a la prevencién de la violencia sobre la mujer y al amparo y asistencia de las
victimas.

2. La Generalitat favorecerd aquellas manifestaciones culturales y artisticas que contribuyan a sensibilizar
a la sociedad de la Comunitat Valenciana en la problemaética de la violencia sobre la mujer.

Articulo 33. Actuacion sobre la publicidad.

Las campafias publicitarias institucionales de sensibilizacién sobre el problema de la violencia sobre la
mujer que se lleven a cabo, respetaran en todo caso lo establecido en la presente ley.

De conformidad con la legislacién estatal sobre violencia sobre la mujer, cuando una publicidad
proporcione una imagen de la mujer vejatoria o discriminatoria, podrd ser considerada ilicita y la
Generalitat, a través del 6rgano competente, solicitard del anunciante su cese o rectificacién.
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