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El Pleno del Tribunal de Cuentas, en el ejercicio de su funcion fiscalizadora establecida en los
articulos 2.a), 9y 21.3.a) de la Ley Organica 2/1982, de 12 de mayo, del Tribunal de Cuentas, y a
tenor de lo previsto en los articulos 12 y 14 de la misma disposicion y concordantes de la Ley 7/1988,
de 5 de abril, de Funcionamiento del Tribunal de Cuentas, ha aprobado en su sesién de 27 de julio
de 2021, el Informe de Fiscalizacion operativa de la igualdad entre mujeres y hombres en el
desarrollo de la carrera profesional del personal del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién
Europea y Cooperacion, ejercicios 2017 a 2019, y ha acordado su elevacion a las Cortes
Generales, asi como al Gobierno de la Nacién, segun lo prevenido en el articulo 28.4 de la Ley de
Funcionamiento.
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I. INTRODUCCION

[.1. INICIATIVA DEL PROCEDIMIENTO FISCALIZADOR

El Pleno del Tribunal de Cuentas aprobd, en su sesion de 19 de diciembre de 2019, el Programa de
Fiscalizaciones correspondiente al afio 2020, en el que se incluye, dentro de las fiscalizaciones
programadas por iniciativa del Tribunal de Cuentas, la “Fiscalizacion operativa de la igualdad entre
mujeres y hombres en el desarrollo de la carrera profesional del personal del Ministerio de Asuntos
Exteriores, Union Europea y Cooperacion, ejercicios 2017 a 2019”.

Esta fiscalizacion se inscribe dentro del ambito de la funcién fiscalizadora establecido en el apdo.
uno del art. noveno de la Ley Organica 2/1982, del Tribunal de Cuentas, en la redaccién dada por
el art. tercero de la Ley Orgéanica 3/2015. Asimismo, se adecua al objetivo estratégico 1 del Plan
Estratégico 2018-2021 del Tribunal de Cuentas, aprobado por el Pleno en su sesion de 25 de abril
de 2018, “Contribuir al buen gobierno y a la mejora de la actividad econémico-financiera del sector
publico”, y, en concreto, a la Actuacion 7: Realizacion de fiscalizaciones especificas de ODS, en
particular, sobre buen gobierno, igualdad y medio ambiente.

I.2. ANTECEDENTES

Entre los antecedentes de esta fiscalizacion se encuentran otras realizadas por el Tribunal de
Cuentas en las que la igualdad entre mujeres y hombres ha constituido el objetivo central. Asi, en
2019 el Pleno del Tribunal de Cuentas aprobd una fiscalizacién sobre la preparacion para la
implementacién de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (en adelante, ODS) y en particular en el
ODS 5 referido a la igualdad de género. En 2020 el Pleno aprob6 dos informes en los que la igualdad
de género adquiere un protagonismo central. Asi, el informe nimero 1.368 analiza los pagos
efectuados al personal de las mutuas colaboradoras con la seguridad social en 2017 y pone de
manifiesto que la brecha salarial entre hombres y mujeres se situaba por encima del 29 % en las
mutuas analizadas. Por su parte, el informe nimero 1.372 aborda diferentes cuestiones relativas a
la igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito de las fundaciones del sector publico durante el
ejercicio 2018 y constata que, en las retribuciones superiores a la mediana, las mujeres perciben
un 18 por ciento menos que los hombres; al mismo tiempo se comprob6 que las mujeres eran el
60,9 % de las plantillas de las fundaciones analizadas pero eran solo el 51,2 % de las personas que
perciben salarios superiores a la mediana, mientras que llegan a ser el 70,6 % de quienes reciben
salarios inferiores.

1.3. AMBITOS SUBJETIVO, OBJETIVO Y TEMPORAL

La entidad objeto de esta fiscalizacion es el Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europea y
Cooperacion (En adelante, MAUC o Exteriores). La estructura basica de Exteriores durante el
periodo objeto de fiscalizacion esté regulada en los RD 342/2012, 768/2017 y 1271/2018. En todos
ellos se atribuye a la Subsecretaria del Ministerio “la planificacion y gestion (...) de recursos
humanos y materiales del Departamento”; a partir del RD 768/2017 ademas se le atribuyen
explicitamente “las funciones propias de la Unidad de Igualdad del Departamento, previstas en el
art. 77 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”
(en adelante, LOI).

El &mbito objetivo de esta fiscalizacion comprende el andlisis de las actuaciones en materia de
igualdad entre mujeres y hombres desarrolladas en el seno del MAUC, prestando especial atencion
a la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la Carrera Diplomatica (en lo sucesivo, CD).

Las actuaciones fiscalizadoras se referiran a la actividad desarrollada desde el 1 de enero de 2017
hasta el 31 de diciembre de 2019, sin perjuicio de que para el adecuado cumplimiento de los
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objetivos previstos se hayan analizado aquellos hechos o actuaciones anteriores o posteriores que
se consideren de relevancia.

.4, MARCO NORMATIVO

El titulo V de la LOI 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en
adelante, LOI) regula el principio de igualdad en el empleo publico y prevé actuaciones en los
ambitos de la seleccion, formacion y promocién del personal al servicio de las administraciones
publicas para asegurar el cumplimiento de dicho principio. El contenido de esta ley ha sido aplicado
en el ambito de Exteriores a través de normativas propias de desarrollo. Asi, la Orden
AUC/119/2019 de 31 de enero, dicta instrucciones sobre la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en las intervenciones publicas en las que participe el Ministerio de Asuntos Exteriores,
Union Europea y Cooperacion, desarrollando la aplicacion en Exteriores de lo previsto en el art. 54
de la LOI. En la misma linea, el art. 77 de la citada ley prevé la creacién de las unidades de igualdad
en todos los ministerios. Este art. se desarroll6 mediante Acuerdo del Consejo de Ministros de 27
de abril de 2007, hasta que fue derogado por el RD 259/2019, de 12 de abril, por el que se regulan
las Unidades de Igualdad de la Administracion General del Estado (en adelante, AGE). En el &mbito
de Exteriores, la composicién y funciones de la Unidad de Igualdad esta regulado por la Resolucion
de 19 de abril de 2013 de la Direccion General del Servicio Exterior por la que se constituye la
unidad de igualdad en el Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacion, modificada por
Resolucion de 17 de enero de 2020 de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unidn
Europea y Cooperacion.

En todo caso, debe sefialarse que el contenido de este titulo debe complementarse con otros a de
la LOI gue también tienen incidencia en la actividad de las administraciones publicas. Es el caso del
art. 6.2, que define “discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados”.

En desarrollo del art. 64 de la LOI que prevé la aprobacion al inicio de cada legislatura de un plan
de igualdad entre mujeres y hombres, la Resolucién de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria
de Estado de Administraciones Publicas, hace publico el Acuerdo del Consejo de Ministros de 20
de noviembre de 2015, por el que se aprueba el Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres
en la AGE y en sus organismos publicos. Este Plan ha estado en vigor durante el periodo objeto de
fiscalizacion, al haberse retrasado la aprobacion del 11l Plan de Igualdad?.

Por su parte, la LO 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género también prevé la adopcion de medidas en el ambito de la funcién puablica para la
proteccion de las victimas de la violencia de género.

La adopcion de medidas para evaluacion de la brecha salarial en las administraciones publicas esta
contemplada en el art. 63 de la LOI, al imponer a los departamentos ministeriales la obligacién de
remitir, “al menos anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de
Administraciones Publicas, informacion relativa a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagregacion por
sexo de los datos, de la distribucién de su plantilla, grupo de titulacion, nivel de complemento de
destino y retribuciones promediadas de su personal’. Esta obligaciéon esta en linea con lo

1 El Il Plan para la igualdad de género en la AGE y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella, fue
aprobado por Acuerdo de Consejo de Ministros de 9 de diciembre de 2020 y publicado en el de BOE del 1 de enero de
2021 por Resolucién de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria General de Funcion Publica.
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establecido en el art. 2, apdo. siete del RDL 6/2019, referido a igualdad de remuneracién entre
mujeres y hombres.

Asimismo, es relevante la normativa europea sobre igualdad salarial, entre la que se encuentra la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion, la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 20 de junio de 2019 relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de
los progenitores y los cuidadores, y la Recomendacién de la Comisién de 7 de marzo de 2014 sobre
el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia. Asimismo, la Comision Europea esta preparando una directiva sobre discriminacion
salarial por razén de género cuya adopcién estaba prevista para finales de 2020 y que se orienta
hacia el reforzamiento de la obligatoriedad de las medidas de transparencia salarial.

En relacion con la organizacion de Exteriores, ya se ha sefialado que su organizacion basica durante
el periodo fiscalizado esté regulada por los RD 342/2012, 768/2017, 1271/2018. En todos ellos se
atribuye a la Subsecretaria del Ministerio “la planificacion y gestién (...) de recursos humanos y
materiales del Departamento”; a partir del RD 768/2017 ademas se le atribuyen explicitamente las
“las funciones propias de la Unidad de Igualdad del Departamento, previstas en el art. 77 de la LOI
3/2007".

En el periodo 2017-2019 la CD ha estado regulada por varias normas. Durante el ejercicio 2017, lo
estuvo por el RD 638/2014, publicado en el Boletin Oficial del Estado (en adelante, BOE) de
26/07/2014. Esta norma, sin embargo, fue anulada en su integridad por la Sentencia del Tribunal
Supremo (en adelante, STS) de 6 noviembre de 2017 (BOE de 20 de diciembre de 2017). A partir
de ese momento, recuperaron su vigencia las normas derogadas por el RD 638/2014, en concreto
las disposiciones que aun permanecen vigentes del Decreto de 15 de julio de 1955 por el que
aprueba el Reglamento Organico de la Carrera Diplomatica y el RD 674/1993, de 7 de mayo, sobre
provisién de puestos de trabajo en el extranjero y ascensos de los funcionarios de la CD. Estas dos
normas han estado vigentes durante los ejercicios 2018 y 2019.

I.5. OBJETIVOS Y ALCANCE

Esta fiscalizacion esta configurada como una fiscalizacion operativa o de gestién, segun lo dispuesto
en la norma técnica 6 de las Normas de Fiscalizacion del Tribunal de Cuentas. El objetivo de esta
fiscalizacién es analizar la eficacia de las medidas adoptadas para propiciar la igualdad entre
mujeres y hombres por el Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion con el fin
de, en su caso, formular recomendaciones que contribuyan a reforzar la igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito del ministerio, en general, y en particular en la CD. Este objetivo general se
concreta en los siguientes objetivos especificos:

a) Evaluar la eficacia en el Ministerio de Asuntos Exteriores, Unioén Europea y Cooperacion de las
medidas previstas en la normativa aplicable en materia de igualdad.

b) Evaluar la brecha salarial de género en el Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europea y
Cooperacion.

¢) Analizar la eficacia de los procedimientos aplicados para propiciar la igualdad entre mujeres y
hombres tanto para el ingreso en la CD como para la promocion profesional en el seno de esta.

Asimismo, se ha verificado la observancia de la normativa que, en su caso, pudiera ser aplicable en
materia de transparencia, acceso a la informacion publica y buen gobierno durante el periodo
fiscalizado, en todo aquello que, de conformidad con dicha normativa, tenga relacion con el objeto
de las actuaciones fiscalizadoras.
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Por otro lado, debe sefalarse que la AGE ha rendido en plazo la cuenta correspondiente a los
ejercicios fiscalizados, y que en el desarrollo de las actuaciones fiscalizadoras no se han producido
limitaciones que hayan impedido cumplir los objetivos previstos, habiendo prestado adecuadamente
su colaboracién los responsables del MAUC.

1.L6. ASPECTOS METODOLOGICOS Y ENFOQUE

Como ya se ha sefialado, se trata de una fiscalizacién operativa que se ha realizado de acuerdo
con las Normas de Fiscalizacion del Tribunal de Cuentas, aprobadas por su Pleno el 23 de diciembre
de 2013. En consecuencia, la comprobacién del cumplimiento de la normativa de igualdad, sin
ignorar la imprescindible revision formal, ha procurado verificar la consecucion de los objetivos
perseguidos con su adopcion. Con ese fin, en esta fiscalizacion se han utilizado herramientas
metodoldgicas especificamente orientadas a conocer el impacto de las medidas en las personas
destinatarias. En particular, se han utilizado las siguientes:

e Entrevistas a representantes de las principales asociaciones profesionales del personal
diplomatico.

e Entrevistas a diez hombres y diez mujeres diplomaticas.

e Encuesta dirigida al personal funcionario y al sujeto al Convenio Unico del personal laboral
de la AGE al servicio del MAUC. Se enviaron 2.288 cuestionarios electronicos y se recibieron
546 respuestas validas. El margen de error para un nivel de confianza del 95 % es del +3,66
%. La ficha técnica de la encuesta se encuentra en el Anexo 4.

El calculo de la brecha salarial de género se ha realizado tomando como base todas las
compensaciones abonadas al personal destinado en el MAUC, independientemente de su
denominacion o tratamiento fiscal, en el mes de noviembre de 2019. Un mayor detalle de la
metodologia aplicada para el calculo de la brecha salarial se recoge en el apdo. 11.2.2.

Adicionalmente, y con el fin de aportar informaciéon complementaria acerca de la brecha salarial, se
ha definido un indice de Presencia Relativa (en adelante, IPR) cuya finalidad es medir la relacion
existente entre la presencia de mujeres en una medida de posicion (mediana, cuartil o decil) y su
presencia en el conjunto de la poblacion. Este indice, aplicado en este caso, permitira cuantificar la
sobrepresencia o, en su caso, la infrarrepresentacion de las mujeres en los cuartiles de menores y
mayores retribuciones. El detalle de la definicion del IPR se presenta en el Anexo 3.

1.7. TRAMITE DE ALEGACIONES

De conformidad con lo establecido en el art. 44 de la Ley 7/1988, de 5 de abril, de Funcionamiento
del Tribunal de Cuentas, los resultados de las actuaciones fiscalizadoras fueron puestos de
manifiesto, para la formulacion de alegaciones, a las personas titulares de los ministerios de Asuntos
Exteriores, Union Europea y Cooperacion y de Politica Territorial y Funcidén Publica, asi como a sus
predecesores en el cargo durante el periodo fiscalizado. En el plazo otorgado se han presentado
alegaciones por la actual Ministra de Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacion y por el
actual Ministro de Politica Territorial y Funcién Publica. A la vista de las alegaciones, este Tribunal
de Cuentas ha efectuado las oportunas modificaciones en el texto del Informe y, en los casos en
gue se ha estimado necesario plantear algunas consideraciones respecto al contenido de las
alegaciones, estas se han reflejado mediante notas a pie de pagina, no habiendo efectuado
observacion alguna sobre las alegaciones que constituyen meras explicaciones en relacion con el
contenido del Anteproyecto de Informe y que, por tanto, no implican oposiciéon al mismo. Por todo
ello, el resultado definitivo de la fiscalizacion es el expresado en los posteriores apartados de este
Informe. En cumplimiento del precitado art. 44 de la Ley 7/1988, todas las alegaciones formuladas
se adjuntan al presente Informe de fiscalizacion.
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Il. RESULTADOS DE LA FISCALIZACION

De acuerdo con la informacion publicada en el Boletin Estadistico del Personal al Servicio de las
Administraciones Publicas. Registro Central de Personal, en enero de 2019 la presencia de mujeres
en el conjunto de las administraciones espafolas superaba el 56 %. El Gréfico 1 representa la
presencia de mujeres en diferentes ambitos de las administraciones publicas espafiolas. En él se
pone de manifiesto que la presencia relativa de mujeres entre el personal al servicio del Ministerio
de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion? (en adelante, MAUC o Exteriores) es inferior
a la de la media del conjunto de las administraciones publicas y que también es inferior a la
presencia de mujeres en el conjunto de los ministerios y organismos auténomos (en adelante
OO.AA). Esta menor presencia relativa se agudiza si se analiza el personal funcionario al servicio
de Exteriores. En efecto, un 44 % del personal funcionario que en enero de 2019 prestaba sus
servicios en el MAUC era mujer. Este porcentaje es inferior en 8,6 puntos a la presencia de mujeres
entre el personal funcionario al servicio del conjunto de ministerios.

Gréfico 1: Presencia de las mujeres en diferentes ambitos de las administraciones
publicas Porcentaje. enero 2019
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Fuente: Elaborado a partir de Boletin Estadistico del Personal al Servicio de las Administraciones Publicas.
Registro Central de Personal. Enero 2019.

Nota: Bajo la denominacion “Administraciones” se engloba la Administracion Publica Estatal, la de las
Comunidades Auténomas, la Local y de las Universidades.

En el Cuadro 1 se recoge la presencia relativa de mujeres en los diferentes grupos de titulacion del
personal funcionario, tanto para el conjunto de ministerios como para el MAUC en particular. En

2 Durante el periodo fiscalizado, el Ministerio tuvo dos denominaciones. Hasta el 7 de junio de 2018 se denomind
“Ministerio de Asuntos Exteriores y Cooperacion” de acuerdo con lo establecido en el RD 415/2016. A partir de esa fecha,
de acuerdo con lo establecido en el RD 355/2018 se denomind “Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y
Cooperacion”. Esta denominacién se mantiene en el RD 2/2020 y sera la que se utilice en este informe.
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ambos casos se pone de manifiesto la muy superior presencia relativa de mujeres en el subgrupo
C2. Al mismo tiempo, se constata que la presencia relativa de mujeres en el subgrupo Al es
significativamente inferior en Exteriores que en el conjunto de ministerios y OO.AA.

El personal funcionario adscrito a Exteriores pertenece mayoritariamente a cuerpos generales de la
Admon.; sin embargo, la especificidad de la actividad de representacion y relacion exterior del
Estado motivo la creacién de un cuerpo especializado dentro de la funcién publica, la Carrera
Diplomética. En noviembre de 2019, el personal diplomatico incorporado en la némina del MAUC
era 786 personas, lo que suponia un tercio del total del personal funcionario y laboral sujeto a
convenio Unico al servicio de Exteriores. Las mujeres pertenecientes a la CD en ndmina eran 200,
lo que suponia el 25,44 % del total del personal diplomatico en némina. Las mujeres diplomaticas
suponian un 19,38 % del total de mujeres en la nébmina.

Cuadro 1: Presenciarelativa de las mujeres entre cada uno de los grupos del personal
funcionario. Total de ministerios y OO.AA y MAUC 2019°

Ministerios y OOAA Exteriores

Total % Mujeres Total % Mujeres
Al 18.972 48,95 % 934 30,30 %
A2 24.003 51,85 % 392 49,74 %
C1 51.015 4411 % 364 45,60 %
C2 33.108 67,68 % 451 66,08 %
E 158 25,32 % 5 40,00 %

Fuente: Elaborado a partir de Boletin Estadistico del Personal al Servicio de las Administraciones Publicas.
Registro Central de Personal enero 2019 y MAUC.

El Instituto Nacional de Estadistica (en adelante, INE) estima que la brecha salarial de género, es
decir, la diferencia que hay entre el salario medio de las mujeres y de los hombres en el sector
publico era del 10,7 % en 2017. Por su parte, el Ill Plan de Igualdad sefiala que la brecha salarial
en el MAUC fue del 13,2 % en 2019. El célculo de esta brecha tiene en cuenta, para el personal
funcionario, el sueldo base, complemento especifico, complemento de destino y trienios; pero no se
consideran otros abonos que se producen de forma regular y que no se corresponden con el
reembolso de gastos previamente pagados.

I.1. EFICACIA DE LA APLICACION DE LA NORMATIVA EN MATERIA DE IGUALDAD

[1.L1.1. Constitucidon y organizacion de la Unidad de Igualdad

El art. 77 de la LOI establece que en los ministerios “se encomendara a uno de sus 6rganos
directivos el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y
hombres”. El Acuerdo del Consejo de Ministros de 27 de abril de 2007 encomienda las funciones
previstas en la citada disposicion a “6rganos directivos, con categoria de direccion general” que, en
el caso del MAUC es la Direccion General del Servicio Exterior.

No obstante, por Resolucion del Director General del Servicio Exterior de 19 de abril de 2013 se
establece que la Unidad de Igualdad (en adelante, Ul) quedara integrada en la Subdireccién General
Personal y que “el Subdirector General Adjunto de Personal serd el titular de la Unidad de Igualdad”.
Entre agosto de 2018 y agosto de 2020, la direccion de la unidad de igualdad fue ejercida en la
practica por la Embajadora en Mision Especial para el Fomento de las Politicas de Igualdad de
Género y Conciliacion.

3 La informacidn referida a Ministerios y Organismos Autonomos (OO.AA.) procede del Boletin Estadistico y se refiere a
1 de enero de 2019. La referida al MAUC es la proporcionada en el marco de esta fiscalizacion y se refiere a 30 de
noviembre de 2019.
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El RD 259/2019, de 12 de abril de 2019, por el que se regulan las Unidades de Igualdad de la AGE,
establece en el art. 2.1 que se constituird una Unidad de Igualdad (en adelante, Ul) en cada
ministerio a la que, de acuerdo con el art. 4.1, “debera facilitar la dotacion de los medios personales
y materiales adecuados para el desempefio de las funciones de las Unidades de Igualdad (...) se
procurara que las funciones se desempefien con caracter exclusivo”. El citado RD concede un plazo
de seis meses para que realicen las adaptaciones necesarias.

