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Aprobado en Junta de Gobierno de 30 
de abril de 2021. Modificado por Junta 
de Gobierno del Ayuntamiento de 
Murcia de 24 de enero de 2022. 
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El Ayuntamiento de Murcia hace público su 
compromiso e intención de elaborar un plan 
de igualdad en el ámbito de los recursos 

humanos de la institución por Acuerdo de la Junta 
de Gobierno de 15 de febrero de 2019. Este acuerdo 
recoge que para la elaboración del citado plan 
de igualdad se creará una Comisión específica en 
la participarán el personal municipal, a través de 
su representación, por las Secciones Sindicales 
presentes en la Mesa General de Negociación del 
Ayuntamiento de Murcia.

A tal efecto se constituyó la Comisión de Igualdad 
para la elaboración y seguimiento del Plan de 
Igualdad de las empleadas y los empleados del 
Ayuntamiento de Murcia el día 15 de marzo de 2019.

El proceso electoral de 2019 y la posterior situación 
de pandemia por la Covid-19 paralizó el proceso 
iniciado de consenso de las materias objeto del 
diagnóstico de situación para la posterior

El Acuerdo que regula las condiciones de trabajo 
que han de regir para el personal al servicio del 
Ayuntamiento de Murcia y sus organismos au-

tónomos (personal laboral y funcionario), publicado 
en el BORM de 24 de febrero de 20171  establece a 
través del “Capítulo IV. Plan de Igualdad” una doble 
vinculación y obligación para esta administración pú-
blica en relación con la organización y gestión de sus 
recursos humanos, al señalar que: “De conformidad 
con lo establecido en el Plan Municipal de Igual-
dad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, 
aprobado en el Ayuntamiento de Murcia, durante la 
vigencia del presente acuerdo se procurará la con-
secución de las finalidades del mismo que consisten 
en garantizar y promover la igualdad de derechos y 
oportunidades entre mujeres y hombres en la acción 
municipal, modificando aquellas prácticas y/o ac-
tuaciones que pudieran producir discriminación por 
razón de género”.

 1. Texto elaborado de acuerdo con la legislación vigente de aplicación: Texto Refundido de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público (Real Decreto 
Legislativo 5/2015, de 30 de Octubre), y del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de Octubre. 

  2. El cumplimiento con los mandatos constituciones en materia de igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres establecido en los artículos 14 
y 9.2 de la Constitución, lo lleva a cabo el Ayuntamiento de Murcia de forma transversal en todas las políticas municipales, (tal como se establece en la L.O. 
3/2007 y la Ley 7/2007 de la Región de Murcia),  a través del Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres: actualmente III Plan Estratégico para 
la igualdad de mujeres y hombres en el municipio de Murcia, y que fue aprobado por el Pleno de Diciembre de 2020. (Este III P.E.I. es impulsado, coordinadado  
y evaluado por la Concejalía con las competencias delegadas en materia de igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres).

0. i n t r o d u c c i ó n
elaboración y negociación del plan de igualdad.

Con la intención de avanzar en la negociación del 
plan de igualdad y siguiendo los acuerdos adoptados 
hasta el momento en el seno de la Comisión de 
Igualdad, las áreas objeto de estudio y las últimas 
modificaciones legales en el ámbito de los Planes 
de Igualdad que han de regir en el ámbito de las 
empresas, desde el Servicio de Recursos Humanos 
se ha avanzado en el análisis de la situación de la 
plantilla municipal con datos actualizados a fecha 
de diciembre 2020 y se propone el siguiente I Plan 
de Igualdad de las Empleadas y los Empleados del 
Ayuntamiento de Murcia. 

1. j u s t i f i c a c i ó n
Esta obligación establece por un lado la vinculación 

con los objetivos institucionales que en materia de 
igualdad de oportunidades entre géneros se marca 
el Ayuntamiento de Murcia, y que ejecuta desde 
las diferentes políticas públicas en cumplimiento 
del mandato constitucional establecido en el 
artículo 9.22;  y por otro lado sigue el espíritu del 
Plan de Igualdad de las políticas municipales, ya 
que la redacción del mencionado Capítulo IV del 
Acuerdo de Condiciones de Trabajo para el personal 
municipal recoge la obligación de modificar aquellas 
prácticas y/o actuaciones que puedan ser producto 
de prácticas y/o estereotipos sexistas afianzados por 
un sistema patriarcal legitimado por costumbres 
y formas de hacer propias de una administración 
arcaica y que puedan estar reproduciendo y/o 
mantenido alguna forma de discriminación indirecta 
por razón de género en la organización y condiciones 
laborales del personal funcionario y laboral de esta 
administración.
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Todo ello abunda en la obligación, que a este 
respecto se establece en:

1. Disposición Adicional Séptima del Texto 
Refundido de la Ley del Estatuto Básico del 
Empleado Público de 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.
	
2. Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad 

entre Mujeres y Hombres y de Protección 
contra la Violencia de Género de la Región de 
Murcia, que dispone en el artículo 16.1 que 
Las administraciones públicas de la Región de 
Murcia, en el ámbito de sus competencias, han de 
promover las condiciones para una real y efectiva 
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, 
tanto en las condiciones de acceso al trabajo por 
cuenta propia o ajena, como en las condiciones 
laborales, formación, promoción, retribución 
y extinción del contrato, así como eliminar las 
barreras que impidan o dificulten el cumplimiento 
de este objetivo.

Esta normativa completa la obligación que también 
para la Administración Local, respecto del personal 
laboral que está a su servicio,  establece la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres, de garantizar el 
“Derecho al Trabajo en Igualdad de Oportunidades”, 
que modifica el Estatuto de los Trabajadores que le 

es de aplicación, así como por el posterior desarrollo 
legislativo que en materia de igualdad y elaboración 
de planes de igualdad se ha desarrollado.

De aquí la necesidad de que el Ayuntamiento 
de Murcia elabore su propio Plan de Igualdad de 
Empresa, ya que: por un lado como administración 
pública ha de encabezar la implementación de 
los cambios en materia de derechos laborales, 
conciliación, corresponsabilidad, prevención e 
intervención ante conductas y actitudes machistas 
en el entorno laboral y de garantía de la igualdad 
de oportunidades y trato entre géneros en el 
ámbito laboral. Y por otro lado porque en la gestión 
y organización de los recursos humanos esta 
institución se encuentran con las mismas fórmulas, 
dificultades y obligaciones que  desde las políticas 
laborales europeas y estatales se han establecido 
para garantizar la eliminación de las desigualdades 
y discriminaciones directas o indirectas que por 
razón de género se producen en el ámbito laboral 
y que son reflejo y al mismo tiempo sustento de 
discriminaciones estructurales.
Por todo ello el Ayuntamiento de Murcia, a través 

de la Concejalía con competencias delegadas 
en materia de personal, impulsa el proceso de 
elaboración del I Plan de Igualdad de las empleadas 
y empleados del Excelentísimo Ayuntamiento de 
Murcia siguiendo la obligación establecida en el 
Capítulo IV del Acuerdo de Condiciones de Trabajo 
para el personal municipal y en el marco del 
mencionado acuerdo. 