Con posterioridad al periodo fiscalizado, mediante Resolucion de 17 de enero de 2020 de la
Subsecretaria del MAUC, se modifica la resolucion de 19 de abril de 2013 de la Direccion General
del Servicio Exterior y se constituye la Ul en el MAUC con la siguiente estructura:

Titular de la Ul, un/a funcionario/a “perteneciente al subgrupo Al que esté desempefiando sus
funciones en el Gabinete Técnico de la Subsecretaria del Ministerio” que contara con el apoyo de:

e Consejero técnico / Consejera técnica, nivel 28
o Jefe/Jefa de Seccion, nivel 24

o Jefe/Jefa de Negociado, nivel 18, con dedicacion especifica a la Unidad de Apoyo a la
Familia

La Resolucion de creacion de la Unidad de Igualdad no establece el nivel de la persona titular de la
Unidad de Igualdad y ratifica, en términos similares a los de 2018, el apoyo de una persona cuyo
puesto esté adscrito también a otras tareas en la Unidad de Apoyo a las Familias.

Se ha podido constatar que desde 2018 estd asignada una persona con nivel 18, aunque con
dedicacién especifica a la Unidad de Apoyo a las Familias. También se cubri6 la plaza de Consejera
Técnica, pero ha permanecido vacante la Jefatura de Seccion de nivel 24. Asimismo, se ha
constatado que durante el periodo fiscalizado no se habia producido el nombramiento de la persona
titular de la Ul, aunque en el tramite de alegaciones, se aporté una resolucién firmada por la
Subsecretaria del MAUC el 18 de mayo de 2021 en la que se designaba titular de la Ul a la persona
gue venia desempefiando esta funcion.

En relacién con la dotacién de medios materiales, no se ha podido constatar la existencia de una
dotacion especifica, ni existe una consignacion concreta en los Presupuestos Generales del Estado
para 2021.

De este modo, sigue sin cumplirse con la constitucion efectiva de una Unidad de Igualdad en los
términos establecidos en el art.4.1 del RD 259/2019.

I1.1.2. Funcionamiento de la Unidad de Igualdad

Durante el periodo fiscalizado, las personas que configuraban la Ul han recopilado estadisticas y
estudios de igualdad de género, asesorado a los 6rganos del MAUC sobre iniciativas y planes de
igualdad y formacién. No obstante, no ha existido un plan sistematico de actuacion®, ni se han
emitido los informes anuales de actividades de la Ul, ni de politicas de género en el MAUC, previstos
en el art. 3.2.g) del ya citado RD 259/2019. Tampoco se ha remitido a los ministerios con
competencias en Funcion Publica ni en Trabajo y Asuntos Sociales “la informacion relativa a la
aplicacion efectiva (...) del principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion,
mediante la desagregacion por sexo de los datos, de la distribucion de su plantilla, grupo de

4 Durante la fiscalizacion se accedié al documento de trabajo Estrategia para el fomento de las politicas de igualdad de
género y la conciliaciéon en el Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion y en la accién exterior de
Espafia, de 15 de noviembre de 2018. Sin embargo, no consta que haya sido aprobado formalmente ni que se esté
realizando seguimiento alguno del mismo.
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titulacion, nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su personal”, a pesar
de lo establecido en el art. 63 de la LOI. También se ha constatado que, por parte del ministerio con
competencias en Funcion Puablica no se han dictado pautas o instrucciones que regulen la remision
de la citada informacion por parte de los ministerios.

En consecuencia, no es posible afirmar que en el MAUC haya existido de forma efectiva y sostenida
en el tiempo una Ul que haya desempefiado las funciones que establece el art. 77 de la LOI. La
designacion de una persona como responsable, hasta 2018, permiti6 cumplir la formalidad
establecida en el Acuerdo del Consejo Ministros de 25 de abril de 2007 pero sin que ello significase
un desarrollo efectivo de las funciones establecidas.

A partir de agosto de 2018, el desempefio de la funcién de responsable de facto por parte de una
Embajadora en Misién Especial permitié dar impulso a algunas actividades, elaborar un borrador de
estrategia para el fomento de las politicas de igualdad, incorporar a una persona con cualificacién
para desarrollar las funciones propias de la unidad y contribuyé a que fuera posible la adopcién del
acuerdo formal de creacion y dotacion de la Ul en enero de 2020. Sin embargo, la integracion en la
misma persona de las funciones propias de la Ul y de las relacionadas con la incorporacién de la
igualdad entre mujeres y hombres a la accién exterior de Espafia podria dificultar el pleno
desempefio, “con caracter exclusivo”, de la responsabilidad de las funciones asignadas a las
unidades de igualdad de los distintos Departamentos ministeriales en los términos establecidos en
el art. 4.1 del RD 259/2019. En este sentido, debe sefalarse que el documento Politica exterior
feminista. Impulsando la igualdad en la accion exterior espafiola® atribuye la vision global de la
accion exterior a la Embajadora en Mision Especial para Igualdad en Politica Exterior y a la
“Subsecretaria de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion asegurara, a través de la
Unidad de Igualdad, la integracion del enfoque de género en las politicas internas del Servicio
Exterior”.

I1.1.3. Lapresenciade mujeres en 6rganos directivos

El art. 52 de la LOI establece que el “Gobierno atendera al principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en el nombramiento de las personas titulares de los 6rganos directivos de la
AGE y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, considerados en su conjunto,
cuya designacién le corresponda”. La disposicion adicional primera de la LOI define presencia
equilibrada como la situacién existente cuando “en el conjunto a que se refiera, las personas de
cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”

El art. 55 de la Ley 40/2015, de Régimen Juridico del Sector Publico, establece que son érganos
superiores de la AGE los Ministros y los Secretarios de Estado. Al mismo tiempo, define como
organos directivos a los Subsecretarios y Secretarios generales; los Secretarios generales técnicos
y Directores generales; los Subdirectores generales. Asimismo, también establece que “son
organos directivos los embajadores y representantes permanentes ante Organizaciones
internacionales”. En los decretos de estructura organica del MAUC se establece que el rango de la
persona al frente del gabinete del titular del ministerio es el de Director General y que las personas
al frente de los gabinetes de las Secretarias de Estado tienen rango de Subdirector General.
Asimismo, el rango de la Secretaria General Técnica es similar al de una Direccion General.
Adicionalmente, se incorporara a este andlisis a las Subdirecciones Generales Adjuntas del MAUC,
como nivel predirectivo.

5 . .

Disponible en
http://www.exteriores.gob.es/Portal/es/SalaDePrensa/Multimedia/Publicaciones/Documents/2021_02_POLITICA%20EX
TERIOR%20FEMINISTA.pdf, Gltimo acceso 18/4/21)


http://www.exteriores.gob.es/Portal/es/SalaDePrensa/Multimedia/Publicaciones/Documents/2021_02_POLITICA%20EXTERIOR%20FEMINISTA.pdf
http://www.exteriores.gob.es/Portal/es/SalaDePrensa/Multimedia/Publicaciones/Documents/2021_02_POLITICA%20EXTERIOR%20FEMINISTA.pdf
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En el Grafico 2 se representa la presencia de mujeres en los drganos superiores y directivos del
MAUC en diciembre de 2019. El porcentaje se representa en el eje de ordenadas, mientras que el
tamafio de cada circulo es proporcional al nimero total de personas que compone la categoria.
Destaca especialmente la categoria de Embajadores, de los que en 2019 habia 125 y las mujeres
sélo representaban el 15 por ciento. En diciembre de 2019 la presencia de mujeres como titulares
de Secretarias de Estado en el MAUC era de un 25 por ciento. En diciembre de 2020, las mujeres
representaban el 50 por ciento de este érgano superior.

Gréfico 2: Presencia de mujeres en los érganos superiores y directivos del MAUC Diciembre
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del MAUC.

Durante el periodo 2017 a 2020 la persona titular de la Subsecretaria del MAUC fue mujer. Sin
embargo, durante el mismo periodo, como se representa en el Grafico 3, la presencia de mujeres
se situé en el entorno del 30 por ciento en Direcciones Generales y Subdirecciones generales,
mientras que en el caso de las jefaturas de mision de las embajadas (Embajadores/as) y
representantes permanentes en Organismos Internacionales alcanzé su maximo en 2020 con un
22 por ciento: eran 98 hombres embajadores y 27 mujeres embajadoras; sin embargo, en 2019 se
habia reducido la presencia relativa de mujeres embajadoras respecto al afio previo. En 2019, las
mujeres supusieron el 48 por ciento de las Subdirecciones generales adjuntas; aunque en 2020
eran el 38 por ciento del citado nivel.

Aunque no se trata de érganos directivos, dentro de la estructura del MAUC, en noviembre de 2019
habia 60 puestos de vocal asesor (nivel 30) ocupados por personal funcionario, de los que 22 eran
mujeres. Por lo tanto, el porcentaje de mujeres en este puesto era del 37 por ciento.

En consecuencia, con caracter general, la designacion de érganos directivos del MAUC no respeta
el criterio de presencia equilibrada de mujeres y hombres y, aunque existen algunos afios y
categorias en los que se puede observar una mejoria en la presencia de mujeres, no es posible
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asegurar que se constata una tendencia consolidada de avance hacia el objetivo de presencia
equilibrada.

Gréfico 3: Evolucidn de la presencia de mujeres en los 6rganos directivos. Porcentaje
del total en cada categoriay en el total de categorias. 2017 a 2020
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Fuente: Elaborado a partir de informacion aportada por el MAUC.

Por otro lado, el art. 54 de la LOI establece que la “AGE y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella designaran a sus representantes en 6rganos colegiados, comités de personas
expertas 0 comités consultivos, nacionales o internacionales, de acuerdo con el principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas”. La Orden AUC/119/2019 (BOE del 11 de febrero de 2019), por la que se dictan
instrucciones sobre presencia equilibrada de mujeres y hombres en las intervenciones publicas en
las que participe el MAUC, establece criterios para “promover un mayor equilibrio entre mujeres y
hombres en actos en los que el Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacion
intervenga como organizador, colaborador o participante de conferencias, foros de debate,
seminarios, etc., en el ambito de sus competencias”. A tal fin, se fijan criterios, tanto para la
organizacion de eventos por parte del MAUC como para la participacion de representantes del
ministerio en actos promovidos por terceros. Sin embargo, no consta la realizacion por parte del
ministerio de seguimiento alguno de esta instruccion, lo que impide realizar evaluacion alguna de
su cumplimiento o de su incidencia de la mejora del equilibrio de la presencia de mujeres y hombres
en actos publicos.

II.1.4. Ladisponibilidad de estadisticas que incorporen la variable sexo

El art. 20 de la LOI establece la adecuacion de las estadisticas y estudios al objeto de hacer efectiva
la integracion de la perspectiva de género. En concreto, en su apdo. a) establece que se debe
“incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos que
lleven a cabo”. Al mismo tiempo, el apdo. €) sefala que se han de explotar “los datos de que
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disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de intervencion”.

El Boletin estadistico del personal al servicio de las Administraciones Publicas (en adelante,
BEPSAP), publicado semestralmente por el Registro Central de Personal, incluy6é hasta enero de
2019, entre otras, las siguientes tablas estadisticas:

e Personal funcionario de carrera por ministerio y sexo.
e Personal funcionario de carrera por sexo, intervalo de edad y subgrupo.
e Personal funcionario de carrera por nivel de complemento de destino y sexo.

Esta informacion era relevante para conocer con mas precision la situacion de las mujeres y de los
hombres en la funcién publica, en la medida en la que proporcionan informacion relevante que
puede constituir un primer indicio de desequilibrios tanto en la presencia de un determinado sexo
en determinadas categorias como en la existencia de eventuales brechas salariales. Sin embargo,
se ha podido constatar que esta informacién dejé de formar parte de las tablas publicadas a partir
de julio de 2019. Otras tablas del BEPSAP incorporan la desagregacién por sexo, pero la ausencia
de las estadisticas referidas significa una minoracién de la informacién publicada que tiene
relevancia para conocer la situacién de las mujeres en la administracion®.

I1.1.5. Las medidas de erradicacién de la violencia de género

El art. 14.5 de la LOI establece que entre los criterios de actuacion de los poderes publicos se
encuentra la “adopcién de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género, la
violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo”. EI MAUC ha
adoptado el Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el &mbito
de la AGE y de los Organismos Publicos vinculados a ella, aprobado por Resolucion de 28 de julio
de 2011 de la Secretaria de Estado para la Funcién Puablica, tal y como ya se recoge en el Il Plan
de lgualdad 2015-2016 de la AGE.

En la encuesta dirigida al personal del MAUC se ha preguntado acerca del conocimiento de las
medidas de apoyo implantadas para el apoyo a las victimas de violencia de género. Los principales
resultados se presentan en el Gréfico 4. El grado de conocimiento de las medidas de apoyo a las
victimas de violencia de género es del 61 por ciento para el conjunto del personal. Es especialmente
llamativo que, entre las personas que no pertenecen a la CD, las conocen el 43 por ciento de las
mujeres y el 52 por ciento de los hombres. El personal que pertenece a la CD, tanto hombres como
mujeres, declaran porcentajes de conocimiento superiores al 80 por ciento. Debe sefialarse que en
el grupo Al no diplométicas solo el 19 por ciento de las mujeres declara conocer las medidas de
apoyo a las victimas de violencia de género.

SEl MPTFP aleg6 que, si bien es cierto que las tablas no figuran en las publicaciones del Boletin posteriores a julio de
2019, todos los datos de base estas disponibles en el archivo "Microdatos" que se hace publico al mismo tiempo que el
BEPSAP.

Este Tribunal ha comprobado que los datos de base se encuentran en el fichero “Microdatos”, Sin embargo, la ausencia
de un indice con el contenido del archivo “Microdatos” y la necesidad de cierto grado de cualificacion informatica para
extraer los datos, significa que, en la practica, se dificulta el acceso a la informacién para la ciudadania en general. Esta
situacion podria suponer un incumplimiento de lo preceptuado en el art. 20.e) de la LOI, que obliga a los poderes publicos
a "explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de intervencién”
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Gréfico 4: Conocimiento de las medidas contra la violencia de género. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

También se observan diferencias notables en el grado de conocimiento de las medidas de apoyo a
las victimas de violencia de género que declara tener el personal en el interior y en el exterior. En
efecto, el 43 % de las mujeres en el interior y el 67 por ciento de las destinadas en el exterior dicen
conocer estas medidas. En el caso de los hombres, la asimetria interior/exterior también se produce:
el 53 % de los hombres en el interior y el 73 por ciento de los hombres en el exterior declara conocer
las medidas de apoyo a las victimas de violencia.

También se han analizado las vias a través de las que el personal declara haber tenido conocimiento
de las medidas de apoyo a las victimas de violencia. El 67 por ciento de los que conocen las medidas
han recibido informacion a través de las campafias del MAUC y un 30 por ciento dice haber visto la
informacidn en la intranet. Respecto a las mujeres diplomaticas, debe sefialarse que el 29 por ciento
declara haber recibido la informacion por otras vias, diferentes a las campafias, la intranet o las
asociaciones profesionales.

En consecuencia, se ha constatado un grado asimétrico de conocimiento de las medidas de apoyo
a las mujeres victimas de violencia entre las personas que pertenecen a la CD (81 %) y quienes no
(47 %), asi como entre las personas que estan destinadas en el exterior (71 %) y en el interior (47
%). Las campafas institucionales del ministerio son la principal via de acceso a la informacion,
aunque el 29 % de las mujeres diplomaticas declara que han accedido a través de otras vias.

1.2. EVALUACION DE LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

11.2.1. Antecedentes

El 1l Plan para la igualdad de género en la AGE y en los Organismos Publicos vinculados o
dependientes de ella fue aprobado por Resolucién de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria
General de Funcién Publica y publicado en el BOE de uno de enero de 2021. En este documento
se da cuenta, entre otras cosas, de la presencia de mujeres en el MAUC (50,4 %), asi como de la
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escasa presencia de mujeres en la CD (25,40 %) y en los niveles 28, 29 y 30. También se estima
gue la brecha salarial en el MAUC es del 13,2 %’, la mas alta de los departamentos ministeriales.

11.2.2. Céalculo de la brecha salarial

Atendiendo a la definicion de Eurostat de brecha salarial de género que recoge el INE?, “la brecha
de género no ajustada a las caracteristicas individuales que pueden explicar parte de las diferencias
salariales entre hombres y mujeres es la diferencia entre el salario bruto por hora de los hombres y
el de las mujeres, expresado como porcentaje del salario bruto por hora de los hombres”.

BS (1 Salario bruto por hora medio de las mujeres> 00
= —_ *
Salario bruto por hora medio de los hombres

En este trabajo de fiscalizacién se utilizara el salario bruto mensual correspondiente al mes de
noviembre de 2019. En la medida en la que la jornada laboral es igual para todo el personal al
servicio de la AGE, la utilizacién del salario bruto mensual (y no por hora trabajada) no introduce
distorsion alguna respecto a la definicion de brecha salarial®. En concreto, la férmula utilizada sera:

Salario bruto mensual medio de las mujeres

BS:(l )*100

" Salario bruto mensual medio de los hombres

Para el célculo de la brecha salarial se han utilizado las retribuciones brutas abonadas por el MAUC
al personal funcionario y al personal laboral sujeto al convenio Unico de la AGE correspondientes al
mes de noviembre de 2019. Se dispuso de los datos de la ndmina abonada por el MAUC en
noviembre de 2019 y se comprobo que se correspondia con los importes efectivamente abonados.
Con el fin de homogenizar la informacion utilizada para el célculo de la brecha salarial, se han
suprimido 44 registros correspondientes a personas a las que se les habia abonado por el concepto
“paga extra”, por entender que se les habia realizado algun tipo de liquidacion; 5 a los que se abond
un sueldo inferior al publicado en las tablas de la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos
para funcionarios o al recogido en el lll Convenio Unico para el personal laboral; y 1 a la que sélo
se le abond en concepto de médulo, pero no en el de sueldo ni complementos?®. En el Cuadro 2 se
presenta el nimero de personas que sirven de base para el calculo de la brecha salarial. Estos
datos ponen de manifiesto la menor presencia relativa de mujeres en el exterior (35 %). Asimismo,
es especialmente significativa la baja presencia de mujeres en la CD, en la que representa un
25,4 %, que se reduce aun mas si se considera presencia de mujeres entre las personas jefes de
mision (15,6 %).

7 Como se sefiala méas adelante, la metodologia utilizada para el calculo de la brecha salarial en el Ill Plan de Igualdad
presenta diferencias relevantes con la aplicada en esta fiscalizacion.

8 Sobre este punto puede consultarse INE
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=1254735110672&pagename=Prod
uctosYServicios/PYSLayout#:~:text=Seq%C3%BAn%20datos%20del%20a%C3%B10%202018,de%2055%20a%2064%
20a%C3%B1os. Ultima consulta realizada el 15 de marzo de 2021.

9 En general, el uso de retribuciones por hora permite neutralizar el efecto que pueden tener las diferencias en el nimero
de horas anuales trabajadas cuando se utilizan retribuciones anuales. Sin embargo, en el caso del MAUC las jornadas
son siempre a tiempo completo, por lo que no existe la posibilidad de que jornadas de menor duracién distorsionen los
resultados alcanzados.

10 Un mayor detalle acerca de la informacion disponible y del proceso de depuracion esta disponible en el Anexo |.
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Cuadro 2: Namero de personas al servicio del MAUC y presencia de mujeres. Después
de ajustes. Por destino y grupo profesional. Noviembre de 2019

TOTAL % I\_I/_I(L)thzlres Interior %Imgiﬁgres Exterior %E')\(Atlgr?(r)fs

L%tg:;r)““do”a”o y 2.328 43,73 % 1.148 52,70 % 1.180 35,00 %
Personal laboral 182 40,66 % 163 38,65 % 19 57,89 %
CD no jefe de mision 654 27,22 % 230 33,48 % 424 23,82 %
CD jefe de mision 122 15,57 % 0 NA. 122 15,57 %
Grupo Al (NoCD) 158 54,43 % 127 60,63 % 31 29,03 %
Grupo A2 392 49,74 % 191 60,21 % 201 39,80 %
Grupo C1 364 45,60 % 173 54,34 % 191 37,70 %
Grupo C2 451 66,08 % 259 68,34 % 192 63,02 %
Grupo E 5 40,00 % 5 40,00 % 0 N.A.

Fuente: Elaboracion propia con datos suministrados por el MAUC.
N.A: No aplicable.

El Cuadro 2 y el Grafico 5 también permiten constatar la relevancia del cuerpo de la CD en el
personal del MAUC. En total, en noviembre de 2019, prestaban su servicio al MAUC 776 personas
pertenecientes a la CD, lo que representa un tercio del total de personas al servicio del ministerio y
el 83 % del personal del grupo Al que presta servicios al MAUC. Estaban destinadas en el exterior
546 personas de la CD, lo que representa un 46 % del total de personas destinadas en el exterior.
Las mujeres representan un 25,4 % del total de la CD y son un 22 % del personal de la CD en el
exterior. En noviembre de 2019, eran mujeres el 15,6 % de los jefes de mision diplomatica que
pertenecian a la CD. Esto significa que hay 10 puntos de diferencia entre la presencia de mujeres
en la CD y su participacién como jefes de misién.

Gréafico 5: Composicién del personal al servicio del MAUC. Personal laboral y grupo
funcionarial. Porcentaje. Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos suministrador por el MAUC.
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1.2.2.1. LAS COMPENSACIONES ECONOMICAS UTILIZADAS PARA EL CALCULO DE LA
BRECHA SALARIAL

El INE calcula la brecha salarial utilizando “el total de percepciones salariales en dinero efectivo y
remuneraciones en especie. Se computan los devengos brutos, es decir, retribuciones antes de las
deducciones de las aportaciones a la Seguridad Social por cuenta del trabajador o las retenciones
a cuenta del Impuesto sobre la renta de las Personas Fisicas (IRPF)”.

En esta fiscalizacion se ha calculado la brecha salarial a partir de la totalidad de las compensaciones
monetarias regulares incorporadas en las ndminas que efectivamente perciben las mujeres y los
hombres adscritos al MAUC por la prestacion de sus servicios, independientemente de la
denominacion y del tratamiento fiscal que tengan los diferentes conceptos que integran el total de
abonos al personal. En consecuencia, se han excluido aquellos pagos gue tienen como finalidad
compensar el importe exacto de gasto en los que ha incurrido el empleado publico y que han sido
abonados por él. Al mismo tiempo, se han considerado para el calculo de la brecha salarial el sueldo,
trienios, complemento de destino, complemento especifico, el importe recurrente de la productividad
gue se abona mensualmente, asi como el médulo con el que se indemniza al personal destinado
en el exterior (en adelante, el modulo).

El mddulo adquiere especial relevancia en el caso del personal adscrito al MAUC. Su regulacion se
realiza en el RD 6/1995, por el que se regula el régimen de retribuciones de los funcionarios
destinados en el extranjero, en el que se reconoce al personal funcionario el “derecho a percibir la
indemnizacion por equiparacién del poder adquisitivo y por calidad de vida”. De esta manera, el
modulo estd integrado por dos componentes:

e El médulo de calidad de vida concebido para compensar las diferencias respecto a la
situacion del funcionario en Espana en aspectos como “lejania, clima, insalubridad,
incomunicacion, situaciéon de violencia o guerra, inseguridad ciudadana”, entre otras.

e El mddulo de equiparacién de poder adquisitivo esta concebido para paliar “los efectos de
los tipos de cambio y las diferencias de los niveles de precios entre los paises de destino y
Espafia”. A su vez, este modulo puede ser tipo I, aplicable al funcionariado que sufraga sus
propios gastos de vivienda, o tipo I, en el caso de que disfrute de una vivienda puesta a su
disposicién por la AGE. La cuantificacion del médulo se establece para cada pais y se
actualiza por el titular del Ministerio de Economia y Hacienda, por lo menos, una vez al afio.

El célculo del modulo estéa establecido en el art. 4.4 del RD 6/1995. Se obtiene aplicando «la férmula
(514 + CD + CE) (M1 x M2 - 1), donde:

S14 = Sueldo anual, mas repercusion en pagas extraordinarias.

CD = Complemento de destino anual.

CE = Complemento especifico anual.

M1 = Modulo de equiparacién del poder adquisitivo.

M2 = Médulo de calidad de vida.

Si el producto M1 x M2 resultara menor que la unidad, se elevara hasta dicho nimero».

A partir de la definicion del médulo establecida en el RD 6/1995 se puede constatar que la vivienda

tiene el caracter de compensacion en especie, por lo que la estimacion de su valor es relevante
para el célculo de las compensaciones que efectivamente percibe el personal al servicio del
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MAUC!. Sin embargo, el ministerio no realiza una valoracién individualizada de las viviendas a
disposicién de las personas destinadas en el exterior, por lo que, a efectos de esta fiscalizacion, se
ha supuesto que todo el personal en el exterior percibia el mddulo tipo I. Es decir, se ha supuesto
gue todos los funcionarios destinados en el exterior percibian compensacion para sufragar sus
gastos de vivienda, por lo que a quienes realmente percibian médulo tipo Il, se les ha imputado la
diferencia entre el mdédulo que les corresponderia en el caso de no disponer de vivienda vy el
efectivamente percibido.

En el marco de la realizacion de los calculos para dicho ajuste se ha comprobado que los médulos
aplicados se corresponden con los establecidos para cada destino. En todo caso, no se harealizado
una verificacién general de la elaboracion de la nébmina, por exceder los objetivos de la fiscalizacién.

11.2.2.2. BRECHA SALARIAL NO AJUSTADA

La brecha salarial no ajustada es aquella que mide la diferencia porcentual entre las retribuciones
de los hombres y las de las mujeres sin tener en cuenta las diferencias que puede haber en las
caracteristicas socioecondémicas (educacion, antigiiedad, puesto de trabajo, entre otras) de los
hombres y de las mujeres. En esta fiscalizacion la brecha salarial no ajustada se corresponde con
la brecha salarial calculada para el conjunto del ministerio, la calculada para el conjunto del personal
destinado en el exterior y para el conjunto del personal destinado en el interior (los servicios
centrales del MAUC). En todo caso, debe tenerse en cuenta que, como bien se sefiala en el lll Plan
de Igualdad, el “analisis de la brecha salarial de género no ajustada en la AGE no refleja la
discriminacién salarial como tal, y no se corresponde con el hecho de pagar a una empleada publica
menos por el hecho de ser mujer, sino que sirve como indicador de la medida en que diversos
obst4culos para alcanzar una igualdad efectiva entre mujeres y hombres estan presentes en la AGE.
Algunos de estos factores son la segregacion por sexo del mercado laboral, las diferencias entre
mujeres y hombres en la promocion y el acceso a puestos de responsabilidad o el mayor peso de
la conciliacion de la vida familiar y laboral en ellas™?.

Las brechas salariales ajustadas tienen en cuenta las diferencias socioeconémicas y laborales
observables, de tal forma que permiten disponer de una visibn méas ajustada de las diferencias
retributivas entre hombres y mujeres por el mismo trabajo. En esta fiscalizacién, las brechas
salariales se ajustaran por el grupo profesional (Al, A2, C1, C2, E y personal laboral). Dentro del
grupo Al se calcula de forma separada la brecha salarial ajustada correspondiente a las personas
pertenecientes ala CD y las que, siendo A1, no pertenecen a ese cuerpo. Adicionalmente, se calcula
la brecha salarial ajustada de las personas que son jefes de mision diplomatica (embajadores o
embajadoras) de las personas que, siendo CD, no son jefes de misién. También se ha calculado la
brecha salarial por trienios para el personal de la CD.

Cuadro 3: Brecha salarial no ajustada de las mujeres en el MAUC. Personal total en el
interior y en el exterior. Porcentaje. Noviembre de 2019

Brecha salarial (%)

Total 37,0
Interior 8,8
Exterior 25,8

Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

11 El médulo que percibe el personal en el exterior tiene consideracion de compensacion, por lo que no tiene consideracion
de renta a efectos fiscales. En consecuencia, la vivienda no se valora como retribucién en especie.

12 Resolucién de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria General de Funcién Publica, por la que se publica el Acuerdo
de Consejo de Ministros de 9 de diciembre de 2020, por el que se aprueba el Il Plan para la igualdad de género en la
AGE y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella, BOE del 1 de enero de 2021, pagina 41.
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En el Cuadro 3 se presentan las brechas salariales no ajustadas calculadas para el MAUC referidas
a noviembre de 2019. Como ya se ha sefialado, el calculo se ha realizado utilizando las
compensaciones medias brutas reflejadas en la ndmina de dicho mes. Estas compensaciones
incluyen, para el personal funcionario destinado en el exterior, las compensaciones que perciben
en concepto de médulo, imputando a quienes disfrutan de una vivienda de la AGE, el equivalente a
la compensacion que percibirian si no disfrutara de la residencia oficial. Para el conjunto del
personal del ministerio, funcionario y laboral, la brecha salarial es del 37 %. Es decir, la
compensacion media bruta que perciben las mujeres es un 37 % inferior a la de los hombres. La
brecha salarial es especialmente relevante para las mujeres destinadas en el exterior (25,8 %). Las
compensaciones medias brutas de las mujeres en el interior son un 8,8 % inferiores a las de los
hombres. En consecuencia, se aprecia una diferencia significativa entre la cuantia de la brecha
salarial no ajustada segun el destino.

Cuadro 4: Compensaciones brutas medias totales (euros) y niumero de mujeres. Total,
interior y exterior. Noviembre de 2019

Presencia Compensaciones brutas medias
relativa de )
mujeres Total Hombres Mujeres
Total (personal 44 % 6.602,48 7.874,92 4.965,05
funcionario y laboral)
Personal en interior 53 % 2.662,62 2.792,49 2.546,06
Personal en el exterior 35 % 10.435,49 11.473,04 8.508,61

Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

Con el fin de posibilitar una interpretacion adecuada de la brecha salarial no ajustada, se presentan
en el Cuadro 4 los datos correspondientes a las compensaciones brutas medias de mujeres y
hombres en el interior, el exterior y el total. También se recoge el porcentaje de mujeres en cada
destino en noviembre de 2019. En este cuadro se puede apreciar que las compensaciones medias
brutas para el conjunto del personal en el exterior multiplican por 3,9 a las compensaciones en el
interior. De esta manera, la superior cuantia de las compensaciones en el exterior, unida a la menor
presencia relativa de mujeres en el exterior hace que la brecha salarial global se agrande
significativamente.

11.2.2.3. BRECHA SALARIAL AJUSTADA A GRUPOS PROFESIONALES

En el Cuadro 5 se presentan los datos correspondientes a la brecha salarial ajustada por el tipo de
relacion laboral con la AGE. Se constata que las mujeres pertenecientes al personal laboral perciben
unas compensaciones brutas medias superiores en mas de un 6 % a las que perciben los hombres,
tanto en el interior como para el conjunto del personal laboral. Sin embargo, el andlisis de las
compensaciones abonadas al personal laboral en el exterior pone de manifiesto una brecha salarial
del 23 %. A pesar de la significatividad de la brecha en el exterior para el personal laboral, su
incidencia en la brecha total es muy reducida porque la presencia general de personal laboral en el
exterior es muy reducida (10 %) y sélo 11 mujeres tienen destino en el exterior, lo que supone un
15 % del total de mujeres laborales, como se recoge en el Cuadro 2.

Cuadro 5: Brecha salarial ajustada a personal funcionario y personal laboral.
Porcentaje. Noviembre de 2019

Total Interior Exterior
Personal laboral -6,4 -6,2 23,4
Funcionariado 38,2 13,5 25,0

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por el MAUC.
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La brecha salarial que afecta a las mujeres funcionarias supera el 38 %. En este dato esta
comprendido el funcionariado que esta tanto en el interior como en el exterior. La brecha entre las
compensaciones brutas de las mujeres funcionarias y las de los hombres funcionarios en el interior
presentan una brecha del 13,5 %'%. Las compensaciones brutas percibidas por las mujeres
funcionarias en el exterior presentan una brecha muy relevante del 25 % respecto a las
correspondientes a los hombres funcionarios. Las diferencias retributivas entre el personal en el
exterior y el personal en el interior, ya apuntadas en el Cuadro 4 y presentadas con mayor detalle
en el Anexo 2, asi como la mayor presencia relativa de mujeres funcionarias en el interior que en el
exterior explican el elevado valor de la brecha salarial calculada para el conjunto de mujeres
funcionarias. El analisis de la brecha salarial ajustada a otras caracteristicas que definen la situacion
profesional del funcionariado se abordara en el epigrafe siguiente.

La existencia de grupos dentro del funcionariado hace necesario ajustar la brecha salarial. Ademas,
para la prestacion del servicio exterior existe un cuerpo especializado, el de la CD, que representa
un tercio del personal al servicio del MAUC, el 36 % del funcionariado y el 83 % del personal
perteneciente al grupo Al. Por otro lado, el art. 3 del Reglamento Orgéanico de la CD (Decreto de
15 de junio de 1955) reserva las jefaturas de mision diplomatica a personas pertenecientes al cuerpo
de la CD, aunque faculta al Gobierno para nombrar jefes de mision a personas no pertenecientes a
la CD. En consecuencia, la brecha salarial ajustada del personal funcionario del MAUC debe
calcularse para los grupos profesionales A2, C1 y C2!4 para el personal del grupo Al no
perteneciente a la CD, asi como para el personal de la CD que no es jefe de misién y para el
personal de la CD que es jefe de mision*®.

B3 El Il Plan para la igualdad de género en la AGE (BOE de 1 de enero de 2021) contiene informacién acerca de la brecha
salarial por departamentos ministeriales y sefiala que en 2019 la brecha para el MAUC es del 13,2 %. La metodologia
utilizada por el Ministerio de Politica Territorial y Funcién Pudblica no tiene en cuenta para el calculo la productividad
abonada mensualmente ni el médulo compensatorio abonado al personal en el exterior. En consecuencia, solo la brecha
salarial calculada en esta fiscalizacion para el personal funcionario en el interior se asemeja a la estimada en el lll Plan
de Igualdad.

14 De acuerdo con los datos aportados por la némina de noviembre de 2019, en el MAUC prestan servicio 5 personas del
grupo E, de los que 3 son hombres y 2 mujeres. Todos estan en el interior. El escaso niUmero de personas pertenecientes
a este grupo impide realizar algunos de las pruebas realizadas en esta fiscalizacion. La brecha salarial en este grupo es
del 1,9 %.

15 En la némina de noviembre de 2019 figuraban 126 jefes de mision diplomatica. Para el calculo de la brecha salarial en
la CD, se han utilizado 122 registros, como consecuencia de que tres jefes de misién no pertenecian a la CD y a uno se
le aboné paga extra en noviembre de 2019, por lo que se entendié que habia recibido algin tipo de liquidacion ese mes.
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Gréfico 6: Brecha salarial ajustada a los grupos funcionariales y a la Carrera
Diplomética. Porcentaje. Noviembre de 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por el MAUC.

El analisis de la brecha salarial total pone de manifiesto que la compensacion media bruta que
perciben las mujeres es significativamente inferior a la que perciben los hombres, como se puede
ver en el Gréfico 6. Son especialmente elevadas las brechas salariales totales observadas para las
mujeres del grupo Al no pertenecientes a la CD, asi como para el grupo A2, C1 y CD que no son
jefes de mision.

Es llamativa la brecha salarial ajustada al grupo A1 no CD que presenta un valor del 27 %, si bien
se observa una brecha negativa (compensacién media para las mujeres superior a la de los
hombres) para las mujeres Al en el exterior y parece que la brecha en el interior no es muy elevada.
Sin embargo, para entender estas cifras es necesario ver la presencia relativa de mujeres en el
interior y en el exterior. En el Grafico 7 se presenta la presencia relativa de hombres y mujeres en
el exterior y se constata que sélo estan destinadas fuera el 10 % de las mujeres del grupo Al no
CD, por lo que el 90 % estan afectadas por la brecha salarial en el interior. En general, las mujeres
destinadas en el exterior respecto al total de mujeres al servicio del MAUC representan el 41 por
ciento, mientras que los hombres en el exterior representan el 59 por ciento del total. En definitiva,
existe una diferencia de 18 puntos entre las mujeres en el exterior y los hombres en el exterior: La
menor presencia relativa de mujeres en el exterior determina un menor acceso de las mujeres a las
mayores compensaciones econdémicas que se obtienen cuando se esta destinado en el exterior.
Finalmente, debe sefalarse que todas las jefaturas de mision estan siempre en el exterior, por la
propia definicion del puesto.
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Gréfico 7: Participacion de hombres y mujeres en el exterior en el total de personal de
cada sexo y grupo. Grupos funcionariales y Carrera Diplomatica. Porcentaje.
Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por el MAUC.

1.2.2.4. BRECHA SALARIAL AJUSTADA A LA ANTIGUEDAD EN LA CARRERA DIPLOMATICA

Con el fin de verificar el comportamiento de la brecha salarial en relacién con la antigiiedad del
personal se ha calculado la brecha salarial ajustada a los trienios del personal perteneciente a la
CD al servicio del MAUC. En este apdo. s6lo se ha realizado el ajuste al nimero de trienios, por lo
gue no se han tenido en cuenta otras circunstancias como podria ser la categoria. En el Grafico 8
se aporta informacién acerca de las personas que hay en cada trienio y la presencia relativa de
mujeres. El grafico representa la progresiva incorporacién de las mujeres a la CD y que ni siquiera
en las promociones mas recientes se ha superado siempre el umbral del 40 % que permite hablar
de presencia equilibrada de sexos. En este sentido, se constata que la presencia relativa de mujeres
disminuye a medida que se incrementa en nimero de trienios, hasta el punto de que no hay mujeres
con 14 y 15 trienios reconocidos. También se observa que la presencia de mujeres tuvo una cierta
eclosion en las promociones que se incorporaron a mediados de los afios noventa del siglo pasado
y que en noviembre de 2019 tenian 9 trienios reconocidos; sin embargo, después se produjo un
cierto retroceso en la incorporacion de mujeres. De esta constatacion, se podria colegir que el hecho
de alcanzar los objetivos en cierto momento del tiempo no asegura que su cumplimiento se
mantenga en el futuro, por lo que seria necesario mantener las medidas de estimulo hasta que se
asegure que esta consolidada la consecucion de los objetivos.
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Gréfico 8: Numero de personas de la Carrera Diplomatica en cada trienio y presencia
relativa de mujeres. Noviembre de 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

En el Gréfico 9 se presenta la brecha salarial de las mujeres de la CD ajustado a la antigiiedad
medida a través de los trienios reconocidos. Se ha calculado sin considerar el destino (total), asi
como para el interior y el exterior. No se ha calculado la brecha para 14 y 15 trienios reconocidos
porque no hay mujeres en esos grupos.

Con caracter general se constata que, observando sélo los datos globales para cada trienio, no es
posible afirmar que la brecha salarial se esté reduciendo con las mujeres pertenecientes a la CD
con menos trienios y, en consecuencia, mas recientemente incorporadas. Es cierto que parece no
existir brecha para el total de mujeres que estan en el grupo de personas sin trienios reconocidos;
sin embargo, las brechas calculadas para las mujeres con uno y dos trienios reconocidos son del
39 y del 26 por cien. También son muy elevadas las brechas para las mujeres con seis y siete
trienios reconocidos (21 y 27 por cien, respectivamente). Las compensaciones econdémicas medias
percibidas por las mujeres son superiores a las de los hombres para las mujeres con cero, cuatro y
diez trienios reconocidos.
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Grafico 9: Brecha salarial de las mujeres de la Carrera Diplomética ajustada a los
trienios reconocidos y al destino. Porcentaje. Noviembre de 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

Una aproximaciéon mas afinada a la brecha salarial ajustada a los trienios reconocidos requiere
calcular la brecha para el personal destinado en el interior y el destinado en el exterior. En el Grafico
9 se puede constatar que al analizar de forma separada las brechas del interior y las del exterior,
se constata que, en general, se suavizan las brechas. También se producen algunos resultados que
merecen explicacién. Asi, en el caso de las mujeres que no tienen trienios reconocidos (cero
trienios), el resultado total es, como ya se ha sefialado, una brecha negativa; sin embargo, se
observa que, analizado por separado tanto el interior como el exterior, para ambos destinos las
brechas son positivas.

La explicacion a este resultado total tiene que ver con la presencia relativa de mujeres en el exterior
comparada con la de los hombres y con la diferencia entre las compensaciones en el exterior y en
el interior'®. De esta forma, ciertas combinaciones de presencia relativa y de diferencias retributivas
entre interior y exterior hacen que se puedan producir resultados como el observado. Asi, la
presencia relativa de hombres y mujeres en el interior y en exterior, explica también los resultados
observados para el tramo de seis trienios. En efecto, la brecha es favorable a las mujeres tanto en
el exterior como en el interior (3 %); sin embargo, la presencia relativa de mujeres en el exterior es
mucho mas reducida que la de los hombres, por lo que la agregacion de resultados arroja como
resultado que la compensacion media de las mujeres es un 21 por cien inferior a la de los hombres.

La importancia de la presencia relativa de hombres y mujeres en el exterior determina que deba ser
tenida en cuenta a la hora de evaluar las brechas salariales. En el Gréafico 10 se presenta la
presencia relativa de destinos en el exterior para los hombres y mujeres de cada trienio en la CD.
Se constata que para 10 de los 16 trienios analizados, la presencia relativa de hombres en el exterior
es mayor que la de mujeres. Si se analizan las personas con 7 trienios 0 menos, se comprueba que
para 6 de los 8 trienios que integran el grupo la presencia relativa de mujeres en el exterior es menor
que la de los hombres. También son significativas las diferencias que se observan en la presencia
relativa en el exterior para las personas con 1y con 2 trienios reconocidos. Asi, el 86 y el 100 por

16 Como ya se ha sefialado en el Cuadro 4, la aplicacién del médulo a las compensaciones en el exterior supone que la
compensacion media de los hombres en el exterior se cuadruplique respecto a la que perciben en el interior, y que la de
las mujeres del exterior triplique a la compensacion que perciben las mujeres en el interior.



Igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo de la carrera profesional del
personal del M° de Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacion, 2017 a 2019 31

cien de los hombres respectivamente tienen destinos en el exterior, mientras que sélo el 50 y 67
por cien de las mujeres con dos y tres trienios reconocidos respectivamente tienen destino en el
exterior. Al mismo tiempo, entre el personal diplomatico mas recientemente incorporado, con cero
trienios reconocidos, la presencia relativa de mujeres en el exterior es mayor que la de los hombres.

Gréfico 10: Presenciarelativa de destinos en el exterior para mujeres y hombres de la
Carrera Diplomatica. Porcentaje respecto al personal total de cada sexo en el trienio de
referencia. Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

1.2.3. indice de presencia relativa en los grupos de retribuciones mas bajas y mas altas

El calculo de las brechas salariales se realiza a partir de salarios medios. Sin embargo, las medias
aritméticas son sensibles a la existencia de valores extremos que afectan a los valores calculados
y que pueden debilitar la robustez de las conclusiones alcanzadas. En consecuencia, tanto el propio
INE como la OCDE advierten de los riesgos de este indicador y aconsejan complementarlo con
medidas de posiciéon!’. En esta linea, y con el fin de disponer de una perspectiva complementaria a
la que aporta el célculo de las brechas salariales con salarios medios, se ha analizado la presencia
relativa de mujeres y hombres en grupos salariales. En concreto, se ha analizado la presencia
relativa de mujeres entre las personas con retribuciones inferiores al salario mediano!®, asi como
en el primer cuartil (el peor retribuido) y el cuarto cuartil (el mejor retribuido)*®.