Será negociado en el marco de la Comisión de  
Igualdad para la elaboración y seguimiento del Plan 
de Igualdad de las empleadas y los empleados del 
Ayuntamiento de Murcia, constituida a tal efecto el 
día 15 de marzo de 2019 y en la que participan:

1. En representación de la organización:
· Presidencia: Concejal o Concejala con 

competencias delegadas en materia de Recursos 
Humanos.
· Director de Personal y Régimen Interior.
Técnico de Administración General – Secretario 

de la Comisión.
· Jefa de Servicio de Salud Laboral
· Jefe de Servicio de Organización y 

Prevención de Riesgos Laborales.
· Ingeniero Técnico del Servicio de 

Organización y Prevención de Riesgos Laborales.
· Agente de Igualdad.

3. En representación de los trabajadores y 
trabajadoras del Ayuntamiento, por Acuerdo de la 
Mesa General de Negociación del Ayuntamiento de 
Murcia, de fecha 19 de febrero de 2019 las secciones 
sindicales con representación en la Mesa General de 
Negociación:
· Sección Sindical SIME
· Sección Sindical CC.OO
· Sección Sindical UGT
· Sección Sindical CSI-CSIF
· Sección SPRLM-ATABAM

1. j u s t i f i c a c i ó n 1. j u s t i f i c a c i ó n

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719
https://www.boe.es/buscar/pdf/2008/BOE-A-2008-12529-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2008/BOE-A-2008-12529-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2008/BOE-A-2008-12529-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2008/BOE-A-2008-12529-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/biblioteca_juridica/abrir_pdf.php?id=PUB-DT-2022-139
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Este primer Plan de Igualdad, que regirá para 
personal laboral y funcionario al servicio de 
la entidad Ayuntamiento de Murcia, cuyo 

ámbito terrirorial es el municipio de Murcia, con 
sede social en la Glorieta de España, n.º 1 de Murcia 
y C.I.F.: P3003000A, tiene la finalidad de este 
primer Plan de Igualdad es la de poner en marcha 
estrategias y herramientas metodológicas que 
favorezcan un conocimiento profundo y detallado 
sobre la situación de igualdad en el ámbito de los 
recursos humanos del Ayuntamiento de Murcia, 
dar participación a todos los y las empleadas 
municipales en la detección de desigualdades 
sentidas y de diseñar el  II Plan de Igualdad en el 
que se aborden las brechas de género que hayan 
sido detectadas. Por ello el plazo de ejecución de 
este I Plan de Igualdad será de 2 años y la mayor 

parte de las acciones están relacionadas con el 
diseño y establecimiento de herramientas de 
trabajo y con procesos de participación del personal 
municipal.

Desde esta visión se considera que el Plan de 
Igualdad de las empleadas y empleados del 
Ayuntamiento de Murcia se configura como una 
herramienta para la organización y gestión de una 
Administración Pública del Siglo XXI: moderna, 
tecnológica y que en su organización interna de los 
recursos humanos incorpora y prioriza, como valores 
de la propia institución el bienestar y la promoción 
personal de sus empleados y empleadas, lo que 
finalmente supone una estrategia para un mayor 
compromiso laboral del personal y  un impacto 
positivo en la implantación de los servicios públicos 
municipales.

2. f i n a l i d a d del Plan de Igualdad 2. f i n a l i d a d  del plan de igualdad

El Plan de Igualdad de las empleadas y empleados 
del Ayuntamiento de Murcia se configura pues 
como la herramienta y estrategia empresarial de 
RSC, según el artículo 733 de la L.O. 3/2007, en tres 
ámbitos:
· Gestión de los Recursos Humanos: 

Proponiendo actuaciones y medidas que van más 
allá de lo establecido en la legislación vigente 
se tendrá un impacto positivo para la calidad de 
vida y bienestar laboral de los y las empleadas 
municipales.

· Calidad de los servicios públicos: Un mayor 
bienestar laboral tendrá una incidencia clara y 
directa en la calidad de los servicios públicos 
dispensados por el Ayuntamiento de Murcia.

· Mejora de la Reputación de la 
Administración Pública: Pone en valor  el 
compromiso del Ayuntamiento de Murcia con los 
valores de igualdad, equidad, corresponsabilidad, 
derechos humanos, sostenibilidad y medio 
ambiente, a través de la gestión de los recursos 
humanos de la institución, en concordancia con 
los propios objetivos políticos de la institución (y 
que desarrolla a través de las diferentes políticas 
públicas) y que a su vez confluyen con los ODS 
2030.

3 Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Articulo 73. Responsabilidad Social Corporativa de las empresas en 
materia de igualdad. 
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De acuerdo a los datos e información referida a 
la situación de la plantilla de personal funcio-
nario y laboral del Ayuntamiento de Murcia de 

fecha de diciembre 2020, y con el objetivo de ela-
borar el Plan de Igualdad de Oportunidades para los 
empleados y empleadas del Ayuntamiento de Mur-
cia, se realiza el siguiente diagnóstico de situación.

1. Composición general de la plantilla.
Plantilla compuesta por un total de 2998 personas, 

siendo hombres el 57% y encontrándose en régimen 
funcionarial el 82% del total de la plantilla. La 
presencia equilibrada de mujeres y hombres entre 
el personal funcionario y el laboral se halla en torno 
al 40 - 60 respectivamente, y es totalmente paritaria 
en los puestos de alta dirección, ocupados 5 por 
mujeres y 5 por hombres.

2. Edad.
El personal municipal tiene entre los 20 años y 

más de 65 años, en concreto 49 personas se han 

 

3. Antigüedad.
La antigüedad del personal municipal se ha medido 

en relación a los trienios acumulados. Según este 
criterio el 21’34% de la plantilla no ha alcanzado 
el primer trienio de antigüedad siendo el grupo 
mayoritario.

Visto  el equilibrio de género en la composición 
de la plantilla, es de prever que este equilibrio se 
mantenga al analizar la presencia de los sexos por 
trienios acumulados, algo que en número general se 
mantiene, pero que vistos los datos de manera más 
concreta vemos que en ambos extremos la presencia 

femenina es algo mayor:

· De las 12 personas 
que mayor antigüedad han 
acumulado prestando sus 
servicios en el Ayuntamiento de 
Murcia (con 14 y 15 trienios), 
el 75% son mujeres y el 25% 
hombres. 

· El grupo mayor de personas 

3. diagnóstico
mantenido en su puesto de trabajo más allá de esta 
edad, siendo mayoritariamente hombres.  

El 52% de la plantilla tiene más de 51 años, es decir 
algo más de la mitad de  la plantilla se concentra en 
el último tramo de su carrera profesional. Por el lado 
contrario, el 48% de la plantilla está comprendida 
entre los 20 y los 50 años de edad. 

La distribución por géneros es equilibrada en 
todos los tramos de edad a excepción del intervalo 
de personas jóvenes: entre 26 y 30 años y para 
la situación de las personas mayores de 65 años, 
donde la presencia de hombres es muy 
mayoritaria: siendo la diferencia 
de 50 y 64 puntos porcentuales 
respectivamente. 
Se desconoce la distribución 

por edad de la plantilla en cada 
categoría profesional.

de situación 3. d i a g n ó s t i c o  de situación

se concentra en el intervalo de 0 trienios: 637, de 
las cuales el 54% son mujeres.

Relacionando los datos referidos a “edad de 
la plantilla” y “antigüedad acumulada” en el 
Ayuntamiento de Murcia, llama la atención la 
paradoja de que: si bien quienes tienen más de 65 
años y se mantienen en activo son hombres, por el 
contrario quienes han acumulado mayor número 
de trienios son mujeres. Así como que el número 
es muy diferente entre ambas situaciones. Se 
desconoce las categorías profesionales ocupadas por 
las personas que mayor número de trienios tienen 
acumulados, así como las categorías profesionales 
ocupadas por las personas con mayor antigüedad 
acumulada.