7 Sobre esta cuestion puede consultarse la metodologia del INE
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion_C&cid=1259925408327&p=1254735110672&pagename=Prod
uctosYServicios/PYSLayout y el documento de la OCDE

https://www.oecd.org/els/LMF_1 5 Gender_pay gaps_for_full time_workers.pdf. La dltima consulta a ambos
documentos fue realizada el 26 de marzo de 2021.

18 El valor mediano es una medida de posicién que divide a la poblacién en dos subgrupos iguales. En este caso, el salario
mediano es aquel salario tal que la mitad de las personas estan por debajo del mismo y la otra mitad esta por encima.

19 |os cuartiles son medidas de posicion que dividen a la poblacion en cuatro subgrupos iguales.
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El andlisis realizado ha constatado que la presencia de mujeres es superior a su presencia relativa
entre el conjunto del personal del MAUC cuando se analizan tanto los salarios inferiores al mediano
como el cuartil de retribuciones mas bajas. En cambio, la presencia relativa de mujeres es
significativamente inferior a su peso en el conjunto del personal cuando se cuantifica su presencia
en el cuartil que recoge las mejores retribuciones. Esta situacion es singularmente apreciable para
la CD, especialmente jefes de misidn, y en general para el personal del grupo Al.

11.2.3.1. UNA PERSPECTIVA GENERAL DE LA PRESENCIA DE MUJERES Y DE HOMBRES EN
LOS CUARTILES DE RETRIBUCIONES

Una primera aproximacion a los resultados derivados de aplicar medidas de posicion a la evaluacion
de la posicién de las mujeres en las compensaciones econdmicas que perciben las personas al
servicio del MAUC se puede obtener a partir del andlisis de los cuartiles de compensaciones. En el
Grafico 11 se muestra la presencia de hombres y mujeres en cada uno de los cuartiles para el
conjunto del personal, es decir, para las personas que estan en el interior y las que estan en el
exterior. Las mujeres, como ya se ha sefialado, suponen un 44 % del total del personal del MAUC,
sin embargo, su presencia en el cuartil de retribuciones méas bajas (cuartil 1) y en el de retribuciones
medio-bajas (cuartil 2) su presencia supera ampliamente a su presencia en el conjunto del
Ministerio. La presencia de mujeres en el grupo de retribuciones medio-altas es similar a su
presencia en el global; pero la presencia de mujeres en el cuartil de retribuciones mas altas (cuartil
4) es de un 21 %.

Gréfico 11: Distribucién de mujeres y hombres en los cuartiles de retribuciones
Porcentaje. Total (exterior+interior). Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

El andlisis de la presencia de mujeres y de hombres en los cuartiles de las compensaciones
economicas a las personas destinadas en el exterior en noviembre de 2019 se presenta en el
Grafico 12. La presencia de mujeres en el exterior supone el 35 %, si bien su presencia es superior
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en los cuartiles que recogen las menores compensaciones y las medias-bajas (55 por ciento y 42
por ciento, respectivamente). Sin embargo, la presencia de mujeres por encima de la mediana
representada por los cuartiles tres y cuatro es sensiblemente inferior a su presencia en el exterior,
al situarse en un 27 por ciento y en un 16 por ciento respectivamente.

Gréfico 12: Distribucion de mujeres y hombres en los cuartiles de retribuciones.
Porcentaje. Exterior. Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC

El andlisis de la presencia de mujeres en los cuartiles de compensaciones econdmicas al personal
al servicio del MAUC destinado en el interior pone de manifiesto una situacion un poco mas
equilibrada que la observada para el conjunto y para el personal en el exterior. La presencia de
mujeres en el interior supone un 53 por ciento del personal total en ese destino. Su presencia relativa
en el cuartil de retribuciones mas bajas es similar a la presencia general. La presencia de mujeres
en los cuartiles en torno a la mediana (cuartiles dos y tres) que representan a las compensaciones
medias-bajas y medias altas se sitian en el 58 por ciento y en el 60 por ciento, respectivamente.
Sin embargo, la presencia de mujeres en el cuartil de compensaciones mas elevadas (cuartil 4) es
del 40 por ciento.
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Grafico 13: Distribucion de mujeres y hombres en los cuartiles de retribuciones.
Porcentaje. Interior. Noviembre 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC

1.2.3.2. DEFINICION DEL INDICE DE PRESENCIA RELATIVA (IPR)

Con el fin de integrar la informacion disponible en un indicador cuantitativo comparable, facilitando
su interpretacion, se ha definido un indice sintético, denominado indice de presencia relativa (en
adelante, IPR) que evalla la presencia relativa de un sexo en el total de personas del grupo
analizado. La definicion del indice es la siguiente.

Sea:

IPRS: indice de presencia relativa del sexo S en un grupo.

T: Numero total de personas de ambos sexos.

TC: Numero de personas de ambos sexos que forman parte del grupo analizado.

S: Es el numero total de personas del sexo S.

SC: Numero de personas del sexo S que estan presentes en el grupo.

El indice IPR se define:
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sC
IPR® = (@— 1) +100

(7)
Donde:

sc . . .
(E) es la presencia relativa de las personas del sexo S entre las personas que se integran en el

grupo analizado.
S . . P
(;) es la presencia relativa de las personas del sexo S en el nimero total.

El IPR se ha calculado para el conjunto del personal, para el personal laboral, para el funcionariado,
para cada uno de los grupos de titulacion del funcionariado, y dentro del grupo Al, para el personal
de la CD y para el que no pertenece a la Carrera. Ademas, para cada una de estas categorias se
ha calculado para el total, asi como el personal destinado en el interior y para el personal destinado
en el exterior. En cada grupo asi definido se ha calculado el IPR correspondiente a las mujeres. Los
sucesivos ajustes tienen como finalidad reforzar la precision de los hallazgos y el ambito en el que
se producen. Los valores criticos que toma el IPR y su interpretacion se presentan en el Cuadro 6.

Cuadro 6: Valores criticos e interpretaciéon de resultados del indice de presencia relativa
(IPRC):

Si indice es igual a cero significa que la presencia de personas del sexo S
en el grupo analizado es igual a su presencia relativa en el conjunto. En
este caso se produciria equilibrio y no habria ni sobrepresencia ni
infrarrepresentacion.

Si el valor es negativo, significa que la presencia de personas del sexo S
IPRS<0 en el grupo es inferior a la que presencia que tiene en el conjunto. Es decir,
el sexo S estaria infrarrepresentado en el grupo.

Ninguna persona del sexo S esta en el grupo. Se trata de una situacion

IPRS =0

IPRS = -100
extrema.
Si el valor del indice es positivo, significa que la presencia de personas del
IPRS >0 sSexo S en el grupo analizado es sup(?rior a la que presencia que tiene en
el conjunto. En este caso, se produciria una sobrerrepresentacion del sexo
S en el grupo.
IPRS = 100 Todas las personas del sexo S estan en el grupo. Se trata de una

sobrepresencia extrema.
Fuente: Elaboracion propia.

Este indice se ha aplicado a las retribuciones efectivamente percibidas por el personal al servicio
del MAUC en noviembre de 2019.

1.2.3.3. INDICE DE PRESENCIA RELATIVA EN EL GRUPO DE PERSONAS CON SALARIOS
INFERIORES A LA MEDIANA

En el Gréfico 14 se representan los valores obtenidos para el IPR en el grupo de salarios inferiores
al salario mediano para mujeres y hombres al servicio del MAUC. De acuerdo con la interpretacion
de valores criticos que se ha presentado en el Cuadro 6, y teniendo en cuenta que en cada grupo
solo se calcula el indice de presencia relativa de mujeres en cada grupo profesional, el IPR toma el
valor cero en el caso de que el porcentaje de personas de un sexo que se encuentra por debajo del
salario mediano sea igual a la presencia de personas de ese sexo en el conjunto analizado. Sdlo
los casos del personal laboral y del grupo C2 presentan valores proximos a cero, por lo que son los
Unicos para los que se puede hablar de equidistribucién.
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Para el conjunto del personal al servicio del MAUC se observa una sobrepresencia de mujeres (hay
un exceso de un 26 % de mujeres) en el grupo de personas con salarios inferiores a la mediana.
Esta excesiva presencia de mujeres adquiere su valor maximo (37 %) para el grupo de personas
de la CD que son jefes de misién (embajadores o embajadoras), seguido por las personas del grupo
Al que no pertenece a la CD (30 %) y en el grupo integrado por la CD que no son jefes de misién
(25 %).

Gréfico 14: indice de presencia relativa (IPR) de las mujeres entre las personas con
salarios inferiores a la mediana. Personal en el interior y en el exterior para cada grupo
profesional. Noviembre 2019. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

El célculo de la presencia de mujeres en el grupo de personas con salarios inferiores al mediano se
ha ajustado tanto para el personal en el interior como para el personal en el exterior, como se puede
comprobar en el Cuadro 7, poniendo de manifiesto exceso de presencia relativa de mujeres. Asi, la
presencia de mujeres en el grupo con salarios inferiores al salario mediano en el interior es un 4,5 %
superior a lo que significa la presencia de mujeres en el interior. El ajuste por grupos funcionariales
revela que la sobrepresencia de mujeres se observa especialmente en el caso del grupo A1 no CD
(27,7 %). En el resto de los grupos la situacion es méas equilibrada, hasta el punto de que se
observan tres categorias para las que hay infrarrepresentacién de mujeres: personal laboral (-9,4
%), A2 (-7,3 %) y C1 (-14,4 %).

No obstante, la situacién es mucho més equilibrada para el personal en el interior que para el
personal en el exterior. La sobrepresencia de mujeres entre las personas con retribuciones inferiores
al salario mediano es singularmente alta para la CD, tanto para las jefaturas de misién (exceso de
presencia de mujeres del 36,8 %) como para el resto de personal de la CD (32,7 %).
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Cuadro 7: indice de presencia relativa (IPR) de las mujeres por debajo del salario
mediano. En porcentaje. Noviembre de 2019

Total Interior Exterior
Total (funcionario y laboral) 25,9 4,5 38,0
Personal laboral -5,4 -9,4 15,2
CD no jefe de mision 24,7 11,7 32,7
CD jefe de mision 36,8 N.A. 36,8
Grupo Al (NoCD) 30,2 27,7 14,8
Grupo A2 20,0 -7,3 13,1
Grupo C1 18,1 -14,4 8,9
Grupo C2 29 2,9 5,8

Fuente: Elaboracion propia con datos de la némina de personal de noviembre de 2019, MAUC.
N.A: No es aplicable porque no hay jefes de mision diploméatica en el interior.

1.2.3.4. INDICE DE PRESENCIA RELATIVA EN LAS RETRIBUCIONES MAS BAJAS (CUARTIL
1).

Con el fin de profundizar en la situacion salarial de las mujeres en el MAUC se ha analizado también

la presencia relativa de mujeres en el cuartil 1. En este cuartil se encuentra el 25 % de personas

gue perciben las retribuciones mas bajas del ministerio. Para analizar la presencia de mujeres se

ha aplicado el IPR ya definido.

Grafico 15: indice de presencia relativa (IPR) de las mujeres en el cuartil 1. Personal en
el interior y en el exterior para cada grupo profesional. Noviembre 2019. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.
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Los resultados del calculo del IPR para el cuartil 1 en cada grupo profesional se presenta en el
Grafico 15. Se pone de manifiesto que, para el conjunto del personal, la sobrepresencia de mujeres
en el grupo de las retribuciones mas bajas es del 26,1 %, superior a la calculada para los salarios
inferiores a la mediana. Destacan especialmente la sobrepresencia de mujeres en este grupo para
las categorias de mujeres de la CD que son jefes de mision (45,0 %), las mujeres de la CD que no
son jefes de mision (41,1 %) y las mujeres Al que no pertenecen a la CD (33,2 %). En el personal
laboral y el funcionariado del grupo C1 los valores del indice son cercanos a cero, indicando una
mayor equidistribucion.

En el Cuadro 8 se presentan los valores del indice IPR para cada uno de los grandes grupos
funcionariales desagregados para el personal en el interior y en el exterior. Se constata que la
presencia de mujeres en este cuartil es mas equilibrada para el personal en el interior que para el
personal en el exterior. Asi, para el personal en el interior se observa que para tres categorias la
sobrepresencia es inferior al 10 %. Sin embargo, se observa una sobrepresencia del 33,9 % para
las mujeres diplomaticas destinadas en el interior.

El andlisis del IPR del cuartil 1 para las personas destinadas en el exterior pone de manifiesto una
elevada sobrepresencia de mujeres, que es especialmente significativa para las mujeres de la CD
jefes de misién (45 %), las CD no jefes de misién (46,5 %) y para las A1 no pertenecientes a la CD
(29,2 %).

Cuadro 8: indice de presencia relativa (IPRC) de las mujeres en el cuartil 1
(retribuciones mas bajas). En porcentaje. Noviembre de 2019

Total Interior Exterior
Total (funcionario y laboral) 26,1 -11 19,1
Personal laboral 6,4 7.8 3,6
CD no jefe de mision 41,1 33,9 46,5
CD jefe de mision 45,0 N.A. 45,0
Grupo Al (NoCD) 33,2 13,4 29,2
Grupo A2 12,8 3,8 0,5
Grupo C1 6,0 2,7 50
Grupo C2 10,8 14,8 -0,8

Fuente: Elaboracion propia con datos de la nGmina de personal de noviembre de 2019, MAUC
N.A: No es aplicable porque no hay jefes de misién diplomatica en el interior.

En el Cuadro 8 también se pone de manifiesto que la sobrepresencia de mujeres en el cuartil 1 es
superior entre las destinadas en el exterior que entre las destinadas en el interior lo que es
especialmente apreciable para el caso de las mujeres diplomaticas en el exterior.

1.2.3.5. INDICE DE PRESENCIA RELATIVA EN LAS RETRIBUCIONES MAS ALTAS (CUARTIL
4)

En este apdo., y como complemento al andlisis de la presencia de mujeres en el cuartil de
retribuciones mas bajas, se analiza el IPR del cuartil con retribuciones mas altas. Los resultados
para el conjunto del personal se presentan en el Grafico 16. Se puede constatar que, para el
conjunto del personal, existe una infrarrepresentacion de las mujeres en este cuartil del 51,3 %. Las
mujeres estan infrarrepresentadas en todos los grupos profesionales excepto en el personal laboral,
en el que tienen una presencia superior en un 28 % a la que les corresponderia de acuerdo con su
peso en el conjunto del grupo. Las infrarrepresentaciones mas significativas se constatan para las
mujeres de la CD jefes de misién (-58,6 %), mujeres de la CD no jefes de mision (-35,8 %) y para
las mujeres Al no pertenecientes a la CD (-35,7 %).
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Grafico 16: Indice de presencia relativa (IPR) de las mujeres en el cuartil 4. Personal en
el interior y en el exterior para cada grupo profesional. Noviembre 2019. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.

En el Cuadro 9 se presentan los datos desagregados para grupos profesionales y personal en el
interior y en el exterior. En él se puede constatar que la menor presencia de mujeres es
especialmente notable en el caso de los destinos en el exterior, donde, por otra parte, se encuentran
las retribuciones més elevadas. La infrarrepresentacion més elevada corresponde al personal
laboral (65,5 %), aunque esa cifra debe contextualizarse teniendo en cuenta el reducido niumero de
laborales en el exterior (8 hombres y 11 mujeres). La infrarrepresentacion es significativa para el
caso de las diplomaticas jefes de mision (58,6 %), para el grupo A2 (36 %) y para la CD que no
son jefes de mision (24,8 %).

20 Aligual que en el caso del personal laboral, el nimero de personas A2 destinadas en el exterior es bajo (22 hombres y
9 mujeres) por lo que pequefias variaciones en el nimero total pueden dar lugar a variaciones importantes en los valores
relativos.
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Cuadro 9: indice de presencia relativa (IPRC) de las mujeres en el cuartil 4 (mejor
retribuido). En porcentaje. Noviembre de 2019

Total Interior Exterior
Total (funcionario y laboral) -51,3 -23,3 -53,5
Personal laboral 28,3 20,3 -65,5
CD no jefe de mision -35,8 -35,3 -24,8
CD jefe de mision -58,6 N.A. -58,6
Grupo Al (NoCD) -35,7 -22,7 -13,9
Grupo A2 -32,3 -3,1 -36,0
Grupo C1 -22,9 12,9 -11,6
Grupo C2 -8,9 12,6 -17,4

Fuente: Elaboracion propia con datos de la ndmina de personal de noviembre de 2019, MAUC.
N.A: No es aplicable porque no hay jefes de mision diploméatica en el interior.

I1.3. EFICACIA DE LOS PROCEDIMIENTOS APLICADOS PARA PROPICIAR LA IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES TANTO PARA EL INGRESO EN LA CARRERA
DIPLOMATICA COMO PARA LA PROMOCION PROFESIONAL

11.3.1. Causas de la brecha salarial de género

Las conclusiones del Consejo Europeo de 18 de diciembre de 2010% identifican algunas de las
causas que subyacen a las diferencias retributivas que se observan entre mujeres y hombres.

e Segregacion horizontal del mercado de trabajo: Las mujeres se concentran en un nimero
mas reducido de sectores y ocupaciones, con frecuencia peor pagadas y menos valoradas.

e Segregacion vertical del mercado de trabajo: Las mujeres por lo general ocupan puestos
peor pagados, tienen mejor seguridad en el empleo y se enfrentan a mas obstaculos para
su carrera.

e Ladificultad para conciliar el trabajo, la vida familiar y la vida privada: La distribucién desigual
de las responsabilidades familiares y domésticas, que llevan a una mayor proporcion de
mujeres a ocupar empleos a tiempo parcial y a optar por interrupciones repetidas de sus
carreras.

e La falta de transparencia de las retribuciones: La opacidad facilita que las diferencias
retributivas injustificadas se perpetien, al evitar que las personas perjudicadas por las
mismas las identifiquen.

e El impacto de los estereotipos de género: Que influyen en la eleccion de los cursos de
formacion educativa y profesional, al igual que la forma en que se evaltan las calificaciones
y se clasifican los empleos

21 Conclusiones del Consejo, de 6 de diciembre de 2010, sobre el refuerzo del compromiso de eliminar las diferencias de
retribucién entre mujeres y hombres y la intensificacion de las medidas a tal efecto, y sobre el examen de la aplicacion de
la Plataforma de Accién de Pekin (2010/ C 345 /01).
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Cuadro 10: Correspondencia entre causa de la desigualdad retributiva y los aspectos
analizados en esta fiscalizacion.

CAUSA ASPECTO ANALIZADO

Segregacion horizontal del mercado de
trabajo

Captacion y acceso a la Carrera
Diplomatica

Segregacion vertical del mercado de

- Los sistemas de promocion
trabajo

La falta de transparencia de las
retribuciones

La transparencia retributiva en las
convocatorias de empleos publicos

La eficacia de las medidas de
conciliacion

La dificultad para conciliar el trabajo, la
vida familiar y la vida privada

La formacion sobre igualdad entre
mujeres y hombres

[

El impacto de los estereotipos de género

Fuente: Elaboracion propia

Se ha realizado una valoracion de las medidas adoptadas por el MAUC en relaciéon con las causas
identificadas por el Consejo Europeo y relacionadas en el Cuadro 10 que podrian contribuir a reducir
la brecha salarial de género. Los analisis que se realizaran para evaluar las actuaciones se referiran
a su impacto en el cuerpo de la CD, que supone un tercio del personal al servicio del MAUC y el 83
% del funcionariado perteneciente al grupo Al, como se puede ver en el Gréfico 5.

11.3.2. Captacion de talento y acceso ala Carrera Diplomatica

El Decreto 648/1962 sobre oposiciones a ingreso en la Escuela Diplomatica eliminé el requisito de
“ser varén” de las condiciones para poder tomar parte en los examenes de ingreso en la Escuela
Diplomatica que estuvo en vigor desde el Decreto de 6 de diciembre de 1941 que convocaba plazas
para aspirantes a la CD. Sin embargo, la incorporacion real de las primeras mujeres no se produjo
hasta los afios setenta. Segun los datos aportados por el MAUC, hasta 1984 las mujeres
representaban el 7 por ciento del total de personas de la CD. Los datos de incorporaciones de
hombres y mujeres a partir de 1985 se presentan en el Grafico 17. Entre 1985 y 2019 solo se
interrumpieron las convocatorias en los afios 2012 y 2013, por lo que se realizaron 33 convocatorias
de acceso a la Carrera. En 3 de las convocatorias, el numero de mujeres incorporadas fue del 40
por ciento y en 6 se superd ese porcentaje. Es decir, s6lo en 9 de las 33 convocatorias (el 27 por
ciento del total) se produjo un acceso equilibrado en los términos que establece la LOI. En los
procesos selectivos de los afios 2017, 2018 y 2019 la incorporacién de mujeres super6 el 40 por
ciento. Sin embargo, se debe advertir que la experiencia de ejercicios anteriores alerta de que el
hecho de que durante algunos afios se haya superado el umbral del 40 por ciento no asegura su
consolidacioén en el tiempo, como ponen de manifiesto los resultados de los ejercicios 2006 y 2007
y los resultados de los ejercicios siguientes.
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Grafico 17: Acceso de las mujeres y de los hombres a la Carrera Diplomatica. Valores
absolutos y porcentaje de mujeres respecto al total.
Convocatorias 1985-2019
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos aportados por el MAUC para el periodo 1985-1996 y de las
resoluciones publicadas en el BOE paral997-2019.

La baja presencia de las mujeres entre quienes superan los procesos selectivos para el acceso a la
CD se ha puesto en relacion con la situacion en otros cuerpos funcionariales del grupo Al. En el
Gréfico 18 se presenta una comparativa de procesos selectivos desarrollados en el ejercicio 2019
aportando informacién sobre la presencia de mujeres entre las personas admitidas al proceso
selectivo y las que finalmente superan el proceso.
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Gréfico 18: Porcentaje de mujeres admitidas a los procesos selectivos y porcentaje
de mujeres finalmente aprobadas.
Determinados cuerpos del grupo Al. 2019
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Fuente: Elaborado a partir de datos aportados por el MAUC y por el MPTFP. La informacién correspondiente a
la Carrera Judicial y Fiscal se ha obtenido a partir de la web del CGPJ y del BOE.

Se pone de manifiesto que la CD se encuentra entre los cuerpos a los que concurre una menor
proporcién de mujeres, aunque en los Ultimos afios se ha observado un aumento de las mujeres
que concurren??. Al mismo tiempo, la similitud en el porcentaje que suponen las mujeres entre las
personas que son admitidas al proceso y las que finalmente lo superan permiten afirmar que no se
aprecian indicios de que durante el proceso selectivo hayan operado criterios que hubieran podido
actuar de forma discriminatoria para las mujeres. En este sentido, debe sefialarse que desde el
ejercicio 2020, el MAUC imparte una formacién especifica a las personas que participan en los
tribunales de las oposiciones para sensibilizar en torno a la existencia de sesgos y contribuir a su
eliminacion, entre ellos el de género.

Por otro lado, debe sefialarse que desde el afio 2019 el Ministerio de Politica Territorial y Funcién
Publica (en adelante, MPTFP) ha venido desarrollando acciones para la captacion de talento a la
funcion publica en diversos campus universitarios; sin embargo, no ha incorporado acciones
especificas dirigidas a favorecer especificamente la participaciéon de mujeres en los cuerpos
funcionariales en los que se encuentran infrarrepresentadas, entre los que se encuentra la CD. No
obstante, se han desarrollado algunas acciones especificas de captacion dirigidas a animar la

22 A titulo informativo, y con el fin de encuadrar en un contexto internacional proximo los datos sobre presencia de mujeres
en la Carrera Diplomatica, puede sefialarse en el European External Action Service (EEAS) la presencia de mujeres en
el nivel de administrador o en posicion equivalente para la que se requiere titulo universitario para acceder es del 32 por
ciento, segun la informacién que consta en el documento de estrategia para al igualdad de género en el servicio de accion
exterior de la UE para el periodo 2018-2023 disponible en https://eurotradeunion.eu/documents/WGgender.pdf
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participacion de mujeres por parte de la Escuela Diplomatica o por asociaciones con las que el
MAUC ha suscrito acuerdos de colaboracion que contemplan la realizacion de este tipo de acciones.

Respecto de los informes de impacto de género que, de acuerdo con el art. 55 de la LOI, deben
acompanfar a la aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso a la CD, en el
propio MAUC no se elaboran. El ministerio ha proporcionado sendos documentos, correspondientes
a las convocatorias de los afios 2017 y 2018, pero se trata de informes elevados por la presidencia
de los respectivos tribunales calificadores, con estadisticas de género y otros contenidos que, al
margen de su interés intrinseco, son posteriores a la culminacién de todo el proceso de oposicion
por lo que no pueden cumplir la funcién de los mencionados informes de impacto de género.

En esta misma materia, los informes elaborados por la DG de Funcion Publica (Ministerio de Politica
Territorial y Funcién Publica) previos a la aprobacion de las convocatorias de acceso a distintos
cuerpos de funcionarios de la AGEZ?, incluyen un parrafo (idéntico en todos ellos) que se refiere al
impacto de género en los siguientes términos: “En cumplimiento de lo previsto en el art. 55 de la
Ley [sic] 3/2007, de 22 de marzo, debe resefiarse que el tratamiento de género es correcto en esta
convocatoria, ya que no se prevén medidas o consecuencias que puedan suponer discriminacion
alguna entre mujeres y hombres. Por ello, se considera que la convocatoria arriba mencionada
carece de impacto de género negativo”.

Este contenido es insuficiente de acuerdo con el RD 931/2017, de 27 de octubre, por el que se
regula la Memoria del Andlisis de Impacto Normativo, cuyo art. 2.1.f) establece el contenido minimo
de los informes de impacto de género, desarrollado mediante la Guia Metodolégica aprobada por
Acuerdo de Consejo de Ministros de 11 de diciembre de 2009 que, de acuerdo con la DA primera.2,
sigue siendo de aplicacion en tanto no se lleve a cabo la adaptacion prevista en el apdo. 1 de la
propia DA primera.

11.3.3. Los sistemas de promocion y asignacion de destino

Las diferencias observadas entre las compensaciones econémicas percibidas por las mujeres y los
hombres al servicio del MAUC vy, en particular, entre quienes pertenecen a la CD presentan relacion
con la categoria profesional y con el hecho de que destino se encuentre en el interior o en el exterior.
Esta diferencia esta directamente relacionada con el hecho de que el médulo compensatorio
regulado en el RD 6/1995 se aplica sélo al personal funcionario destinado en el exterior. En
consecuencia, junto a los procesos por los que se asciende de categoria profesional tiene relevancia
el mecanismo de asignacion de destino.

11.3.3.1. LA PROMOCION DE CATEGORIA PROFESIONAL

La organizacién de la Carrera Diploméatica estuvo regulada durante el periodo fiscalizado por las
disposiciones que permanecen vigentes del Decreto de 15 de julio de 1955 por el que aprueba el
Reglamento Organico de la Carrera Diplomatica y por el RD 674/1993%. El art. 4 establece las
categorias dentro de la CD. El porcentaje de mujeres en cada una de las categorias se presenta en
el Gréfico 19. Se puede constatar que la presencia de mujeres es muy inferior a la presencia media
en las categorias de mayor nivel y para las que se requiere mayor antigliedad, como consecuencia
del reducido acceso de mujeres a la carrera hasta los afios noventa del siglo pasado. Soélo en la
categoria de entrada, Secretarios/as de Embajada de tercera, se observa presencia equilibrada de

23 Se han examinado los correspondientes a las convocatorias de los afios 2017 y 2018 de los cuerpos superiores de la
Carrera Diplomatica, Interventores y Auditores del Estado, Abogados del Estado, Administradores Civiles del Estado y
Técnicos Comerciales y Economistas del Estado.

24 El RD 638/2014, de 25 de julio, por el que se aprueba el Reglamento de la Carrera Diplomatica fue anulado por
Sentencia de 6 de noviembre de 2017, de la Sala Tercera del Tribunal Supremo. En consecuencia, recuperaron su
vigencia el RD 674/1993 y las disposiciones del Decreto de 15 de julio de 1955 no derogadas por otras normas.
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mujeres y de hombres, como resultado de los mayores porcentajes de incorporacion de mujeres
observados en los ultimos afios.

Grafico 19: Presencia de mujeres en las categorias profesionales de la Carrera
Diplomatica. Porcentaje. 2019
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Fuente: Elaborado a partir del Libro del Escalafén a 15 de marzo de 2019 facilitado por el MAUC.

El art. 3 del Decreto de 1955 faculta al Gobierno para que cubra las Jefaturas de Misién con
personas que no pertenezcan a la CD. En noviembre de 2019, tres de los 126 embajadores no
pertenecen a la carrera®. Los tres eran hombres.

25 En el célculo de la brecha salarial se han utilizado los datos de 122 personas que eran jefes de misién y pertenecian a
la Carrera Diplomatica. Los datos de una de las personas pertenecientes a la carrera fueron excluidos por incorporar
abonos correspondientes a la paga extraordinaria.
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Cuadro 11: Ailos minimos de servicio para optar al acceso a las diferentes categorias
de la Carrera Diplomética

Afios de servicio para
optar a la categoria

Categoria
Total ol (.EI
exterior
Ministro/a Plenipotenciario/a de 12 14 7
Ministro/a Plenipotenciario/a de 22 12 6
Ministro/a Plenipotenciario/a de 32 10 5
Consejero/a 6 3
Secretario/a de Embajada de 12 3 1

Fuente: Elaboracion propia.

En el Cuadro 12 se recogen los afios que, en promedio, han necesitado las mujeres y los hombres
para acceder a cada categoria de la CD. Se puede constatar que no existen diferencias significativas
entre los afios que necesitan los hombres y las mujeres para acceder a cada categoria; aunque la
experiencia en el exterior es algo mayor para los hombres que para las mujeres en cada nivel.

Cuadro 12: Promedio de afios de servicio de las personas gque han accedido a
cada categoria de la Carrera Diplomatica. Mujeres y hombres. Marzo 2019

Anos para alcanzar ..
P % experiencia total

i la categoria .
Categoria . en exterior
(promedio)
Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Embajador/a 40,8 41,4 61% 69 %
Ministro/a Plenipotenciario/a de 12 36,2 36,7 64 % 65 %
Ministro/a Plenipotenciario/a de 22 30,7 30,8 52 % 63 %
Ministro/a Plenipotenciario/a de 32 23,4 23,8 61% 64 %
Consejero/a 13,5 13,7 63 % 66 %
Secretario/a de Embajada de 12 7,4 7,4 57 % 61%
Secretario/a de Embajada de 22 4,3 4,0 28 % 37 %
Secretario/a de Embajada de 32 - - 7% 10%

Fuente: Elaborado a partir del Libro del Escalafén a 15 de marzo de 2019 facilitado por el MAUC.

Por otra parte, los criterios que regulan el acceso a las diferentes categorias de la carrera estan
establecidos en el RD 674/1993 sobre provision de puestos de trabajo en el extranjero y ascensos
de los funcionarios de la CD. En él se establecen los criterios generales que han de cumplirse para
el acceso a cada categoria. Basicamente, se establece que el acceso a las plazas se produce
atendiendo al orden del escalafén y que el acceso de la categoria de Secretario de Embajada de
Tercera a Secretario de Embajada de Segunda se produce de forma automatica a medida que van
generandose vacantes. Para el resto de las categorias, como se recoge en el Cuadro 11, se
establecen los afios minimos de prestacion de servicios y afios de prestacion de servicios en el
extranjero necesarios para poder optar a plaza de esa categoria.

1.3.3.2. EL PROCESO DE ASIGNACION DE DESTINO Y LA PERCEPCION DEL PERSONAL DE
LA CARRERA DIPLOMATICA ACERCA DE LA INCIDENCIA DEL SEXO EN LA
ASIGNACION DE DESTINO

La provisién de puestos de trabajo en el extranjero esta regulada por el RD 674/1993 que establece
el procedimiento que regula los ascensos y la asignacién de destino al personal funcionario
perteneciente a la CD. El RD establece con precision la clasificacion de los destinos, las
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obligaciones de permanencia minimay maxima en los destinos, algunos criterios que deben tenerse
en cuenta en la asignacion de destino, asi como el calendario que anualmente debe cumplirse tanto
por parte del personal de la Carrera para la solicitud de destino como por parte de la Administracién
para la convocatoria y resolucién del procedimiento para la provision de puestos de trabajo en el
extranjero.

Todos “los puestos de trabajo en el extranjero de los funcionarios de la Carrera Diplomatica se
proveen, por su singularidad, por el procedimiento de libre designacion”. Como elemento de
participacién y transparencia el RD crea la Junta de la Carrera Diplomética (en adelante, JCD o la
Junta) que el art. 19 define como “el 6rgano asesor del Ministro de Asuntos Exteriores, en materia
de ascensos y provision de puestos de trabajo en el extranjero”. La JCD esta presidida por la
persona titular de la Subsecretaria de Asuntos Exteriores e integrada por 15 personas, de las que
10 son elegidos por el funcionariado de la Carrera en representacion de las diferentes categorias y
con un mandato de dos afios.

El art. 6 del RD 674/1993 establece que la JCD realizara propuesta no vinculante de los puestos en
el exterior adscritos en exclusiva al funcionariado de la Carrera. También establece que esta
propuesta no vinculante no sera preceptiva en el caso de los “puestos de trabajo que se determinen
en la relacion de puestos de trabajo”?8. En el &mbito diplomatico, los puestos que requieren informe
de la JCD se conocen como bombo y los exceptuados de la propuesta no vinculante de la Junta se
les conoce como “puestos de asterisco” porque asi aparecen identificados en la oferta de plazas.

Con el fin de disponer de una perspectiva mas amplia de los mecanismos de eleccion y asignacion
de destino, se aportara la informacion procedente de una encuesta realizada al personal del MAUC
y cuya ficha técnica esta disponible en el Anexo 4.

En la encuesta dirigida al personal se ha preguntado por la percepcion que tienen las mujeres y
hombres de la carrera acerca de la influencia del sexo en las posibilidades de promocion en los
puestos de concurso puro, el bombo, en los puestos de asterisco y en el acceso a puesto de jefe
de mision (embajador/a). El 83 por ciento del personal diplomatico considera que el hecho de ser
mujer no afecta a los puestos del bombo, y el 93 por ciento responde que ser hombre no afecta a
las asignaciones de los puestos del bombo. Se podria concluir que, en general, una amplia mayoria
del personal diplomético no percibe que la asignacién de los puestos que requieren informe no
vinculante de la Junta esté afectada por el sexo de la persona solicitante.

Los resultados para los puestos de asterisco y de jefes de misién (embajador/a) presentan
diferencias respecto a los obtenidos para el bombo. En efecto, el porcentaje de personal de la
carrera que considera que el hecho de ser mujer no afecta a la asignacion de los puestos de
asterisco es del 57 % y los que creen que el hecho de ser hombre no afecta es del 66 %. Si se
observa el puesto de jefe de mision, s6lo el 17 por ciento del personal diplomético cree que el hecho
de ser mujer no tiene incidencia a la asignacion del puesto y el 35 por ciento opina que el hecho de
ser hombre no afecta.

Las percepciones de los hombres diplomaticos y de las mujeres diplomaticas acerca de la incidencia
del sexo en las asignaciones de los puestos de asterisco y de embajador/a presentan diferencias
significativas. En el Gréfico 20 se representa como perciben las mujeres y los hombres la incidencia
del hecho de ser mujer en las asignaciones de esos puestos. El Gréafico 21 representa la percepcion
gue ambos tienen de la incidencia del hecho de ser hombre.

26 En la practica, los puestos exceptuados de la propuesta no vinculante de la Junta estan marcados con un asterisco en
la convocatoria general anual y las especiales que eventualmente se publiquen.
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Grafico 20: Percepcion de laincidencia del hecho de ser mujer en las posibilidades de
promocién alos puestos de "asterisco" y embajador/a (jefe de misién). Opinidn de los
hombres y de las mujeres. Resultados de la encuesta
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

A partir del Grafico 20 se puede constatar que el 44 por ciento de las mujeres tienen la percepcion
de que el hecho de ser mujer perjudica sus posibilidades de acceder a los puestos de asterisco y el
68 por ciento de que su sexo les perjudica para acceder a un puesto de jefe de misién. Sin embargo,
el 32 por ciento de los hombres opina que ser mujer favorece el acceso a los puestos de asterisco
y el 76 por ciento que favorece el acceso a los puestos de embajador/a.
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Gréfico 21: Percepcién de laincidencia del hecho de ser hombre en las posibilidades
de promocién alos puestos de "asterisco" y embajador/a (jefe de misién). Opinién de
los hombres y de las mujeres. Resultados de la encuesta
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

El Gréfico 21 representa las percepciones de la incidencia del hecho de ser hombre en la asignacion
de destino de embajador/a y en los puestos de asterisco. Como sintesis se podria decir que las
mujeres creen que el hecho de ser hombre favorece el acceso a esos puestos, especialmente el de
embajador; mientras que los hombres creen que les perjudica.

Las percepciones tan contrapuestas que tienen las mujeres y los hombres acerca de la incidencia
del sexo en la asignacion de los puestos de asterisco y de embajador no parecen estar respaldadas
por la evidencia, pero ponen de manifiesto la existencia de un problema en torno a la informacién
de la que dispone la CD tanto para valorar la incidencia efectiva del sexo en la asignacién de
determinados destinos como de las medidas adoptadas por la MAUC para combatir la menor
presencia de mujeres en algunos puestos.

1.3.3.3. LOS CRITERIOS UTILIZADOS POR MUJERES Y HOMBRES PARA LA ELECCION DE
DESTINO

A la vista de la relevancia que el destino tiene en las compensaciones econdémicas que percibe el
personal diplomatico, una de las cuestiones abordadas en la encuesta era analizar si las mujeres
diplomaticas se “autolimitaban” a la hora de optar a determinados puestos. Con ese fin se pregunté
a mujeres y hombres si a lo largo de su trayectoria profesional habian renunciado a concurrir a un
puesto para el que se sentian capacitados. El 48 % de los hombres y el 51 % de las mujeres dijeron
gue si. El porcentaje de mujeres que renuncié a concurrir es ligeramente superior al de hombres,
pero no puede considerarse que existe una diferencia estadisticamente significativa en las
respuestas. Las razones de la renuncia si presentan diferencias significativas, ya que el 73 % de



50 Tribunal de Cuentas

las mujeres esgrimen las cargas familiares como razon de su renuncia a concurrir, mientras que esa
razon supuso una “autolimitacion” para el 55 % de los hombres. En definitiva, no se aprecia que las
mujeres diplomaticas se autolimiten mas que los hombres a la hora de optar a los destinos, sin
embargo, en las decisiones de las mujeres pesan mas las razones familiares que en el caso de los
hombres.

Esta respuesta es consistente con la dada a la pregunta relativa a los elementos que priorizaba el
personal de la Carrera a la hora de elegir destino. Con caracter general, se ha observado que para
el 51 % de las mujeres diplomaticas el primer criterio es “la posibilidad de que la familia pueda
acompafiarme”. Este criterio es el primero para el 41 % de los hombres, constatandose una
diferencia significativa en la valoracion que dan a este criterio mujeres y hombres. Si se analizan
los criterios utilizados por mujeres diplométicas y por hombres diplomaticos que no tienen hijos, se
observa que no hay diferencias significativas en los criterios utilizados por mujeres y hombres. Sin
embargo, si se analizan los criterios utilizados por las diploméaticas y los diploméaticos con hijos, se
constata que el primer criterio para el 47 % de los hombres es la posibilidad de que la familia le
acomparfie, mientras que ese criterio es el primero para el 74 % de las mujeres.

Gréfico 22: Primer criterio para la eleccion de destino. Hombres y mujeres de la
Carrera Diplomatica con hijos. Porcentajes
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

El analisis de los criterios de eleccion de destino en relacion con la antigiiedad del personal
diplomatico puso de manifiesto que para el funcionariado diplomético con hijos y tres trienios o
menos de antigliedad, no existen diferencias significativas entre mujeres y hombres (82 y 80 %,
respectivamente) en la relevancia de las posibilidades de acompafiamiento de la familia a la hora
de elegir destino. Las diferencias se van agrandando a medida que incrementa la antigiiedad del
personal. Asi, para las mujeres diplomaticas con hijos y antigliedad entre 4y 7 trienios, la relevancia
del acompafnamiento de la familia es del 80 %, mientras que ese criterio es el primero para el 60 %
de los hombres. En el caso de personal diplomatico con 8 trienios 0 mas, la familia es el primer
criterio para el 55 % de las mujeres diplomaticas y para el 32 % de los hombres diplomaticos.
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En consecuencia, se aprecia una diferencia significativa en la relevancia que tiene para la eleccion
de destino por parte de las mujeres diplométicas con hijos el hecho que su familia pueda
acompanfarlas, aunque se observa que esa diferencia no existe para las promociones mas recientes
(tres trienios 0 menos), mientras que es creciente para las promociones mas antiguas.

11.3.4. Latransparencia retributiva

La Recomendacién de la Comision de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del principio de igualdad
de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia exhorta a “los empleadores
publicos y privados y a los interlocutores sociales a que adopten politicas de transparencia sobre la
composicion y las estructuras salariales”. Por su parte, el documento Medidas que aplican las
empresas de la Red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” para eliminar la brecha
salarial de género?’ sefiala entre las medidas que contribuyen a prevenir y eliminar la brecha salarial
al conocimiento y publicidad de los “conceptos retributivos, tanto los de caracter fijo como los de
compensacion o de caracter variable”. Adicionalmente, El RDL 6/2019 introduce en su art. dos una
modificacion del Estatuto de los Trabajadores tendente a asegurar la igualdad en las
remuneraciones entendidas como “los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales” que es desarrollada por el RD 902/2020 y es de aplicacion al personal laboral de la
AGE.

Como ya se ha sefialado, las compensaciones econdémicas al personal expatriado instrumentadas
a través de los médulos, reguladas en el RD 6/1995 por el que se regula el régimen de retribuciones
de los funcionarios destinados en el extranjero, adquieren mucha relevancia como elemento
explicativo de las brechas salariales entre mujeres y hombres. En consecuencia, el conocimiento
del modulo aplicable a cada uno de los diferentes destinos se puede convertir en una informacién
relevante en el proceso de toma de decision acerca de la solicitud de destino en el extranjero por
parte del personal del MAUC.