Señalar que la antigüedad es reconocida 
económicamente con un complemento fijo 
para todo el personal por el número de trienios 
acumulados. Dado que este complemento tiene 
que ver con una situación personal, puramente 
objetiva y variable, no se toma en cuenta al analizar 
la situación laboral.
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4 . Organización profesional.
El análisis de la organización profesional de la 

plantilla se ha realizado desde el punto de vista de 
la clasificación de grupos profesionales establecidos 
en la  Ley del Estatuto Básico del Empleado Público 
y en segundo lugar en cuanto a las categorías 
profesionales existentes en el Catálogo de Puestos 
de Trabajo recogido en el Texto Unificado del 
Acuerdo de Condiciones de Trabajo y Convenio 

3. d i a g n ó s t i c o  de situación 3. d i a g n ó s t i c o  de situación

Colectivo del Ayuntamiento de Murcia 2016-2019 
(en adelante Texto Unificado del Acuerdo) y las 
actualizaciones tras la fecha de su aprobación.

4.1. Grupos profesionales.
La organización del personal municipal se recoge en 

el artículo 2 del Capítulo Condiciones del Trabajo del 
Texto Unificado del Acuerdo:

GRUPO A:
– Subgrupo A1: Título universitario de grado o equivalente.
– Subgrupo A2: Título de diplomado o equivalente. 
GRUPO B: 
Técnico Superior. 
GRUPO C:
– Subgrupo C1: Título de bachiller, técnico superior (ciclo formativo de grado superior) o equivalente.
– Subgrupo C2: Graduado en educación secundaria, técnico (ciclo formativo de grado medio) o 

equivalente. 
AGRUPACIONES PROFESIONALES:
Conforme a lo dispuesto en la disposición adicional sexta del R.D. Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, 

de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público, para cuyo acceso no se exige estar en posesión de 
ninguna de las titulaciones previstas en el sistema educativo
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4  IMIO. Instituto de la Mujer e Igualdad de Oportunidades. Mujeres en Cifras. Educación.  Accesible en: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades 
- Mujeres en cifras - Educación - Nivel de Estudios (inmujer.gob.es) .

5  El total de categorías profesionales relacionadas con el SEIS, (servicio de extinción de incendios) es de 8 categorías profesionales, con un total de 187 perso-
nas asignadas, de las cuales solo hay 1 mujer, en la categoría de OPERADOR SALA CONTROL S.E.I.S.

El mayor número de empleados y empleadas 
municipales se incluyen en el Grupo C, tanto en 
los subgrupos C1 como C2 (885 y 883 personas 
respectivamente). De la misma manera que la mayor 
y la menor brecha de género (vistos todos los grupos 
profesionales) se encuentra en estos mismos grupos 
profesionales, con un 46% más de hombres en el 
subgrupo C1 y del 3% en el subgrupo C2.

En el Grupo A la mayor presencia es femenina, 
de manera significativa en el subgrupo A2, donde 
la brecha de género se halla en un 28% a favor 
de las mujeres. Para el subgrupo A1 la brecha de 
género a favor de las mujeres se encuentra en un 
6%. Lo que muestra que en el Ayuntamiento de 
Murcia son mujeres mayoritariamente las que están 
desempeñando trabajos para los que se requiere 

4.2. Categorías Profesionales. 
Otra forma de presentar la organización del 

personal municipal es en relación a la Categoría 
Profesional que ocupan, y que está relacionada 
con el puesto y las tareas profesionales, y que 
informa de que el total del personal municipal 
está organizado en un total de 147 categorías 
profesionales, de las que:

· 36 categorías profesionales son ocupadas 
por una sola persona; 
· la categoría profesional que tiene el mayor 

número personal asignado es la de Agente de 
Policía Local (447 personas),
· la categoría de auxiliar administrativo es la 

más feminizada: el 69% son mujeres; 
· la mayor masculinidad se encuentra en el 

área que engloba las categorías relacionadas con 
el Servicio de Extinción de Incendios, siendo el 
100% hombres5. 
· En cuanto a la categoría profesional que 

tiene presencia equilibrada de mujeres y hombres 
es la de Ordenanza.

titulación universitaria.

· El 61% de los puestos del Grupo A fueron 
ocupados por mujeres.
· El 63% de los puestos del Grupo C fueron 

ocupados por hombres.
· En el Grupo Agrupaciones Profesionales, 

las mujeres ocupan el 39% de los puestos y los 
hombres el 61%

La distribución de mujeres y hombres en grupos 
profesionales de acuerdo a la formación requerida 
para los puestos de trabajo, que presenta el 
Ayuntamiento de Murcia está en consonancia con 
los datos ofrecidos por el IMIO, respecto del nivel de 
formación obtenida por mujeres y hombres desde el 
año 20004.

Policía Local 
Categoría con mayor 
número de personal 

asignado

Auxiliar administrativo 
Categoría

más feminizada

Bomberos
Categoría con mayor 

masculinidad

Ordenanza
Categoría con presencia 

más equilibrada de 
mujeres y hombres
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Dado el gran número de categorías profesionales 
y la tan desigual asignación de personal municipal, 
la totalidad de la plantilla está organizada 
funcionalmente en 8 áreas profesionales de 
acuerdo al ámbito de trabajo y funciones que se 
desempeñan.

 

1. Área de Arquitectura e Ingeniería. Con un total 
de 248 personas asignadas: (52 mujeres y 196 
hombres), el 79% son hombres distribuidos en 23 

Áreas profesionales Personal
Área 1 Arquitectura e Ingeniería 248
Área 2 Empleo 41
Área 3 Jurídico – económico – 

administrativa 786

Área 4 De Oficios 169

Área 5 Salud – medio ambiente – 
deportes 104

Área 6
Seguridad

6.1. Policía Local
6.2. Bomberos

532
187

Área 7 Social – cultural 429
Área 8 Subalterna 502

categorías profesionales diferentes. Es por tanto, el 
nivel de masculinización de éste área profesional 
muy alta.

2. Área de Empleo. Tiene en total 41 personas 
asignadas: (22 mujeres y 19 hombres) distribuidas 
en 11 categorías profesionales diferentes. El área de 
empleo presenta paridad en la representación por 
sexos del personal municipal.

3. Área Jurídico – Económico - Administrativa. 
Siendo el área que recoge el mayor número de 
personal, distribuido en 23 categorías profesionales, 
es también el área de mayor feminización: 65% 
mujeres y 35% hombres.

4. Área Personal de Oficios. Es el área que recoge 
el mayor número de categorías profesionales: 34 
categorías y presenta también un alto grado de 
masculinización (el 81% del personal son hombres).

5. Área de Salud, Medio Ambiente y Deportes. En 
22 categorías profesionales se distribuyen las 104 
personas asignadas: (53 mujeres y 51  hombres).

6. Área de Seguridad. El área de Seguridad engloba 
2 sub-áreas que se presentan de manera separada: 
Policía y SEIS (Servicio de Extinción de Incendios) 
de las que podemos adelantar son las áreas más 
masculinizadas y que por las características propias 
del trabajo y de la organización del mismo, podría 
necesitar una atención diferencial y específica. No 
obstante, como personal municipal que es, en este 
diagnóstico está incluido en todos los aspectos aquí 
analizados.