En cumplimiento del art. 20 de la Ley 30/1984 de medidas para la reforma de la Funcién Publica y
del RD 364/1995, las convocatorias realizadas por la Subsecretaria del MAUC incluyen la
denominacion del puesto, el nivel de complemento de destino, la localizacion y los requisitos
indispensables para desempefiarlo (grupo y cuerpo), asi como el importe del complemento
especifico asignado al puesto. En el caso de las convocatorias dirigidas especificamente al personal
de la CD por estar destinadas a la cobertura de puestos diploméaticos, se incorpora también la
clasificacion del pais de destino a los efectos de las previsiones del RD 674/1993 sobre provision
de puestos de trabajo en el extranjero y ascensos de los funcionarios de la CD. Se ha constatado
gue en las convocatorias publicadas en el BOE no se aporta informacién acerca del médulo
aplicable en el momento de la convocatoria a cada uno de los destinos. Esta informacion tampoco
se encuentra disponible junto a la convocatoria en la intranet del MAUC. De esta manera, de
acuerdo con las respuestas a la encuesta, el personal diplomético obtiene informacion acerca de
las retribuciones efectivas de los puestos dirigiéndose directamente a la Subdireccion General del
Personal, un 49 %, mientras que el 32 % lo hace a través de la intranet y el 13 % por otros medios.
Por otro lado, se ha podido constatar que entre el personal se aprecia que han mejorado las
posibilidades de acceso a la informacion acerca de las retribuciones concretas de los diferentes
destinos. No obstante, la transparencia salarial efectiva requiere que la informacion relativa al
modulo se incorpore como parte de la informacién béasica que define el puesto en el exterior, de la
misma manera que lo hace la clasificacion del pais, y que se da a conocer en la propia
convocatoria®®,

27 Este documento esta disponible en
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha salarial empresas Red
DIE.pdf

28 El MAUC aleg6 que el sistema articulado para informar acerca de las retribuciones efectivas “no provoca desigualdad
entre hombres y mujeres en el Departamento. Todo funcionario que lo desee recibe informacion exacta acerca de las


https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Medidas_contra_la_brecha_salarial_empresas_Red_DIE.pdf
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I1.3.5. Laeficacia de las medidas de conciliacion

Se ha evaluado la eficacia de las medidas de conciliacién implementadas en el MAUC. Durante el
tramite de alegaciones, el Ministerio aport6 los datos de excedencias, permisos y licencias que se
presentan en el Cuadro 13.

Cuadro 13: Medidas de conciliacién concedidas por el MAUC. 2017-2020

2017 2018 2019 2020

Hombres Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres Mujeres
Excedencia voluntaria 4 2 4 1 3 0 2 0
Exc_e_denma cuidado > 3 0 3 0 > 1 0
familiares
Lactancia 1 6 2 11 2 13 2 9
Baja . 12 10 15 12 12 10 16 9
paternidad/maternidad
Instrumento
conciliacion 0 0 0 0 0 1 0 0
Licencia asuntos 2 2 0 0 0 2 1 3
propios
Enfermedad hijo art.
49¢) EBEP 0 0 0 0 0 0 0 1

Fuente: MAUC.

De acuerdo con los resultados de la encuesta cuya descripcion técnica se presenta en el Anexo 4,
el 39 % del personal del MAUC desconoce las medidas de conciliacion. En el caso de la CD, el 42
% declara desconocer estas medidas. Los indices de desconocimiento de las medidas de
conciliacion no presentan diferencias significativas tanto entre mujeres y hombres como entre el
personal de la CD y el que no pertenece a la Carrera. Las personas que no han solicitado medidas
de apoyo a la conciliacion son el 46 % de quienes las conocen. En términos generales, eso significa
gue el 62 % de las personas que han respondido a la encuesta no han solicitado ninguna de las
medidas de apoyo a la conciliacibn que estan implementadas por la AGE, en general, y por el
MAUC, en particular. En el Grafico 23 se representan los principales resultados referidos a
conocimiento y porcentaje de personas que han solicitado medidas de conciliacion. En el Gréfico
24 se presentan el porcentaje de solicitud de cada una de las medidas de conciliacién solicitadas,
debe tenerse en cuenta que una misma persona puede haber solicitado (y disfrutado) mas de una
medida de conciliacion.

retribuciones que corresponden a cualquier puesto por el que se interese”. Sin embargo, el sistema que utiliza actualmente
el ministerio para informar sobre las compensaciones correspondientes a los diferentes destinos no puede considerarse
transparente, porque, como se sefiala en la propia alegacion, requiere una peticion expresa por parte del funcionario que
“lo desee”, lo que en si mismo constituye una limitacion en el acceso a esa informacion que, por otra parte, no esta
justificada.
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Grafico 23: Conocimiento de las medidas de conciliacion y solicitudes. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

Las personas que han solicitado medidas de conciliacién puntdan con un promedio de 3,5 en una
escala de 1 a 5 la facilidad en el acceso a la informacion sobre estas medidas. En cuanto al tiempo
de tramitacion, el 46 % sefiala que la respuesta fue inmediata y un 9 % indica que tardaron mas de
tres semanas en darle una respuesta a su solicitud. Asimismo, y de acuerdo con los resultados de
la encuesta, fue concedido el 96,4 % de las solicitudes de medidas de conciliacion.
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Gréfico 24: Medidas de conciliacion solicitadas.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

Se ha analizado la valoracion de la incidencia en el desarrollo profesional de acogerse a medidas
de conciliacion que tienen las personas que han solicitado. Los resultados se representan en el
Gréfico 25. Es especialmente significativa la valoracion de las mujeres diplomaticas, ya que un 93
% considera que acogerse a las medidas de conciliacion tiene incidencia en el desarrollo
profesional: un 43 % de las que se han acogido sefialan que son un lastre y el 50 % indican que la
incidencia depende del puesto al que se encuentren asignadas. Las mujeres que no son
diplomaticas también perciben en un 75 % que el hecho de acogerse a las medidas de conciliacion
no es neutro para el desarrollo profesional.

La percepcion de las mujeres difiere de la que tienen los hombres que han solicitado medidas de
conciliacion. En efecto, un 56 % de los hombres no diplométicos que se han acogido a estas
medidas sefiala que son neutras para el desarrollo profesional. El 38 % de los hombres diplomaticos
también considera que son neutras.

Se observa una elevada coincidencia entre las mujeres y los hombres diplomaticos a la hora de
sefialar que la incidencia de la decision de acogerse a medidas de conciliacion depende del puesto.
Esta percepcion también es compartida de forma significativa por las mujeres que no pertenecen a
la CD.
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Gréfico 25: Valoracién de laincidencia de acogerse a las medidas de conciliacion en
el desarrollo profesional. Personas que las han solicitado. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

La valoracién de la percepcion del impacto de las medidas de conciliacion en el desarrollo
profesional debe complementarse con la percepcidon que tienen las personas que se acogen a ellas
de cémo son consideradas por las personas que deciden sobre el desarrollo profesional de quienes
se han acogido a ellas. En primer lugar, debe sefialarse que sé6lo un 4 % del total de personas que
se han acogido a medidas de conciliacion entiende que la propia norma conlleva penalizaciones
para quien se acoge a las medidas de conciliacién. Es decir, no se aprecia problema técnico alguno
en las normas elaboradas.

El 50 % de las personas que se han acogido a medidas de conciliacion considera que quienes
tienen que decidir sobre su desarrollo profesional “apoyan a las personas que se acogen a las
figuras previstas para facilitar la conciliacion y se la facilitan”. Esta valoracion general contrasta con
la percepcién muy mayoritaria de las mujeres diplomaticas que en un 71 % indican que las personas
que tienen que decidir sobre su desarrollo profesional “aplican la normativa, pero en la practica se
penaliza a las personas que se acogen a estas figuras”. Si se analiza sélo a las mujeres diplomaticas
gue se han acogido a medidas de conciliacion, el porcentaje de las que consideran que quienes
tienen que decidir sobre su desarrollo profesional penalizan en la préactica el hecho de acogerse a
medidas de conciliacion es del 72 %. Un 30 % de los hombres que se han acogido a medidas de
conciliacion también entiende que en la practica hay una penalizacién; sin embargo, el 65 % de los
hombres diplomaticos indica que quienes tienen que decidir apoyan a las personas que se acogen
a medidas de conciliacion.
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Gréfico 26: Valoracién de las personas que se han acogido a medidas de conciliacion
de la actitud de quienes tienen que decidir sobre su desarrollo profesional. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

En relacién con la valoracion de las medidas de conciliacion en los procesos de promocién
profesional y asignacion de destino, debe sefialarse que el RD 674/1993 sobre provision de puestos
de trabajo en el extranjero y ascensos de los funcionarios de la CD no establece cémo deben
computarse los periodos en situacién de excedencia voluntaria por cuidado de hijos y de
ascendientes. Esta cuestion ha sido suscitada en varias reuniones de la Junta de la Carrera
Diplomatica, en las que araiz de casos concretos se advirtié de la necesidad de disponer de criterios
acerca del tratamiento de los periodos de excedencia por cuidados familiares, tanto en el computo
de los periodos de permanencia obligatoria en determinados puestos como en lo referido a la
participaciéon en los concursos para adjudicacién de destino. En dichas reuniones, por parte de la
Subsecretaria se hizo referencia a la existencia de informes en los que se advertia de la no cobertura
juridica del computo de las excedencias por cuidado de hijos y ascendientes para el cumplimiento
de los periodos maximos y minimos de permanencia de los puestos en el exterior. La Subsecretaria
anuncio la publicacién de un manual para clarificar el tratamiento de las excedencias por cuidado
de hijos y ascendientes en la promocidn profesional y acceso a destinos del personal de la Carrera.
No se tiene constancia de la aprobacion del manual®.

Debe sefialarse que la STS 4180/2020 de 17 de diciembre de 2020, fija como doctrina “que las
previsiones del art. 57 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, tienen efecto directo (...) imponiendo una valoracion de la situacion
administrativa de excedencia voluntaria por cuidado de familiares idéntica a la que se otorga a la
situacion de servicio activo”.

11.3.6. Laformacion sobre igualdad entre mujeres y hombres

Durante los ejercicios 2017, 2018 y 2019 en el MAUC se ofertaron cuatro cursos de formacién
especificos sobre igualdad de género a los que asistieron un total de 53 personas.

29 En las alegaciones realizadas el MAUC se sefiala que los tiempos de excedencia por cuidado de hijos o familiares
dependientes se computan como servicio activo a efectos de antigliedad. Sin embargo, no se ha aportado el manual
anunciado por la Subsecretaria ni documento oficial alguno en el que se fije criterio acerca del tratamiento de las
excedencias por cuidado de hijos y familiares dependientes en el cémputo de los periodos de tiempo maximos y minimos
de permanencia en los puestos.
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Cuadro 14: Cursos de formacién en igualdad organizados por el MAUC
de 2017 a 2019. Personas aptas

Personas aptas

Afio Nombre del curso Horas Modalidad Total Mujeres Hombres
2017 Igualdad de género 20 OnLine 15 7 8
2018 Igualdad de género 20 OnLine 8 5 3
2019 Prevencién del acoso, mobbing y 20 Presencial 18 11 7

acoso laboral. protocolos de
actuacion en el MAUC
2019 Igualdad de género 15 OnLine 12 9 3

Fuente: Elaborado a partir de informacién del MAUC.

Por otro lado, en los programas de la primera fase de los procesos selectivos para el acceso a la
CD convocados en 2017, 2018 y 2019 figuraba un tema con contenidos especificos referidos a
igualdad sobre hombres y mujeres, dando cumplimiento a lo establecido en el art. 61.1 de la LOI.
Asimismo, los cursos selectivos de ambas convocatorias preveian un médulo referido a igualdad
entre hombres y mujeres y otro sobre violencia de género.

Con caracter voluntario, se ofrecié al personal diplomatico que obtuvo nuevo destino en el exterior
en 2018 y 2019 un curso de actualizacion que carecia de contenidos en materia de igualdad entre
mujeres y hombres®. Adicionalmente, en 2020, las personas que formaron parte del tribunal del
proceso selectivo para el acceso a la CD recibieron un curso de formacion monografico para la
eliminacion de sesgos inconscientes en los procesos de seleccion que hacia especial referencia a
los sesgos de género.

La encuesta realizada permite complementar la informaciéon acerca de la formacién en igualdad del
personal del MAUC. Las respuestas obtenidas ponen de manifiesto que el 72 % del personal declara
no haber realizado formacion en igualdad. El porcentaje es similar para hombres y para mujeres,
aunque es ligeramente superior la proporcién de mujeres que no han cursado formaciéon en
igualdad. Los porcentajes también son similares para el personal de la CD y para el que no
pertenece a la carrera.

30 El MAUC aleg6 que durante el ejercicio 2020 se incorporo al curso selectivo un tercer médulo sobre acoso. También
informd de que en 2021 se mantendran los tres médulos sefialados y otro sobre Politica Exterior Feminista. Asimismo, en
2021, los cursos de incorporacién a destinos en el exterior también contaran con un médulo de Politica Exterior Feminista
y el curso sobre Asuntos Consulares incorporara un moédulo sobre “Violencia de género en el exterior”.

A juicio de este Tribunal, la incorporacién de nuevos contenidos sobre igualdad en los programas formativos del MAUC
constituye un avance respecto a la situacion constatada en el periodo fiscalizado. No obstante, es necesario precisar que
la Politica Exterior Feminista se refiere principalmente a la incorporacién de la igualdad entre mujeres y hombres como
principio rector de la accién exterior de Espafia; pero que el objeto de este informe es la igualdad entre mujeres y hombres
en la gestion interna del personal al servicio del MAUC y que es en este ambito en el que se han identificado las
deficiencias formativas.

Por otro lado, la inclusién en el curso sobre Asuntos Consulares de un médulo sobre “Violencia de género en el exterior”
mantiene relacion con otra alegacién en la que el MAUC argumenta que el superior conocimiento que declara el personal
diplomatico en materia de violencia de género podria tener una explicacién en la “confusion” generada por estos modulos
en los que se aborda la atencién que deben dar en los servicios consulares a las victimas de violencia de género. En
consecuencia, este contenido sobre violencia de género impartido en los cursos de Asuntos Consulares no permite
corregir la deficiencia detectada que es la escasa informacion-formacién de la que dispone el personal al servicio del
MAUC acerca de las medidas de apoyo a las victimas de violencia de género implementadas por el MUAC y dirigidas a
su propio personal.
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Grafico 27: Causas por las que no se harealizado formacion en igualdad. Hombres y
mujeres. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

En el Grafico 27 se representan las razones por las que el personal no ha adquirido formacion en
igualdad. No existe una razon principal Unica. Asi, la que es mayoritaria entre los hombres no
diplomaticos y mujeres tanto diplomaticas como no pertenecientes a la CD es que “han tenido que
dar prioridad a otros temas”. Para los hombres diplomaticos la razén mas sefialada es que “no han
visto publicidad sobre este tipo de formacion”. Debe sefialarse que aproximadamente un 25 % de
todos los grupos apunta a que “no han encontrado una oferta formativa que resultase de interés”.

La disposicion a realizar mas formacion en igualdad entre las personas que ya han realizado
formacion en igualdad se representa en el Grafico 28. El colectivo que presenta mayor disposicion
a volver a realizar formacion en igualdad son las mujeres diplomaticas que ya la han cursado (76
%); mientras que los hombres diplométicos son los que declaran menor disposicion (51 %). Mas del
60 % de las mujeres y de los hombres no diploméaticos declaran que volverian a asistir a cursos de
formacion en igualdad.
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Gréfico 28: Disposicién a volver a realizar formacién en igualdad.
Hombres y mujeres. Porcentaje de las personas que yala han cursado
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

El lugar donde ha sido cursada la formacion de igualdad se presenta en el Gréfico 29. La mayor
parte (el 46 %) del personal no perteneciente a la CD ha cursado la formacion en igualdad en el
INAP, mientras que la Escuela Diplomética es la institucién en la qgue mas personal de la CD se ha
formado en esta materia (36 %). En torno al 20 % del personal ha adquirido la formacion en los
cursos organizados directamente por el MAUC y otro 20 % ha participado en cursos de igualdad
organizados por otras instituciones.

Gréfico 29: Institucion en la que se ha cursado la formacién de igualdad. Personal de
la Carrera Diplomatica y Personal no perteneciente a la Carrera Diplomatica.
Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.
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La valoracién de la formacion recibida segun el tipo de institucion en la que se curso se presenta en
el Grafico 30. El rango de puntuacién va de 0 (muy mala) a 4 (muy buena). Para el personal que no
pertenece a la CD, obtienen puntuacién superior a 2 el INAP, las universidades y las “otras
organizaciones en las que se ha cursado la formacién de igualdad. El personal de la CD valora
mejor la formacién sobre igualdad impartida por el MAUC o por la Escuela Diplomética que la
impartida por el INAP, aunque otorga las puntuaciones mas elevadas a las universidades y a las
“otras organizaciones”.

Gréfico 30: Valoracién de la formacion recibida segun la institucién que la ha
organizado. Personal de la Carrera Diplométicay Personal no perteneciente a la Carrera
Diplomatica. Valoracion de 0 a 4

4,00
3,50 3,00
3,00 2924 2,57 2,58 2,62
2,50 1,92 1,89 2,00 " 1,89
2,00 1,50
1,50
1,00
0,50
0,00
2 T ] o o
& & NI .gbbe &
\0((\ 6\‘6 f_)\ @Q
R © 2 (\\3’
) N o
P Y ©

N ‘?9 &

<& QD <>§’°
&
&

M Personal No CD Personal CD

Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

También se ha analizado la formacién de igualdad entre mujeres y hombres impartida en el curso
selectivo del proceso selectivo de acceso a la CD. Sélo 11 % de los hombres diplomaticos y el 21
% de las mujeres diplomaticas que han respondido a la encuesta dicen haber cursado el médulo
correspondiente. Representa el 15 % del total de personas de la CD que han respondido a la
encuesta. Un 11 % de hombres y el 21 % de mujeres afirma que no recuerda si ha recibido el curso.
Estos datos son coherentes con el hecho de que la imparticion de contenidos de igualdad de género
en el curso selectivo es relativamente reciente y que en los afios 2012 y 2013 no hubo convocatorias
de acceso, por lo que es muy bajo el porcentaje de personal de la CD que ha recibido formacién
oficial sobre igualdad de género en el marco del curso selectivo.

El 51 % del personal de la CD que ha recibido formacion en igualdad en el curso selectivo considera
gue la utilidad de los conocimientos recibidos puede ser bastante (puntuacion 4) o mucha
(puntuacién 5). Un 26 % de las mujeres considera que la utilidad de la formacioén en igualdad para
su desempefio profesional es poca (puntuacion 2) o nada (puntuacién 1). De la misma manera, el
50 % considera que la formacion impartida es correcta, un 16 % que debe ser ampliada y un 25 %
gue debe ser reorientada.
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Gréfico 31: Utilidad de la formacién en igualdad recibida durante el curso selectivo.
Porcentaje de las mujeres y hombres de la Carrera Diplomatica que valorande 1 a5
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta al personal del MAUC.

I.4. TRANSPARENCIA

Adicionalmente a la revision de los requisitos especificos de publicidad y transparencia contenidos
en la normativa sobre equilibrio de género®, se han analizado la pagina web del MAUC y la seccién
correspondiente dentro del Portal de Transparencia de la AGE, a los efectos de comprobar el grado
de cumplimiento de las exigencias minimas de publicidad activa establecidas en la Ley 19/2013, de
9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y buen gobierno.

En este sentido, el art. 6.1 de esta Ley exige publicar “informacion relativa a las funciones que
desarrollan” y en el apdo. 2 del mismo art. “los planes y programas ... en los que se fijen objetivos
concretos, asi como las actividades, medios y tiempo previsto...”.

No obstante, en la seccién dedicada al MAUC en el Portal de Transparencia®? hay informacién de
planes de "Cooperacion Espafola" y del "Instituto Cervantes", pero no del Ministerio como tal,
excepto el "Plan estratégico de Subvenciones 2020", del que ademas figura solo su denominacién,
fecha de aprobacién y su vigencia, pero no hay documentos ni mencién a su contenido®:. Tampoco
figura informacion sobre actividades, medios y calendario

Por su parte, el art. 8.1.i) de la citada Ley 19/2013 prevé la publicacién de “la informacion estadistica
necesaria para valorar el grado de cumplimiento y calidad de los servicios publicos...”. A pesar de
ello, en la pagina del Portal de Transparencia sobre "Planificacion y estadistica / Informes y
estadisticas”, no hay memorias de actividades del MAUC (solo de la Agencia Espafiola de
Cooperacion Internacional al Desarrollo del afio 2017 y del Instituto Cervantes 2019-2020, ademas
de enlaces a un "programa editorial 2019" y "programa editorial 2020" que en todo caso no

31 Ver, a este respecto, lo indicado en el apdo. I1.1.4 en relacién con la minoracion de las tablas estadisticas publicadas
en el BEPSAP a partir de julio de 2019 con informacidn desagregada por sexo referida a los niveles de complemento de
destino, subgrupo y ministerio

32 Jltimo acceso el 6 de abril de 2021.

33 Se ha verificado que el documento esta disponible en la pagina web del MAUC, en el apdo. “servicios al ciudadano /
empleo publico, ayudas, subvenciones y anuncios / ayudas y subvenciones” (Ultimo acceso: 19 de abril de 2021).
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funcionan: al intentar acceder a ellos se obtiene un error "404 not found" (ultimo acceso, 6 de abril
de 2021).

lll. CONCLUSIONES

l.L1. CONCLUSIONES RELATIVAS A LA EFICACIA DE LA APLICACION DE LA NORMATIVA

1.-

EN MATERIA DE IGUALDAD

La constitucion de unidades de igualdad esta establecida en el art. 77 de la LOI. Por Acuerdo
del Consejo de Ministros de 27 de abril de 2007 se encomiendan dichas funciones a la Direccion
General del Servicio Exterior. Por Resolucion del Director General del Servicio Exterior de 19
de abril de 2013 se establece que la Unidad de Igualdad quedara integrada en la Subdireccion
General Personal y que el Subdirector General Adjunto de Personal sera el titular de la Unidad
de Igualdad. Entre agosto de 2018 y agosto de 2020, la direccion de la Ul fue ejercida en la
practica por la Embajadora en Misién Especial para el Fomento de las Politicas de Igualdad de
Género y Conciliacién. El RD 259/2019 regula las unidades de igualdad en la AGE y obliga a
facilitar los medios necesarios para que las unidades de igualdad puedan desarrollar sus
funciones. EI MAUC aprob6 formalmente por Resolucion de 17 de enero de 2020 la constitucion
de la Ul, pero no se establece el nivel de la persona que ostenta la jefatura. Se ha constatado
que, durante el periodo fiscalizado, no habia sido designada formalmente a la persona titular
de la Ul, que una de las plazas esta cubierta con una persona adscrita a otra unidad y que otra
plaza esta vacante. Sélo una de las plazas establecidas en la resolucién de creacion de la Ul
tiene dedicacion exclusiva a la Ul y ha sido cubierta. En consecuencia, no es posible considerar
gue durante el periodo fiscalizado se haya constituido de forma efectiva la unidad de igualdad
del MAUC en los términos establecidos en el RD 259/2019 (apdo. 11.1.1).

No ha existido un plan sistematico de actuacién de la Ul, ni ha emitido los informes anuales de
actividades, ni el informe previsto en el art. 3.2.9) del ya citado RD 259/2019. Tampoco se ha
remitido a los ministerios con competencias en Funcién Publica “la informacién relativa a la
aplicacion efectiva (...) del principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion,
mediante la desagregacion por sexo de los datos, de la distribucién de su plantilla, grupo de
titulacion, nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su personal”, a
pesar de lo establecido en el art. 63 de la LOI. En consecuencia, no es posible afirmar que en
el MAUC haya existido de forma efectiva y sostenida en el tiempo una Ul que haya
desempefiado las funciones que establece el art. 77 de la LOI. Por otro lado, se ha constatado
que, por parte del ministerio con competencias en Funcién Publica no se han dictado pautas o
instrucciones que regulen la remisién de la citada informacién por parte de los ministerios (apdo.
11.1.2).

El art. 52 de la LOI establece que se debe atender al principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en el nombramiento de las personas titulares de los 6rganos directivos. Sin
embargo, se ha constatado que en la designacion de érganos directivos del MAUC no respeta
el criterio de presencia equilibrada de mujeres y hombres y, aunque existen algunas categorias
para las que en afos concretos se ha cumplido el principio, no es posible asegurar que las
mejoras identificadas puedan ser consideradas como una tendencia irreversible de avance
hacia el objetivo de presencia equilibrada (apdo. (11.1.3).

La LOI establece en su art. 54 que la AGE designara a sus representantes atendiendo al
principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, “salvo por razones fundadas y
objetivas, debidamente motivadas”. La Orden AUC/119/2019 (BOE del 11 de febrero de 2019)
dicta instrucciones sobre presencia equilibrada de mujeres y hombres en las intervenciones
publicas en las que participe el MAUC A tal fin, fija criterios, tanto para la organizacién de
eventos por parte del MAUC como para la participacion de representantes suyos en actos
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promovidos por terceros. Sin embargo, no consta la realizacién por parte del ministerio de
seguimiento alguno de esta instruccion lo que impide realizar evaluacion alguna de su
cumplimiento o de su incidencia de la mejora del equilibrio de la presencia de mujeres y
hombres que promueve o en los que interviene el MAUC (apdo. 11.1.3).

El Boletin Estadistico de Personal al Servicio de las Administraciones Publicas (BEPSAP) dejé
de publicar a partir de julio de 2019 varias tablas que proporcionaban informacioén desagregada
sobre la situacion de las mujeres como empleadas publicas. Aunque esos datos forman parte
de otro fichero de microdatos, su obtencion ha dejado de ser inmediata y directa, lo que dificulta
el seguimiento de la situacion de las mujeres en los diferentes ministerios, niveles y grupos
funcionariales y dejan de ser indicadores publicados de situaciones de desequilibrio (apdo.
11.1.4).

El grado de conocimiento de las medidas de apoyo a las victimas de violencia es del 61 % entre
todo el personal del MAUC. Sin embargo, se observan importantes asimetrias. Asi, el grado de
conocimiento es alto entre las personas que pertenecen a la CD (81 % de conocimiento),
mientras que entre el personal no perteneciente a la Carrera, el conocimiento es del 47 %.
También se observan diferencias entre las personas que estan destinadas en el exterior (71 %)
y en el interior (47 %). Las campafias institucionales del ministerio son la principal via de acceso
a la informacién, aunque el 29 % de las mujeres diplomaticas declara que han accedido a la
informacion a través de otras vias (apdo. I.1.5).

l.2. CONCLUSIONES RELATIVAS A LA EVALUACION DE LA BRECHA SALARIAL DE

7.-

GENERO

Se define brecha salarial como la diferencia entre el salario bruto de los hombres y de las
mujeres expresado como porcentaje del salario bruto de los hombres. A los efectos de esta
fiscalizacibn se ha utlizado como salario bruto, las compensaciones totales brutas,
independientemente de su denominacién o tratamiento fiscal, que fueron abonadas en la
némina de noviembre de 2019 al personal funcionario y laboral al servicio del MAUC. De
acuerdo con esta definicion, el moédulo abonado como compensacion al personal destinado en
el exterior ha sido tenido en cuenta para la realizacion de todos los célculos de la brecha salarial.
La valoracién de la vivienda puesta a disposicidén de algunas personas destinadas en el exterior
se ha realizado aplicandoles el mismo modulo que se aplica a las personas que no disfrutan de
vivienda sufragada por la AGE en el mismo destino. De esta manera, las compensaciones
econdémicas que percibe el personal destinado en el extranjero son significativamente
superiores a las percibidas por el personal destinado en Espafia. Al mismo tiempo, a cada
destino en el exterior le corresponde una compensacién econémica que esta determinada por
elementos como el riesgo asociado o el nivel de vida (apdo. 11.2.2.1).

Calculada con estos criterios, la brecha salarial no ajustada es del 37 % para el conjunto del
MAUC. La brecha salarial no ajustada para las mujeres destinada en el interior es del 8,8 % y
del 25,8 % para las destinadas en el exterior (apdo. 11.2.2.2).

La brecha salarial ajustada al tipo de relacién profesional con el MAUC es del -6,4 % (los
salarios medios de las mujeres son superiores a los de los hombres) para el personal laboral.
La brecha salarial del personal laboral en el interior es del -6,2 %; sin embargo, el personal
laboral destinado en el exterior presenta una brecha del 23,4 %. Respecto al personal
funcionario, la brecha salarial total es del 38,2 %; para el funcionariado destinado en el interior
es del 13,5 % y para el destinado en el exterior del 25 %. Un analisis mas ajustado de la brecha
en los grupos profesionales del funcionariado pone de manifiesto la existencia de brechas
salariales superiores al 20 % para el grupo Al que no pertenece a la CD y para el grupo A2,
del 19 % en el grupo C1, del 17 % para el personal de la Carrera que no son jefes de misién
(Embajadores/as) y de un 13 % para quienes ostentan jefaturas de mision (apdo. 11.2.2.3).
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10.-

11.-

12.-

13.-

14 -

Se ha realizado un nuevo ajuste de la brecha salarial a la antigiiedad del personal de la CD,
medida a través de los trienios reconocidos, con el fin de analizar si la brecha se reducia para
las incorporaciones mas recientes. Sin embargo, observando sélo los datos globales para cada
trienio, no es posible afirmar que exista una tendencia clara a la reduccion de la brecha salarial
para las mujeres pertenecientes a la CD con menos trienios. Es cierto que no existe brecha
para las mujeres sin trienios reconocidos; pero las brechas calculadas para las mujeres con
uno y dos trienios reconocidos son del 39 y del 26 por cien, respectivamente (apdo. 11.2.2.4).

El célculo de brechas salariales utilizando salarios medios ha sido objeto de criticas técnicas,
como consecuencia de la sensibilidad de la media aritmética a la existencia de valores
extremos. Con el fin de complementar el analisis se han utilizado también medidas de posicién
(medianas y cuartiles). La presencia de mujeres en el conjunto del personal al servicio del
MAUC es del 44 %, por lo que idealmente su presencia también deberia ser esa en cada uno
de los cuartiles. Sin embargo, las mujeres representan el 55 % tanto del cuartil con retribuciones
mas bajas (cuartil 1) como del de retribuciones medias-bajas (cuartil 2) y el 21 % en el cuartil
4, que recoge las retribuciones mas altas (apdo. 11.2.3.1).

Las mujeres en el exterior suponen el 35 % del total de personas destinadas en el exterior. Sin
embargo, las mujeres son el 55 % de quienes estan en el cuartil 1 (retribuciones mas bajas), el
42 % de las que perciben retribuciones medio-bajas (cuartil 2) y el 16 % del cuartil que recoge
las retribuciones mas elevadas. Las mujeres son el 53 % de las personas destinadas en el
interior y representan el 40 % de quienes perciben retribuciones mas altas (apdo. 11.2.3.1). En
definitiva, se ha constatado la menor presencia de mujeres en los cuartiles de retribuciones
mas elevadas.

Se ha definido y calculado un indice de Presencia Relativa de las mujeres en los cuartiles 1
(peores retribuciones) y 4 (mejores retribuciones). Este indice pone en relacion la presencia de
mujeres en el conjunto de la categoria con la presencia de mujeres en el cuartil estudiado. El
analisis realizado ha puesto de manifiesto que existe sobrepresencia de las mujeres en el cuartil
de peores retribuciones que es especialmente destacable para las mujeres de la CD jefas de
mision (45 %), para las mujeres de la CD que no son jefas de mision (41 %) y para las mujeres
Al que no pertenecen a la CD, que presentan una sobrerrepresentacion del 33 % (apdo.
11.2.3.4).

El andlisis del IPR en el cuartil de retribuciones mas elevadas (cuartil 4) pone de manifiesto
infrarrepresentacion de las mujeres en todas las categorias funcionariales, excepto en el grupo
E. La infrarrepresentacibn mas notoria corresponde a las mujeres jefas de mision (-59 %)
seguidas de las pertenecientes a la CD que no son jefas de misién y de las mujeres A1 que no
pertenecen a la CD, para las que el IPR toma el valor -36 % (apdo. 11.2.3.5).

I11.3. CONCLUSIONES RELATIVAS A LA EFICACIA DE LAS MEDIDAS PARA CORREGIR LAS

15.-

16.-

DESIGUALDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El Consejo Europeo de 18 de diciembre de 2010 identifico las principales causas de la brecha
salarial de género. Tomando como referencia esa catalogacion, en este caso concreto se ha
analizado la captacion y acceso a la CD, los sistemas de promocion, la eficacia de las medidas
de conciliacién, la transparencia retributiva en las convocatorias de empleos publicos y la
formacion sobre igualdad entre mujeres y hombres. Este andlisis se ha aplicado sobre el
personal de la CD, que significa un tercio del personal del MAUC y el 83 % del perteneciente al
grupo Al (apdo. 11.3.1).

En noviembre 2019 las mujeres representaban el 25,4 % del personal de la CD (apdo. 11.2.2).
La incorporacion de mujeres a la CD ha sido relativamente tardia y lenta. En 1984 las mujeres
representaban el 7 % de la CD. Entre 1985y 2019 se realizaron 33 convocatorias para el acceso
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17.

18.

19.

a la CD. Solo en 9 de las convocatorias (27 % del total) las mujeres que superaron el proceso
selectivo representaron mas del 40 % del total de personas aprobadas. Durante el periodo
fiscalizado, no se han apreciado indicios de practicas que pudieran perjudicar a las mujeres
durante el proceso selectivo. En este sentido, debe resefiarse que en 2020 se introdujo un curso
de formacion para la eliminaciéon de sesgos inconscientes dirigido a los tribunales de las
oposiciones de acceso al CD. Por otro lado, el MPTFP viene desarrollando una estrategia de
captacion del talento a la funcién puablica que incluye la presentacion de los diferentes procesos
selectivos en los campus universitarios; aunque no ha desarrollado ni planificado acciones
especificas dirigidas a la captacion de mujeres en los cuerpos funcionariales en los que se
encuentran infrarrepresentadas. No obstante, el MAUC ha promovido algunas acciones con
esta finalidad. No se elaboran los informes de impacto de género que exige el art.55 de la LOI
para la aprobacion de las convocatorias a pruebas selectivas para el acceso a la CD (apdo.
11.3.2).

La CD es un cuerpo escalafonado. Estar en posesion de la categoria apropiada es una
condicién imprescindible para acceder a un determinado puesto. El analisis de los afios de
servicio requeridos para acceder a la categoria, asi como la estancia minima prestando servicio
en el extranjero, no permite afirmar que la aplicacion de los criterios exigidos para acceder a
las diferentes categorias perjudique a las mujeres. La presencia de mujeres en las diferentes
categorias recoge, de alguna manera, la tardanza y la lentitud en el acceso de las mujeres a la
CD (apdo. 11.3.3.1).

El personal de la CD se postula para un determinado destino a partir de la oferta de puestos
gue se realiza anualmente. La asignacién de destino se realiza siempre por el procedimiento
de libre designacioén, pero puede requerir el informe no vinculante de la Junta de la Carrera
Diplomatica (destinos del bombo) o ser excluidos del requisito de informe (puestos de
asterisco). Los nombramientos de Embajador/a (jefes de misién) corresponden al Consejo de
Ministros y pueden ser realizados entre personas que no pertenezcan a la CD. La encuesta
realizada al personal del MAUC ha puesto de manifiesto que mas del 80 % del personal
diplomatico considera que el sexo del candidato no tiene incidencia en los puestos que
requieren informe de la Junta. Sin embargo, el 57 % del personal de la CD considera que el
hecho de ser mujer no tiene incidencia en la asignacion de los puestos de asterisco y sélo el
17 % considera que el hecho de ser mujer no tiene incidencia en la asignacion de puestos de
Embajador/a. EI 68 % de las mujeres considera que el hecho de ser mujer reduce las
posibilidades de ser nombrada Embajador/a; mientras que el 76 % de los hombres considera
gue el hecho de ser mujer favorece el acceso al puesto de Embajador/a. Ante la pregunta de
cémo incide el hecho de ser hombre en las posibilidades de acceder al puesto de Embajador/a,
el 62 % de las mujeres creen que lo favorece, mientras que el 58 % de los hombres cree que
lo perjudica. Las percepciones tan asimétricas que se observan entre hombres y mujeres
pueden constituirse en un obsticulo para el avance hacia el equilibrio de la posicion de las
mujeres en la CD. Asi mismo, la escasa conexion entre las percepciones y la realidad alerta de
posibles debilidades en la informacién objetiva de la que dispone el personal de la CD para
valorar adecuadamente la situacién de las mujeres en la CD y podria requerir actuaciones
especificas por parte del MAUC (apdo. 11.3.3.2).

A través de una encuesta se han identificado los criterios que utilizan las personas de la CD
para elegir destino. Aproximadamente la mitad de las mujeres y de los hombres han renunciado
a solicitar algun destino para el que se sentian capacitados a lo largo de su vida profesional. El
73 % de las mujeres que se han autolimitado a la hora de optar a destinos lo ha hecho debido
a la existencia de cargas familiares. Esta razon es esgrimida por el 55 % de los hombres. En
definitiva, no se aprecia que las mujeres diplomaticas se autolimiten significativamente mas que
los hombres a la hora de elegir destino, pero en las decisiones de las mujeres pesan mas las
razones familiares que en el caso de los hombres (apdo. 11.3.3.3).
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20.- A la hora de elegir destino, las mujeres diplomaticas sin hijos tienen criterios similares a los
hombres diplométicos sin hijos. Sin embargo, para el 74 % de las mujeres diplomaticas con
hijos el primer criterio es el hecho de que la familia pueda acompaniarla. Este criterio es el
primero para el 47 % de los hombres34. La antigiedad también marca diferencias en la
relevancia que se concede al hecho de que la familia pueda acompafiar en el destino al personal
diplomatico. Asi, para el 80 % de las mujeres y hombres con tres trienios 0 menos, el
acompanamiento de la familia es el primer criterio, pero esa similitud de criterios para las
personas con menos antigliedad va divergiendo a medida que aumenta la antigliedad, asi la
familia es el primer criterio para al 60 % para los hombres que tienen reconocidos entre cuatro
y siete trienios y para el 32 % para los hombres con mas de siete trienios reconocidos, mientras
gue lo es para el 80 y el 55 % de las mujeres respectivamente (apdo. 11.3.3.3).

21.- Tanto la Comisiébn Europea como la normativa espafiola contemplan la importancia de la
transparencia retributiva como instrumento para corregir las brechas salariales. En esta
fiscalizacién se ha constatado la importancia en la brecha de las compensaciones econdémicas
al personal expatriado que se instrumenta a través de los médulos. En consecuencia, disponer
de informacion oficial, facilmente accesible y fiable acerca de las compensaciones econémicas
asociadas a cada destino se constituye en un elemento relevante de transparencia salarial. Se
ha constatado que, en las convocatorias destinadas a la cobertura de puestos diplomaticos, se
incorpora la denominacion del puesto, el nivel de complemento de destino, la localizacion, los
requisitos indispensables para desempenfarlo (grupo y cuerpo), el importe del complemento
especifico y la clasificacion del pais de destino, pero no se aporta informacion acerca del
modulo aplicable en el momento de la convocatoria a cada uno de los destinos. Esta
informacidon tampoco se encuentra disponible junto a la convocatoria en la intranet del MAUC.
En consecuencia, la informacion sobre el médulo aplicable a los destinos no es facilmente
accesible para las personas que quieran considerar su potencial candidatura a un determinado
destino (apdo. 11.3.4).

22.- El 39 % del personal del MAUC desconoce las medidas de conciliacién disponibles y el 62 %
no ha solicitado medidas de conciliacion. La gestion administrativa de las medidas en términos
de facilidad de acceso a la informacion y tiempos de respuesta es correcta. Se ha concedido el
96 % de las solicitudes de medidas de conciliacién (apdo. 11.3.5).

23.- EI 93 por ciento de las mujeres diplomaticas y el 75 % de las que no lo son y que se han acogido
a medidas de conciliacion considera que el disfrute de estas medidas no es neutro para el
desarrollo profesional. Esta percepcion difiere significativamente de la que expresan los
hombres. En todo caso, debe sefialarse que, tanto las mujeres como los hombres diplomaticos
entiende que la incidencia en el desarrollo profesional depende del puesto (apdo. 11.3.5).

24.- Las mujeres diplomaticas que se han acogido a medidas de conciliacion consideran en un 72
por ciento que las personas que tienen que decidir sobre su desarrollo profesional aplican la

34 En las alegaciones formuladas por el MAUC se reitera la idea de que la brecha salarial observada “no esta provocada
por los mecanismos de seleccién del Ministerio (...) sino mas bien por las elecciones que muchas mujeres diplomaticas
hacen a lo largo de su carrera, sobre la base de su situacion familiar”.

A juicio de este Tribunal, el hecho de que los mecanismos de seleccién consideren igual a las candidaturas presentadas
por hombres y mujeres es el resultado del cumplimiento de un mandato legal que impide que se dé una situacién de
discriminacion directa en los términos del art. 6.1 de la LOI. Sin embargo, la situacién detectada en el MAUC y descrita a
lo largo de este informe se corresponde con una situacion de discriminacion indirecta descrita en el art. 6.2 de la LOI.
Conviene recordar que el art. 51 de la citada ley obliga a las Administraciones, en consecuencia, al MAUC, a “remover
los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacidon” y en particular obliga a “establecer
medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta”. En este sentido, la percepcion
gue tienen las mujeres de cédmo incide en su desarrollo profesional la decision de acogerse a medidas de conciliacién o
cémo valoran quienes tienen que decidir sobre su promocién el hecho de acogerse a las mismas apuntan a que el
Ministerio dispone de amplios margenes para explorar en el disefio y adopcion de medidas que contribuyan de forma
efectiva a que las decisiones “personales” de las mujeres diplomaticas relacionadas con la conciliacion no tengan
consecuencias en su desarrollo profesional.
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normativa sobre conciliacién, pero que en la practica se penaliza a quienes las disfrutan. Esta
percepcion es significativamente diferente a la que manifiestan los hombres que se han acogido
a medidas de conciliacion. En este sentido debe resefiarse que el MAUC no ha adoptado un
criterio definitivo acerca de la valoracién de los periodos de excedencia por cuidado de hijos y
ascendientes en el cémputo de los periodos de permanencia maximos y minimos en los
destinos, a los efectos de su incidencia en los procesos de provision de puestos de trabajo
(apdo. 11.3.5).