6.1. Área de Seguridad – Policía.  En el área de 
Policía (con sólo 6 categorías) encontramos un 
total de 532 personas empleadas: 65 mujeres y 
467 hombres, es decir que el 88% son hombres.

6.2. Área de Seguridad – Bomberos.  En el área 
de Bomberos sólo hay 1 mujer, en la categoría 
de “operadora de sala de control SEIS”. El resto 

de áreas y categorías engloba a un total de 186 
hombres.

7. Área Social y Cultural. Tiene asignadas 429 
personas (356 mujeres y 73 hombres) en las 16 
categorías profesionales que se recogen en ella, 
siendo  una de las áreas más feminizada en el 
Ayuntamiento de Murcia.

8. Área de Personal Subalterno. El total de personal 
en esta área es de 502 personas: 202 mujeres y 300 
hombres.

Esta distribución del personal por áreas 
profesionales refleja claramente la segregación 
horizontal en las categorías profesionales presentes 
en el Ayuntamiento de Murcia.
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4.3. Niveles de Destino

Con un impacto directo en el salario percibido 
por el personal municipal, este es distribuido en 
16 niveles de destino, que van del Nivel 13 que 
es el más bajo y uno de los niveles asignados a los 
puestos base, hasta el Nivel 30 que es el nivel más 
alto y asignado a puestos de Jefaturas.
Estos 16 niveles de destino y que se relacionan con 

el puesto que se ocupa, se han organizado en tres 
grupos: 

A. Jefaturas de Servicio – Niveles del 26 al 30.
Siendo estos los niveles más altos, asignados al 

personal municipal de mayor nivel de responsa-
bilidad, lo tienen asignadas 114 personas – 45% 
mujeres y un 55% de hombres.

B. Jefaturas de Sección – Niveles 24 y 25.
Son los niveles asignados a los puestos de Jefa-

tura de Sección, siendo 72 mujeres y 90 hombres 
los nombrados en estos puestos (44% mujeres y 
56% hombres)

C. Puestos base – Niveles 13 al 23
Como es evidente, la mayor parte del personal 

municipal ocupa los puestos base: 2.792 perso-
nas (93% de la plantilla), si bien la distribución de 
mujeres y hombres es bastante desigual, y por 
tanto significativa en algunos niveles, como es el 
caso del Nivel 18, en el que el número de mujeres 
que tienen asignado este nivel de destino es de 
197, mientras que el número de hombres es de 
533. Igualmente significativa es la distribución 
por sexo que se produce en el Nivel 22, donde 
si bien la diferencia no es tan grande como en el 
caso anteriormente referido, no deja de llamar la 
atención que este ha sido asignado a 321 mujeres 
y 170 hombres.

Podría ser necesario realizar un análisis del 
procedimiento de asignación de niveles de destino 
a las diferentes categorías profesionales, con el 
objetivo de desestimas situaciones de discriminación 
indirecta por razón de género e impacto directo en 
el salario.

5. Formación

En el Plan Anual de Formación se recogen las 
demandas de formación realizadas por los servicios 
con el objeto de conseguir una mejora de los 
conocimientos profesionales, así como cursos de 
capacitación del funcionariado para el desempeño 
de nuevas tareas o puestos de trabajo6, lo que 
permitirá que se incorporen los conocimientos, 
metodologías y herramientas tecnológicas 
necesarias para el desarrollo de las funciones 
públicas encomendadas a esta administración local. 

Durante el año 2020 el plan anual de formación 
desarrolló tres modalidades formativas: presencial, 
online y a través de videoconferencia. El 49% del 
total de las personas participantes fueron mujeres, 
de ellas, el 61%, optó por realizar las acciones 

formativas ofertadas en la modalidad online y el 49% 
optaron por las acciones formativas de modalidad 
presencial. Sería necesario investigar si la preferencia 
por la formación online es debido a la temática de 
estos cursos, la posibilidad de hacer compatible 
esta actividad con las tareas y responsabilidades 
familiares, o bien con otro tipo de cuestiones.

No formando parte del Plan de Formación Anual, 
pero con la misma finalidad, se facilita que el 
personal municipal realice formación externa. 
Durante el año 2020 el 54% de la formación 
externa la han realizado hombres y el 46% mujeres: 
proporcionalidad equilibrada a la presencia de 
mujeres y hombres en la plantilla municipal.

6 Artículo 5.2. Formación Profesional, del Texto Unificado del Acuerdo.
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7 Permiso por traslado, matrimonio o constitución pareja de hecho.
8 No se ha tenido en cuenta la situación de excepcionalidad producida por la Covid-19 en cuento a opciones de teletrabajo, en tanto que se ha considerado que 
podría desvirtuar los datos respecto a la situación habitual que se ha dado años anteriores.

6. Permisos

Los permisos que pueden solicitar el personal 
municipal, diferentes a las vacaciones legalmente 
establecidas, se recogen en el artículo 13 Permisos 
retribuidos del Texto Unificado del Acuerdo. Para 
este diagnóstico no se tendrán en cuenta aquellos 
permisos que son debidos a cuestiones puntuales y 
personales7.

En primero lugar hay que señalar que durante el 
año 2020 se realizaron 242 solicitudes relacionadas 
con permisos, excedencias y horarios, de las que el 
70% fueron solicitudes de permisos retribuidos; el 
7% fueron permisos y excedencias con reducción 
salarial y el 23% restante fueron solicitudes 
relacionadas con adecuaciones horarias8.

· El 64% de los permisos retribuidos para 
la atención de menores y familiares fueron 
solicitados por hombres.
· El 82% de los permisos con reducción 

de salario y las excedencias (que también 
llevan reducción de salario y están vinculadas 
mayoritariamente a cuidados familiares) fueron 
solicitadas por mujeres17.
· El 73% de las reducciones y adaptaciones 

de jornada (que no conlleva pérdida de masa 
salarial) han sido solicitadas por mujeres.

Se aprecia por tanto una importante participación 
de los hombres en tareas relacionadas con el 
cuidado familiar y por tanto que están involucrados 
en las tareas de corresponsabilidad familiar. Sin 
embargo y aunque en número totales no son 
muchas las personas que han optado por permisos 
u otras posibilidades de organización del tiempo de 
trabajo que conllevan una reducción salarial, cuando 
se ha optado por estas posibilidades han sido 
mayoritariamente mujeres las que lo han hecho, lo 
que supone una merma en sus ingresos económicos 
tanto en el momento actual como en el futuro.
Por ello y teniendo en cuenta la edad del personal 

municipal referida anteriormente y que según la cual 
se distribuye la mitad de la plantilla en un estadio 
del ciclo vital relacionado con la crianza, y a la otra 
mitad de la plantilla con una edad superior a los 
50 años y que teniendo en cuenta la edad media 
de esperanza de vida de la población y que por 
tanto podrían tener que ocuparse de la atención y 
cuidados a sus ascendientes, podría ser oportuno 
conocer más en profundidad la situación familiar del 
personal municipal y favorecer la participación de la 
plantilla en la propuesta de medidas y actuaciones 
que favorezcan la corresponsabilidad, la conciliación 
laboral y familiar y el mantenimiento de la jornada 
laboral sin detrimento económico. 

5.- Salarios

Las administraciones públicas son transparentes 
en la asignación salarial, quedando a la vista pública 
todos los conceptos que integran la masa salarial del 
personal público.

En el caso del Ayuntamiento de Murcia, como 
se ha mencionado en varias ocasiones, durante 
el año 2020 ha seguido vigente el Texto unificado 
del Acuerdo de Condiciones de Trabajo y 
Convenio Colectivo de los empleados públicos del 
Ayuntamiento de Murcia 2016-2019, que recoge 
todos los conceptos salariales en el artículo 9. 
Retribuciones y en los Anexos I y II, así como en los 
Anexos V y VI se recogen las cuestiones específicas, 
entre ellas las relacionadas con el salario, para los 
cuerpos de Policía Local y SEIS.

La complejidad de la distribución de la plantilla 
municipal, los conceptos que integran la masa 
salarial y los criterios de adjudicación de los mismos 
hacen necesario un estudio y análisis en detalle 
de los conceptos: Puntos CEP, Niveles de Destino, 
Retribuciones complementarias referidas a la 
jornada laboral, entre otros. Además, que para 
una mayor precisión deberá hacerse el estudio o 
auditoria salarial teniendo en cuenta la jornada 
laboral, excedencias, etc, de tal manera que pueda 
obtenerse la información respecto del precio/hora 
de cada sexo.

No obstante y con el objetivo de tener una 
aproximación y primera impresión de cuál es 
la situación de igualdad salarial entre mujeres 
y hombres en el Ayuntamiento de Murcia, y 
sólo exceptuando el complemento por trienios 
acumulados, se ha obtenido el salario medio bruto 
para mujeres y hombres en total, informando de 
la existencia de una brecha salarial de género del 
14’41%. 

Este dato es similar al que da el INE, referido a la 
brecha salarial de género en el sector público en el 
año 2018 situado en el 10’3%. Si bien la formulación 
para la obtención de los datos por parte el INE es 
de una complejidad y concreción a la que  no se 
acerca el estudio de situación de la plantilla del 
Ayuntamiento de Murcia, si puede dar alguna 
pista de que efectivamente existe cuestiones que 
pueden estar relacionadas con el género y que están 
provocando una desigualdad salarial.  

Teniendo en cuenta toda la información presentada 
hasta el momento podría apuntarse a que alguna 
de las causas de esta brecha salarial de género esté 
causada por la segregación horizontal y vertical 
que se ha puesto de manifiesto en los apartados 
anteriores. Por otro lado, e insistiendo en ello, es 
necesario el estudio y análisis de los criterios de 
adjudicación de complementos salariales.
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6.- Acceso

La incorporación de personal al Ayuntamiento de 
Murcia se realiza a través de las Ofertas de Empleo 
Público, tal como recoge el artículo 70 del Estatuto 
Básico del Empleado Público, y las convocatorias 
de los procesos selectivos correspondientes, que 
atenderán a los principio de igualdad, mérito y 
capacidad.

Estos criterios están garantizando la igualdad 
de oportunidades en el acceso al empleo público 
en el Ayuntamiento de Murcia, sin embargo no 
garantiza la igualdad en el mismo, en tanto que la no 
intervención para la eliminación de la segregación 
horizontal en el empleo público municipal es una 
forma de mantener estereotipos sexistas en el 
empleo público y posiblemente el mantenimiento 
de discriminaciones indirectas por razón de 
género. Con el objeto de hacer una intervención 
intencionada para la detección y eliminación de 
cualquier discriminación indirecta en el empleo 
público municipal que a fecha de 2021 se pueda 
seguir produciendo, se hace necesaria la elaboración 
de informes de impacto de género que acompañen 
a las convocatorias9 de las pruebas de selección para 
el acceso al empleo en el Ayuntamiento de Murcia, 

así como la aprobación y puesta en marcha de las 
medidas de acción positiva necesarias hasta que se 
equilibre la participación de mujeres y hombres en 
las distintas categorías profesionales.

7.- Promoción profesional

No se tienen datos respecto al procedimiento y 
criterios de promoción profesional del personal 
municipal, así como de las convocatorias y 
procesos selectivos para el acceso a Jefaturas de 
Sección y Servicio, por lo que parece necesaria 
la reglamentación de estos procedimientos con 
el objetivo de poder detectar y eliminar posibles 
criterios o procedimientos que, escondiendo 
discriminaciones indirectas por razón de género, 
expliquen la desigualdad entre el número y 
proporción de mujeres con estudios superiores y la 
desigual presencia de estas en puestos de jefaturas 
de sección y servicio respecto de la misma situación 
para los hombres.

9 Artículo 55 de la L.O. 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece la obligación de que un informe de impacto de género acompañe a las 
convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo público, como medida de igualdad en el empleo para la Administración General del Estado y los 
organismos públicos vinculados o dependientes de ella.

8.- Acoso sexual y por razón de sexo

No consta que exista alguna situación de acoso 
sexual o por razón de sexo en el Ayuntamiento de 
Murcia, así como tampoco existe un protocolo de 
prevención y actuación ante estas situaciones, por 
lo que se hace necesario y urgente la elaboración y 
difusión del mismo, del procedimiento de denuncia y 
de la visibilización de las personas que actuarán ante 
una denuncia. 

Para finalizar cabe señalar que al no haber 
relacionado variables entre sí, tal como se ha 
hecho referencia en alguna ocasión a lo largo del 
diagnóstico de situación, la imagen de la situación de 
la plantilla que aquí se ha presentado, indica sólo la 
distribución desigual de mujeres y hombres, lo que 
apunta directamente a una segregación horizontal 
y vertical de los recursos humanos y a una brecha 
de genero salarial, situaciones que es necesario 
investigar en profundidad para eliminar y garantizar 
la igualdad de género en la gestión de los recursos 
humanos de esta institución. 
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4. plan DE IGUALDAD DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS
DEL AYUNTAMIENTO DE MURCIA 4. plan DE IGUALDAD DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS

DEL AYUNTAMIENTO DE MURCIA

4.1 ÁREAS, OBJETIVOS Y ACCIONES

Área 1. Igualdad de género en la gestión de 
los Recursos Humanos

Los y las empleadas públicas son el principal 
recurso de una  administración pública para el 
desarrollo de sus funciones y competencias, lo 

que se ha hecho patente en la respuesta dada por el 
personal de las administraciones públicas a la impre-
vista situación producida por el Covid-19. Ha sido el 
personal del Ayuntamiento de Murcia quien ha man-
tenido en pie la prestación de los servicios públicos 
municipales de forma eficaz y eficiencia.

La legislación en materia de igualdad en el ámbito 
laboral ha avanzado para garantizar el principio de 
igualdad retributiva y para la eliminación de los 
sesgos de género que mantienen vigentes prácticas 
laborales por las cuales los trabajos masculinizados 
tienen una valoración social  y económica mayor a 
los trabajos feminizados, con independencias de las 
capacidades, conocimientos y habilidades que sean 
necesarios.

Las administraciones públicas no están exentas 
de estas prácticas, si bien los mecanismos y 
procedimientos de control y transparencia hacen 
que en principio no se piense en la posibilidad de 
que existan, invisibilizando de esta manera normas 
y costumbres que al no haber sido analizadas desde 

Objetivo General

1.1 Desarrollar las herramientas y procedimientos 
técnicos necesarios que permitan eliminar 
prácticas de discriminación indirecta por razón de 
género.

Objetivos Específicos

1.1.1. Profundizar en el estudio cuantitativo 
y cualitativo de la situación de igualdad del 
personal municipal.
1.1.2. Dar participación al personal municipal en 

el estudio y diagnóstico de situación, permitiendo 
un análisis cualitativo de la gestión de los 
recursos humanos.
1.1.3. Desarrollar acciones de formación en 

igualdad de género para  todos los miembros de la 
Comisión de Igualdad.

Acciones

1.1.1.1. Adaptación de los sistemas informáticos 
para la obtención de todos los datos de la 
plantilla desagregados por sexo y que permita 
el cruce de variables para el diagnósticos de 
desigualdades y la determinación de brechas de 
género.
1.1.1.2. Análisis y diagnóstico de la situación de 

la plantilla por Áreas/Categorías Profesionales.
1.1.1.3. Diseño y elaboración del registro y 

auditoría salarial.
1.1.1.4. Estudio de la pertinencia de la 

implantación de un nuevo Sistema de Gestión de 

la perspectiva del género se mantienen a lo largo del 
tiempo e invisibilizan discriminaciones indirectas. 

Por ello y entendiendo que el bienestar de las 
y los empleados municipales es un valor que 
se pone a disposición de toda la ciudadanía, es 
necesario profundizar en el conocimiento de 
la situación de la plantilla municipal, descubrir 
posibles prácticas de discriminación indirecta que 
se puedan estar produciendo e incorporar de forma 
consciente e intencional la perspectiva de género 
en el procedimiento de la gestión de los recursos 
humanos, a través de un modelo testado y avalado 
por organismos  independientes.

los RR.HH. que incluya la perspectiva de género y 
que sea valorado en el proceso de Gestión de la 
Calidad de la Institución.
1.1.2.1. Elaboración y recogida de una encuesta 

anónima al personal municipal,  sobre la 
percepción de igualdad entre mujeres y hombres 
en el Ayuntamiento de Murcia.
1.1.3.1. Diseño y ejecución de una acción de 

“formación en materia de igualdad de género 
en el ámbito laboral” dirigida al personal que 
forma parte de la Comisión de Igualdad: titulares 
y suplentes designados en representación del 
Ayuntamiento y titulares y suplentes designados 
por las secciones sindicales.

Indicadores de Evaluación

Se entenderá conseguido el objetivo cuando se 
realice el estudio, con una participación de al menos 
el 40% de la plantilla a través de la encuesta y el 
grado de satisfacción respecto de la formación en 
materia de igualdad recibida por las personas que 
componen la comisión de igualdad sea satisfactorio 
(en una escala de 0 a 9 que se encuentre de 7 en 
adelante).

·  Se profundiza el estudio de la situación de 
la plantilla por Áreas / Categorías: Sí __ / No __
· % de personal municipal que participa en la 

encuesta sobre percepción de igualdad.
· % de participación de miembros de la 

Comisión de Igualdad en la formación. Grado de 
satisfacción de los miembros de la Comisión de 
igualdad con la formación y dinámica de trabajo 
de la Comisión de Igualdad.
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Área 2. Acceso al Empleo Público

El acceso al empleo público ha de hacerse 
conforme a la ley bajo las principios de igualdad, 
publicidad y mérito, lo que no está garantizando que 
mujeres y hombres opten por igual a las diferentes 
convocatorias para acceder al empleo en el 
Ayuntamiento de Murcia, lo que está provocando el 
mantenimiento de la masculinización y feminización 
de algunas categorías profesionales, relacionadas 
con valores sexistas y que por tanto perpetúan 
estereotipos de género.

Los principios de igualdad, publicidad y mérito para 
el acceso al empleo público no son incompatibles 
con el establecimiento de acciones positivas que 
permitan eliminar la segregación por razón de 
género en algunas categorías profesionales a través 
de las convocatorias de acceso a empleo público.

Por otro lado, la difusión de estas medidas de 
acción positiva hacia toda la ciudadanía tiene un 
triple efecto estratégico para la organización: en 
primer lugar porque hace una política pública de 
igualdad en el ámbito del empleo: por  la creación y 
ocupación de puestos de trabajo desde el principio 
de igualdad de  oportunidades y trato. En segundo 
lugar porque servirá de modelo y ejemplo para la 
implantación de medidas de acción positiva en el 
acceso al empleo para  las empresas privadas del 
ámbito municipal. Y en tercer lugar porque es una 

estrategia de Responsabilidad Social Corporativa al 
hacer evidente el compromiso de la institución con 
la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres 
y hombres, lo que incrementará el valor de la 
institución frente a la ciudadanía.

Objetivo General

2.1. Garantizar la igualdad de oportunidades 
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo 
público en el Ayuntamiento de Murcia.

Objetivos Específicos

2.1.1. Incorporar la igualdad entre géneros de 
forma transversal en la Oferta de Empleo Público 
de cada año.
2.1.2. Estudiar y proponer medidas que mejoren 

la información sobre los procesos selectivos  del 
Ayuntamiento de Murcia.
2.1.3. Incorporar medidas de acción positiva 

para el sexo menos representado en los proce-
sos selectivos de aquellas categorías profesio-
nales en las que sea pertinente.

Acciones

2.1.1.1. Incorporación al procedimiento de 
Aprobación de la OEP anual del  Informe de 
Impacto de Genero.

2.1.1.2. Redacción y difusión de las OEP y con-
vocatorias con lenguaje  inclusivo.
2.1.2.1. Presentación de la Oferta anual de 

Empleo y convocatorias con imágenes inclusivas 
y proponiendo al sexo menos representado en 
aquellas categorías profesionales donde la brecha 
de género sea mayor.
2.1.3.1. Incluir y aprobar en las Bases Genera-

les y Específicas de las convocatorias a empleo 
público del Ayuntamiento de Murcia criterios de 
acción positiva donde sean requeridos según los 
datos de estructura de la plantilla municipal.

Indicadores de Evaluación

Se dará por conseguido el objetivo general cuando 
disminuyan las brechas de género en las categorías 
profesionales convocadas a través de las OEP cada 
año. 

· Se elabora el modelo de Informe de Impacto 
de Género que ha de acompañar a las OEP del 
Ayuntamiento de Murcia.  Sí __ /  No __
· Se incluyen criterios de acción positiva en las 

bases y convocatorias. Sí __ / No __
· Se hace una publicidad inclusiva de las 

ofertas y convocatorias de empleo público que 
convoca el Ayuntamiento.  Si __  /   No __
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Área 3. Formación

El Ayuntamiento de Murcia tiene establecido 
un sistema de formación continua al personal 
municipal, con objeto de mejorar sus competencias 
profesionales, así como para mejorar la calidad y 
bienestar en el trabajo, todo  lo cual redundará en 
una mejorar en el desempeño del puesto y para la 
evaluación de la carrera profesional.

Pero este plan anual de formación necesita 
reforzarse con formación específica en materia 
de igualdad entre géneros, no sólo para su 
incorporación en la acción profesional del personal 
municipal, sino también como acciones formativas 
que sensibilicen en esta materia y que hagan que 
los valores de igualdad entre géneros y de rechazo 
hacia la violencia machista sean incorporados por 
el personal municipal al igual que son valores y 
principios fundamentales para la institución.

La formación específica en materia de igualdad de 
oportunidades y trato entre géneros va a permitir 
un mayor conocimiento por parte del personal 
sobre los derechos de conciliación que corresponde, 
promoverá la participación y presentación de 
propuestas para la implantación de medidas de 
conciliación y corresponsabilidad, garantizará una 
mayor protección frente al acoso sexual y/ o por 
razón de sexo, permitirá descubrir prácticas 
nocivas para la igualdad entre géneros que de 

manera inconsciente puedan estar produciéndose, 
etc.

En definitiva, un mayor conocimiento sobre la 
igualdad entre géneros y los derechos que nos 
asisten redundarán en una mayor calidad de vida 
y bienestar en el trabajo de los y las empleadas 
municipales y esto en una mejor atención a la 
ciudadanía.

Objetivo General

3.1. Reforzar la valoración de las acciones 
formativas sobre igualdad de género  en el Plan de 
Formación Municipal.

Objetivos Específicos

3.1.1. Diversificar la formación en igualdad de 
género dentro del Plan Anual de Formación: (pre-
sencial, semipresencial y online).
3.1.2. Promover la formación en igualdad de 

género entre el personal municipal.

Acciones

Diseño de acciones formativas en igualdad de 
género en las diferentes modalidades y con diferente 
nivel de profundización (básico; igualdad en el 
ámbito del trabajo; lenguaje inclusivo; conciliación 
y corresponsabilidad; acoso sexual y por razón de 

sexo; estrategia de igualdad de género en la acción 
municipal (políticas públicas), …)

3.1.1.2. Diseñar acciones formativas semestral-
mente, sobre igualdad entre  mujeres y hombres 
(formación básica), dirigidas al personal de nueva 
incorporación.
3.1.2.1. Difusión específica de las distintas accio-

nes formativas en materia de igualdad.

Indicadores de Evaluación

El logro del objetivo se alcanzará cuando el 100% 
del personal municipal haya realizado formación en 
igualdad de género.
· % de las acciones de formación que están 

relacionadas con la Igualdad entre géneros
· % de personas que realizan formación en 

igualdad de género
· Distribución	 por	 áreas / categorías	

profesionales / modalidad  formativa/sexo, de la 
formación en igualdad de género.

Objetivo General

3.2. Incluir la formación en igualdad de género 
como formación esencial dentro  de la Carrera 
Profesional del Personal Municipal.

Objetivos Específicos.

3.2.1. Difundir entre el personal municipal el 
valor de las acciones de formación en igualdad en 

el ámbito de la carrera profesional.

Acciones

3.2.1.1. Aprobación del valor dado a cada tipo 
de acción formativa en materia de igualdad en la 
evaluación de la carrera profesional.
3.2.1.2. Difusión entre el personal municipal de 

la valoración dada en cada momento a los cursos 
en materia de igualdad de género.

Indicadores de Evaluación

El logro del objetivo se alcanzará cuando el 100% 
del personal municipal haya realizado formación en 
igualdad de género.

· Se incorpora al protocolo de carrera profe-
sional y otros baremos la formación en igualdad 
de género. Sí __ / No __

4. plan DE IGUALDAD DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS
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Área 4. Conciliación y Corresponsabilidad

Conciliar es hacer compatible dos cosas, dos 
aspectos. En el ámbito que nos ocupa los derechos 
de conciliación están referidos a los derechos que 
se han establecido legalmente para que el personal 
trabajador (público o privado) pueda compaginar 
y hacer compatible el desempeño de las tareas 
laborales con las tareas de cuidado necesarias para 
la vida.

La incorporación de las mujeres al mercado de 
trabajo remunerado  provocaron una tensión 
insostenible entre la vida pública y privada, entre el 
cumplimiento con los requerimientos del mercado 
de trabajo y el mantenimiento de los cuidados de 
la familia que eran responsabilidad exclusiva de las 
mujeres. 

La aprobación de los derechos de conciliación vino 
a suavizar la tensión soportada por las mujeres, 
ya que permitió compatibilizar la dispensación de 
cuidados a la familia con el mantenimiento de la 
actividad laboral, sin embargo la incorporación de 
los hombres a las tareas de cuidado y el uso de las 
medidas de conciliación ha sido más bien escasa.

En pleno siglo XXI es absolutamente necesario 
trascender el tándem: conciliación–mujer, pues el 
resultado lo evidencian las estadísticas: descenso de 
la natalidad a niveles insostenibles para el reemplazo 
generacional y peores  condiciones laborales y 

económicas para las mujeres, efecto del estereotipo 
de género que las sigue posicionando como 
cuidadoras.

El término corresponsabilidad hace referencia a 
responsabilidad compartida; participación igualitaria 
y conjunta en el desempeño de una tarea o 
función. La corresponsabilidad la vinculamos con la 
incorporación y participación de los hombres en las 
tareas de cuidado y domésticas.

Pero es necesario hacer un ejercicio de 
corresponsabilidad en el ámbito laboral, con el 
objeto de poner en marcha medidas que sean 
efectivas y que realmente permitan conciliar la vida 
laboral y personal de todos y todas las empleadas 
públicas, garantizando la calidad en los servicios 
públicos que se dispensan.

En tanto que el servicio público es el objetivo 
final del Ayuntamiento de Murcia, conciliar esta 
finalidad con el hecho de que el personal municipal 
tenga  unas condiciones de trabajo de calidad, que 
favorezcan la distensión entre lo público (trabajo 
remunerado) y lo privado (trabajo de cuidados 
y no  remunerado, pero esenciales para la vida) 
incrementando el nivel de bienestar personal de los 
empleados y empleadas municipales, requiere de un 
ejercicio de corresponsabilidad por ambas partes: 
con fórmulas nuevas, una organización del trabajo 
compatible, eficaz, eficiente y tecnológico.

Objetivo General

4.1. Garantizar la igualdad de oportunidades 
en el acceso a los derechos de conciliación 
reconocidos legalmente y las medidas para 
la corresponsabilidad implementadas en el 
Ayuntamiento de Murcia.

Objetivos Específicos

4.1.1. Informar y sensibilizar sobre 
las diferencias entre conciliación y 
corresponsabilidad.
4.1.2. Promover la incorporación de los 

empleados municipales a las tareas de 
corresponsabilidad.
4.1.3. Poner en marcha nuevas medidas que 

favorezcan la corresponsabilidad.

Acciones

4.1.1.1. Campaña de sensibilización (con 
acciones continuas) dirigida al personal municipal 
sobre los derechos de conciliación y las medidas 
de conciliación aprobadas para el personal 
municipal.
4.1.1.2. Difusión de un “Manual para la 

Conciliación y Corresponsabilidad”.
Recogida de propuestas, entre el personal 

municipal, para el estudio e implementación de 
nuevas medidas de corresponsabilidad.
4.1.3.1. Se estudiarán y ensayarán nuevos 

horarios de trabajo que permitan compatibilizar 
la ampliación de horarios de atención al 
público con las modificaciones/adaptaciones de 
horario del personal necesarias para facilitar la 
conciliación con la vida personal.

Indicadores de evaluación

Hasta que la diferencia entre mujeres y hombres en 
la solicitud de permisos y adaptaciones de jornadas 
que conllevan reducción de salario no sea de tan 
solo 5 puntos, no se dará por conseguido el objetivo.
· % de personal municipal (total y por sexo) 

que accede al “Manual para la Conciliación y 
Corresponsabilidad”.
· % y “perfil” de personal municipal 

que propone medidas para la  conciliación y 
corresponsabilidad.
· Nº de solicitudes/tipo de medidas de 

conciliación y corresponsabilidad/ Sexo.
· Grado de satisfacción del personal 

municipal con las medidas de  conciliación y 
corresponsabilidad implementadas durante la 
vigencia del  II Plan de Igualdad (escala de 0 a 9).
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Área 5. Prevención del Acoso sexual y el 
Acoso por razón de sexo

La violencia contra las mujeres es una lacra social, 
repudiada por esta administración, una violación 
de los derechos fundamentales de las mujeres 
y una conducta intolerable e intolerada en el 
Ayuntamiento de Murcia.

Son las mujeres quienes mayoritariamente 
experimentan acoso sexual o acoso por razón 
de sexo, ya que son conductas machistas que se 
producen en  el ámbito laboral con la intención 
de atentar contra la integridad y dignidad de las 
mujeres.

En muchas ocasiones estas conductas son “de baja 
intensidad” y se confunden con bromas, actitudes y 
comportamientos sexistas “tolerados socialmente”, 
pero que realmente suponen una agresión a la 
dignidad de la persona y que nada justifica su 
tolerancia. Estos comportamientos y actitudes han 
de ser señalados como mala praxis en el ámbito 
laboral y eliminados de esta institución.

Más allá de la obligación legal de elaborar y poner 
en marcha un Protocolo frente al acoso sexual o por 
razón de sexo, el Ayuntamiento de Murcia incorpora 
estas situaciones de violencia dentro del ámbito de 
la salud laboral, intentando detectar las situaciones 
y sus efectos en las personas antes  incluso de que 

Objetivo Específico

5.1.1. Elaborar y difundir el “Protocolo de 
actuación frente al acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo del Ayuntamiento de Murcia”.
5.1.2. Incorporar la detección de indicadores 

de exposición a situaciones de acoso sexual 
y/o acoso por razón de sexo en los protocolos de 
salud laboral.

Acciones

5.1.1.1. Redacción y aprobación por la Comisión 
de Igualdad e instancias que corresponda del 
“Protocolo de actuación frente al acoso sexual y 
el acoso por razón de sexo del Ayuntamiento de 
Murcia”.
5.1.1.2. Difusión del Protocolo al personal 

municipal a través de mail y en la intranet 
municipal.
5.1.1.3. Diseño y desarrollo de una campaña de 

sensibilización e información sobre conceptos 
clave y procedimiento de actuación según el 
protocolo ante situaciones de acoso sexual y/o 
acoso por razón de sexo.
5.1.2.1. Incorporación de indicadores de salud 

relacionados con los efectos que  producen las 
situaciones de acoso sexual y/o acoso por razón 
de sexo en los protocolos de salud laboral que 
tiene contratado el Ayuntamiento de Murcia con 
servicios externos.
5.1.2.2. . Servicio de apoyo psicológico para 

sean denunciadas, así como también se atenderán 
los efectos que producen en las mismas.

Objetivo General

5.1. Garantizar la protección de las empleadas 
municipales ante situaciones de acosos sexual y 
acoso por razón de sexo.

el personal municipal que lo necesite tras una 
situación de acoso sexual o acoso por razón de 
sexo.

Indicadores de Evaluación

Cuando el 100% de la plantilla conozca el contenido 
del “Protocolo de actuación frente al acoso sexual 
y el acoso por razón de sexo del Ayuntamiento de 
Murcia” se dará por conseguido el objetivo.
· % del personal municipal que conoce el 

Protocolo.
· % del personal municipal que en la 

evaluación anual de salud, les es valorada su 
exposición a acoso sexual o acoso por razón de 
sexo.
· % del personal en el que se detecta 

síntomas relacionados con la exposición  a acoso 
sexual o acoso por razón de sexo.
· Personas que acceden al servicio 

psicológico por acoso sexual o acoso por  razón 
de sexo / Rol (victimario/victima).
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4.2. MEDIOS Y RECURSOS

4. plan DE IGUALDAD DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS
DEL AYUNTAMIENTO DE MURCIA

4.3. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

4. plan DE IGUALDAD DE LAS EMPLEADAS Y EMPLEADOS
DEL AYUNTAMIENTO DE MURCIA

El seguimiento de la implantación y la evaluación 
del I Plan de Igualdad de las empleadas y 
empleados del Excelentísimo Ayuntamiento 

de Murcia  se llevará a cabo en el marco de la 
Comisión de Igualdad para el Seguimiento del Plan 
de Igualdad de las empleadas y los empleados 
del Ayuntamiento de Murcia10 (en adelante “la 
Comisión de Igualdad”) que se constituirá tras la 
aprobación del mismo y que estará compuesta 
a partes iguales por una representación de la 
institución y por la representantes legal de los y las 
trabajadoras.

Trimestralmente se realizará el seguimiento de 
la implantación del Plan a través de reuniones 
ordinarias de la Comisión de igualdad,  en cuyo 
marco también se realizará la evaluación de las 
medidas implementadas, coste de las mismas y el 
avance cuantitativo y cualitativo en la consecución 
de los objetivos, a través del sistema de indicadores 
previsto, que se presentará en el Informe de 
Seguimiento y que la Comisión de Igualdad 
tomará como base para acordar  los reajustes a la 
planificación y acciones previstas, así como al propio 
sistema de indicadores de evaluación.

Cualquier discrepancia que pueda surgir respecto 
a los objetivos y medidas recogidas en el presente 
I Plan de Igualdad de las empleadas y empleados 
del Excelentísimo Ayuntamiento de Murcia, será 
tratada en reunión extraordinaria convocada por la 
presidencia, a petición de cualquiera de las partes, 
con una antelación mínima de 3 días y adjuntando 
el orden del día. Se podrá incorporar el personal 
asesor que en función de la materia se considere 
apropiado, a propuesta de cada una de las partes.

Para la implementación del I Plan de Igualdad de 
las empleadas y empleados del Excelentísimo 
Ayuntamiento de Murcia, bajo la dirección 

del Jefe de Servicio de Recursos Humanos y la 
coordinación técnica de la Agente de Igualdad del 
Ayuntamiento, adscrita a la Concejalía de Igualdad 
y con especial disponibilidad para la Concejalia 
de personal con la finalidad de desarrollar la 
coordinación técnica para la implementación del 
Plan de Igualdad.
	
Se contará con los medios técnicos, económicos 

y humanos de la Sección de Relaciones Laborales, 
bajo la dirección técnica de la jefatura de Sección; 
y de la Sección de Selección y Formación: bajo la 
dirección técnica de la jefatura de Sección. Ambas 
Secciones pertenecen al Servicio de Recursos 
Humanos.

También se contará con los servicios técnicos 
y humanos del Servicio de Informática, bajo la 
dirección técnica de la Jefatura de Servicio.
	
Se ampliará la asistencia técnica de igualdad con 

la ampliación de jornada de una segunda técnica 
(educadora social especializada en igualdad u 
género) de la Concejalía de Igualdad.

Los recursos económicos necesarios se imputarán 
a las partidas económicas del Presupuesto municipal 
del Capítulo 1: Gastos de personal y partidas 
presupuestarias de la Concejalía de Personal.

10 Reglamento de la Comisión de Igualdad para el Seguimiento del Plan de Igualdad de las empleadas y los empleados del Ayuntamiento de Murcia.
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4.4. CALENDARIZACIÓN
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