- El 72 % del personal del MAUC declara no haber realizado formacién en igualdad. La razén

gue mas se ha esgrimido es que han tenido que dar prioridad a otros temas, aunque también
ha sido sefialada de forma significativa que no se ha encontrado una oferta formativa que
resultase de interés. EI MAUC organizé un curso sobre igualdad entre hombres y mujeres en
2017 con 15 asistentes, y otro en 2018 al que asistieron 8 personas. En 2019 organiz6 dos
cursos que fueron seguidos por 30 personas. Las instituciones mejor valoradas por las
personas que han recibido formacién en igualdad son las universidades y otras organizaciones
(apdo. 11.3.6).

- Durante los ejercicios fiscalizados, el personal de la CD recibié formacion en igualdad en el

marco del curso selectivo que forma parte de las pruebas de acceso. Sin embargo, para el
conjunto del personal diplomatico, el 75 % de los hombres y el 68 % de las mujeres no habian
recibido formacion en igualdad (apdo. 11.3.6).

RECOMENDACIONES

IV.1. RECOMENDACIONES DIRIGIDAS AL MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION

1.-

EUROPEA Y COOPERACION

Se recomienda que se dote efectivamente a la unidad de igualdad del MAUC. Asimismo, seria
conveniente la aprobacion formal de una planificacion de las actividades de la unidad de
igualdad, asi como realizar el correspondiente seguimiento.

Se recomienda que se realice un seguimiento regular del cumplimiento de la instruccién relativa
a la presencia equilibrada de mujeres y hombres en actividades en las que participe el MAUC.

Se recomienda reforzar la difusién de las medidas de conciliacién, asi como evaluar la posible
incidencia negativa de las medidas de conciliacién en el desarrollo profesional de quienes se
acogen a ellas y, en su caso, adoptar medidas que contribuyan a neutralizar su posible impacto
negativo.

Se recomienda establecer definitivamente los criterios de valoracion de los periodos de
excedencia por cuidado de hijos o de dependientes en el cémputo de los periodos de
permanencia maximos y minimos en los destinos, a los efectos de su incidencia en los procesos
de provision de puestos de trabajo®.

Con el fin de reforzar la transparencia salarial, se aconseja que las convocatorias de destinos
en el exterior incorporen la informacién relativa al médulo aplicable a cada pais de destino.
Asimismo, se sugiere que se considere la realizacion de estudios periddicos acerca de la brecha
salarial de género que tengan en cuenta todos los conceptos que supongan compensacion
economica regular al personal al servicio del MAUC.

35 Esta recomendacion esta relacionada con las conclusiones recogidas en el apdo. I11.3 y con los resultados de la
fiscalizacion presentados en el apdo. 11.3.5.
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6.- Se recomienda planificar e implementar una estrategia de comunicacion y de formacion que
permita transmitir al personal del MAUC y en particular al personal de la CD, no sélo
conocimientos sobre igualdad de género, sino también informacion fiable y periédica sobre la
situacion de las mujeres en el seno del ministerio. Asimismo, en el caso de que el ministerio
estableciese una estrategia explicita tendente a equilibrar la posicion de las mujeres en puestos
directivos o en determinados destinos, sugerimos que considere desarrollar una estrategia de
comunicacion interna para facilitar su conocimiento e implementacion por parte de todos los
actores involucrados.

IV.2. RECOMENDACIONES DIRIGIDAS AL MINISTERIO DE POLITICA TERRITORIAL Y
FUNCION PUBLICA®

7.- Seria aconsejable que se valorase la adopcién de instrucciones acerca del contenido minimo
de los informes previstos en la LOI 3/2007 y que los departamentos ministeriales han de rendir
periédicamente, asi como el establecimiento de un calendario de remision y, en su caso, de
publicacion37:

8.- Se recomienda que se publigue regularmente informacién estadistica que permita realizar un
seguimiento efectivo de la situacién de la mujer en la AGE con datos desagregados que permitan
conocer la presencia de mujeres en los diferentes entes por niveles de complemento de destino
y grupos profesionales. Asimismo, se sugiere que se estudie la publicacién periédica de
informacion sobre la brecha salarial en la AGE, asi como la adopcién de medidas que refuercen
la transparencia salarial.

9.- Se recomienda que se valore la incorporacion en los planes de captacion del talento de la AGE
de estrategias singularizadas para fomentar la participacion de mujeres en los procesos
selectivos de los cuerpos funcionariales en los que se han encontrado histéricamente
infrarrepresentadas.

Madrid, 27 de julio de 2021

LA PRESIDENTA

Maria José de la Fuente y de la Calle

36 EI MPTFP aleg6 que el lll Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la AGE aprobado por Acuerdo del Consejo
de Ministros de 9 de diciembre de 2020 y publicado en el BOE de 1 de enero de 2021 contenia medidas que se
correspondian con las recomendaciones contenidas en este informe y dirigidas a este ministerio. Sin perjuicio de que mas
adelante se discuta la interpretacion realizada por el MPTFP de una de ellas, el hecho de que estas recomendaciones
puedan ser coincidentes con algunos contenidos del Ill Plan, no les restan validez, ya que el Plan acaba de ser aprobado
y aun no ha sido implementado.

37 EI MPTFP alegé que en el Eje 1 del Ill Plan de Igualdad de la AGE se prevé un fortalecimiento de las Unidades de
Igualdad de los departamentos ministeriales. Sin embargo, esa medida no guarda relaciéon con el contenido de la
recomendacion.
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ANEXO 1: ESTRUCTURA DE LOS DATOS DE PERSONAL RECIBIDOS Y
AJUSTES REALIZADOS

En el curso de la fiscalizacion el MAUC aport6 la informacion de la némina abonada en noviembre
de 2019 que, en términos agregados, contenia los registros que se detallan en el gréafico:

llustracion 1: Estructura de los datos aportados por el MAUC en lanémina de
noviembre de 2019.

Total

5.872 personas

En el
interior
1.291

Mujeres | Hombres
567 724

En esta fiscalizacion, para el célculo de la brecha salarial, no se tiene en cuenta al personal
contratado en el exterior no sujeto al convenio Unico de la AGE. Este personal suele estar contratado
segun las normativas y retribuciones del pais en el que se realiza la contratacion, por lo que no es
comparable con el personal que se retribuye de acuerdo con las regulaciones espafiolas. Al aplicar
este criterio, no se incorporaron a los datos analizados 3.393 personas destinadas todas en el
exterior. Los datos aportados no informaban del sexo de 308 personas.

En el exterior
4.581

Mujeres Hombres
2.134 2.139

N.D. No se dispone de informacion.

llustracion 2: Personal laboral excluido para el calculo de las brechas salariales
Mujeres
(1.716)
el CRETR
(3.393) (3.393) (1.369)
Desconocido
(308)
Tampoco se incorporaron a los datos que sirvieron de base a los analisis realizados en el marco de
la fiscalizacion a las personas a las que el MAUC so6lo abona trienios (45 personas) o personas
integradas en el personal de alta direccion, asesoramiento y confianza del Ministerio: direcciones

generales, secretarias de Estado, personal del gabinete y secretaria de la persona titular del
ministerio.
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llustracion 3: Otro personal excluido para el calculo de las brechas salariales

Mujeres (30)
Sélo trienios

el Hombres
Otro (16)
personal

(101)

Mujeres (23)
Otros

puestos (55) Hombres

(32)

Se tuvieron en cuenta 2.146 funcionarios, una vez que fueron excluidos
e 44 funcionarios que en noviembre de 2019 Unicamente percibieron abonos por paga extra
e 2 funcionarios que percibieron sueldo inferior al legalmente establecido para su grupo

e 1 funcionario que sélo percibi6 modulo compensatorio para personas destinadas en el
exterior

llustracion 4: Personal funcionario considerado para los célculos de brecha
salarial

Mujeres
En el (402)

exterior

(1.161) Hombres
Personal (759)
funcionario
—
(985) Hombres
(443)

También forman parte de la base de datos 182 laborales, una vez que fueron excluidos:

2 laborales que percibieron cero (0) euros de sueldo y antigliedad
1 laboral que percibi6é un sueldo inferior al minimo establecido en el convenio

llustracion 5: Personal laboral considerado para los calculos de la brecha
salarial

Mujeres (11)

En el exterior
(19)
Hombres (8)

Personal Laboral en el
interior y sujeto a

convenio Unico (182) M
(163) Hombres
(100)
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llustracion 6: Estructura basica de la informacién utilizada para el célculo de la brecha
salarial

Total
2.328 personas

Exterior Interior
1.180 1.148

Mujeres | Hombres § Mujeres | Hombres
413 767 605 543
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ANEXO 2: DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL MAUC Y
RETRIBUCIONES MEDIAS. NOVIEMBRE DE 2019

Personal del MAUC por categorias y destino. Noviembre de 2019

TOTAL TOTAL INTERIOR EXTERIOR

Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres
)T,‘:)‘f"l’agirrsa?)”a' (funcionario 2.328 1.310 1.018 543 605 767 413
Personal laboral 182 108 74 100 63 8 11
Funcionariado 2.146 1.202 944 443 542 759 402
Grupo Al 934 651 283 203 154 448 129
(Ccag)era RlRlelaics 776 579 197 153 77 426 120
grgb“;} adores/as 654 476 178 153 77 323 101
CD embajadores/as 122 103 19 103 19
Funcionariado no CD 1.370 623 747 290 465 333 282
Grupo Al (No CD) 158 72 86 50 77 22 9
Grupo A2 392 197 195 76 115 121 80
Grupo C1 364 198 166 79 94 119 72
Grupo C2 451 153 298 82 177 71 121
Grupo E 5 3 2 3 2 0 0

Fuente: Elaboracién propia con datos suministrados por el MAUC.
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Compensaciones medias brutas del personal del MAUC. Incluye imputacién de vivienda
para personal en el exterior. Noviembre de 2019

TOTAL INTERIOR EXTERIOR

TOTAL Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres

UL [N UL () 6.602,48 7.874,92 496505 2.792,49 254606 11.473,04  8.508,61

y p. laboral)
Personal laboral* 1.846,33  1.799,72 191435 164145 174349 377806  2.892,91
Funcionariado 7.00584  8.420,77 520420 3.05231  2.639,35 11.554,14  8.662,28
Grupo Al 10.332,48 11.308,83  8.086,51  3.972,94  3.717,38 14.632,91 13.302,37
%‘Er)r)era PipllomEes 11.284,39 11.889,90  9.504,75  3.899,77  3.508,61 14.759,59 13.352,27
(e:n?b”;}a dores/as 10.312,40 10.822,38  8.948,62  3.899,77  3.508,61 14.10151 13.095,96
CD embajadores/as  16.494,91 16.823,28 14.714,79 N.A. N.A.  16.823,28 14.714,79
Funcionariado no CD 458237 5.196,66  4.070,05 2.60521 249541  7.453,48  6.666,53
Grupo Al (No CD) 5.657,26  6.636,10  4.837,76  4.196,85  3.926,15 12.179,86 12.637,04
Grupo A2 5.652,94  6.26521  5.034,38  3.041,88  3.03454 828977  7.909,17
Grupo C1 4.430,34  4.841,46  3.93998 2.050,61 209299  6.694,20  6.351,33
Grupo C2 3.432,83 3.67657 3.307,69 1.80655 174855 583632  5.58843
Grupo E 1.438,92 144973 142271 144973  1.422,71 N.A. N.A.

Fuente: Elaboracién propia con datos suministrados por el MAUC.

* El RD 6/1995 el que se regula el régimen de retribuciones de los funcionarios destinados en el
extranjero no es de aplicacién al personal laboral
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Compensaciones medianas brutas del personal del MAUC. Incluye imputacién de vivienda

para personal en el exterior. Noviembre de 2019

TOTAL INTERIOR EXTERIOR
TOTAL Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres
Todo personal (funcionario 4.767,02 5.989,28 3.509,37 2.394,85 2.181,09 11.783,83 7.251,39
y p. laboral)
Personal laboral* 1.492,62 1.580,52 1.533,91 1.425,38 1.467,35 1.451,59 3.603,77
Euncionariado 5.186,21 6.819,03 3.817,80 3.087,35 2.292,38 11.829,30 7.407,58
Grupo Al 11.649,99 12.527,11 4.768,25 4.205,88 3.780,73 14.004,83 12.856,42
Carrera Diplomatica 12.396,42 12.929,08 10.885,76 4.185,61 3.844,79 14.092,08 12.856,85
(CDC):D no 11.644,11 12.277,43 10.323,62 4.185,61 3.844,79 13.627,45 12.388,98
embajadores/as
CD embajadores/as  16.214,46  16.434,97  14.334,94 N.A. N.A.  16.434,97 14.334,94
Funcionariado no CD 3.784,86 4.827,16 3.280,52 2.193,12 2.165,53 6.910,98 6.208,87
Grupo Al (No CD) 4.157,24 4.583,97 3.834,56 4.228,87 3.760,53 12.735,86 11.836,70
Grupo A2 5.648,47 6.702,70 3.317,55 3.094,92 3.169,43 7.938,37 7.664,45
Grupo C1 4.580,56 5.152,14 2.428,49 2.079,13 2.139,45 6.311,14 5.970,09
Grupo C2 1.987,76 2.063,33 1.985,75 1.780,77 1.762,16 5.533,37 5.392,63
Grupo E 1.499,49 1.499,49 1.422,71 1.499,49 1.422,71 N.A. N.A.

Fuente: Elaboracién propia con datos suministrados por el MAUC.

* EI RD 6/1995 el que se regula el régimen de retribuciones de los funcionarios destinados en el
extranjero no es de aplicacién al personal laboral
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ANEXO 3: EL INDICE DE PRESENCIA RELATIVA (IPR) EN MEDIDAS DE
POSICION

Objetivo

El indice de presencia relativa (IPR) es un indice sintético que evalla el diferencial de la presencia
relativa de un sexo en el subgrupo para el que se esté calculando el indice, respecto de su presencia
en el total de la poblacion objeto de estudio. En consecuencia, el indice combina tanto la presencia
de un sexo en el subgrupo -por ejemplo, el de menores retribuciones- como la presencia de ese
sexo en el total. Este indice se puede calcular para cualquier medida de posicion (por ejemplo,
mediana o cuartil) y para cualquier sexo, independientemente de que sea el sexo mayoritario 0
minoritario. Sin embargo, en esta fiscalizacion sélo se calculara para el sexo con menor presencia
en el grupo analizado; por ejemplo, el IPR de las mujeres en el cuartil mejor retribuido en la Carrera
Diplomética, porque las mujeres son minoritarias en ese cuerpo.

A continuacion, para facilitar la explicacion, se realizaran los desarrollos para el subgrupo “inferior
a la mediana”.

Definicion del indice

Se definen las siguientes variables:

IPRMd®: indice de presencia relativa del sexo S en retribuciones inferiores a la mediana.

TS: Es el nimero total de personas del sexo S que forman parte del grupo analizado.

SMd: Numero de personal del sexo S que se encuentran por debajo del salario mediano. Es decir,
namero de personas del sexo S por debajo del salario que divide al grupo analizado en dos mitades
iguales.

T: Numero total de personas de ambos sexos que integran el grupo analizado.

TMd: Numero de personas de ambos sexos cuyo salario se encuentra por debajo de la mediana.
Por la definicion de mediana, este nimero es el 50 % de T o lo mas cercano al 50 % que permita la

propia distribucién de los datos.

El indice IPRMd se define:

(7aia)
IPRMd® = | ~THL — 1]+ 100 [1]
(%)
Donde:
(%) es la presencia relativa de las personas del sexo S entre todas las personas que se

encuentran por debajo del salario mediano del grupo analizado.

TS . . ,
(?) es la presencia relativa de las personas del sexo S entre el nimero total de personas
gue componen el grupo analizado.

Se puede reescribir la ecuacion [1]:
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IPRMdS = <((%) (%)) - 1) 100 = <((Sf—sd) (ﬁ)) - 1) 100 [2]

Demostracion de que, en situacion ideal de equidistribucion, el valor del IPR es 0

En la situacién ideal, de perfecta distribucion por sexos, la presencia de personas de un sexo por

debajo del salario mediano deberia representar la mitad (¥2) del total de personas de ese sexo en
el total. Es decir, 5;4—;1 = %

Como se indico en la definicion de TMd, por la definicion de mediana, la presencia total de personas
por debajo del salario mediano respecto al total de las que integran el grupo analizado deberia ser

Y%, por lo que T;—d = 2.

Si se sustituyen ambas expresiones en [2]:

IPRMdS = (((Sf—sd) (T;—d)) - 1) %100 = <((§) (%)) - 1) £100 =0 3]

Luego, cuanto mas alejado se encuentre el valor del indice de 0, mas desequilibrada sera la
presencia del sexo S por encimay por debajo de la mediana.

Demostracién de que, en caso de maxima presencia en el subgrupo, el valor del indice es
100

A los efectos de esta demostracion, se supone que la presencia de personas del sexo S es no
superior a la mitad del total de personas del grupo analizado. En ese caso, hay maxima presencia
(maxima “sobre-representacion”) cuando todas las personas de un sexo estan concentradas en los
salarios inferiores al salario mediano del grupo. Es decir:

sMd
SMd = T® luego = = 1

Si se sustituye en [2] esta expresion y la obtenida anteriormente de la definicibn de mediana, #d =
2, tenemos:

IPRMdS = <((Sf—sd) (ﬂz—d)) - 1) «100 = (((1)(2)) - 1) 100 = 100 [4]

Demostracion de que, en caso de no presencia en el subgrupo, el valor del IPR es -100
De nuevo, supondremos que la presencia de personas del sexo S es no superior a la mitad del total
de personas del grupo analizado. No presencia en el subgrupo (maxima “infra-representacion”)

significa que ninguna de las personas del sexo S se encuentra en el subgrupo formado por los
salarios inferiores al salario mediano del grupo analizado. Es decir:

SMmd
SMd=0,luego—5 = 0

Si se sustituye esta expresion en [2]:

IPMd$ = (((T—Sd) (T;—d)) _ 1) «100 = (((0) (T;—d)) _ 1) +100 = —100 5]
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Demostracion de que los valores del IPR para hombres y mujeres no
siempre son complementarios.

Sea:

T™: El nimero total de mujeres en el grupo analizado.

MMd: El nUmero de mujeres por debajo del salario mediano del grupo analizado.

TH: El nimero total de hombres en el grupo analizado.

HMd: El nimero de mujeres por debajo del salario mediano del grupo analizado.

Se calcula el IPRMd" para las mujeres y el IPRMd" para los hombres. Si ambos indices son
complementarios y el valor del indice en la situacién ideal de equidistribucion es 0, se tiene que
cumplir que:

IPRMdV+ IPRMd"=0 [6]

Si se sustituye [2] en [6]:

(259 ()~ 1) 00+ (89 (7)) = 1) - 200 =0

<<((MT—",€,‘1) (T;—d)) - 1) + <((”T—"Z,d) (”Tl—d)) - 1)) £100 =0 7]

() () )+ () ) 1) - o
() () + (350)) ~2) =0 8
(7o) G+ 77) = 2 [10]

Como ya se ha sefialado, por la definicion de mediana,
necesario que:

T
i 2, luego para que se cumpla [10] es

MMd | HMd _
™M U TH T

1 [11]
En consecuencia, debe verificarse que:

MMa _ 4 _ HMd [12]

™ TH

Es decir,
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MMd HMd
™ TH

IPRMdM= - IPRMd" Si y solo si
Esta condicion no se cumple con facilidad.

Un ejempilo:

Supongamos un grupo i integrado por 100 personas, de las que 80 son hombres y 20 mujeres. Se
calcula el salario mediano, de tal forma que 50 personas estan por debajo y 50 por encima.
Analizado por sexos, todas las mujeres estan por debajo del salario mediano. Ademas, 30 hombres

estan también por debajo de dicho salario.

Para las mujeres:

IPRMd™ = <(MT—A;VIId) (%)) —1|*100= <<(%) (%)) - 1) 100 =

= ((1)(2) — 1) * 100 = 100 [13]

Para los hombres:

e = ((50) () -1 100 = (((GR) G9) - 1) 100 -

=(((0,375)(2)) — 1) * 100) = —25 [14]
(( )-1)

La interpretacion del resultado del ejemplo es que las mujeres se encuentran en maxima
concentracion en los salarios inferiores a la mediana (IPRMd“=100). Pero esto no quiere decir que
todos los hombres estén en situacion “privilegiada”, porque hay 30 que cumplen con lo que se
espera: estar por debajo de la retribucién mediana. El valor IPRMd"=-25 quiere decir que falta un
25 % de los hombres que deberian estar por debajo de la mediana. En efecto, idealmente, en
equidistribucion, deberia haber 40 hombres por debajo de la mediana, pero sélo hay 30, luego faltan
10 hombres. Esos 10 hombres que faltan son el 25 % de los deberian ser.
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Valores criticos e interpretacion de resultados del indice de presencia
relativa del sexo S en retribuciones inferiores a la mediana del grupo

(IPRMdS)

IPRMd®=0

Este valor del indice significa que la presencia de personas del sexo S por
debajo de la retribucion mediana es igual a su presencia relativa en el
conjunto del grupo analizado

IPRMd®<0

Si el valor es negativo, significa que la presencia de personas del sexo S
por debajo de la retribucién mediana del conjunto del grupo analizado es
inferior a la que presencia relativa que tiene en el conjunto.

IPRMdS= -100

Ninguna persona del sexo S esta por debajo de la retribucion mediana para
el conjunto del grupo analizado.

IPRMd®>0

Si el valor del indice es positivo, significa que la presencia de personas del
sexo S por debajo de la retribucion mediana del conjunto del grupo es
superior a la que presencia relativa que tiene en el conjunto del grupo
analizado.

IPRMd®= 100

Todas las personas del sexo S estan por debajo de la retribucion mediana
para el conjunto del grupo analizado.
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ANEXO 4: FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL

DEL MAUC

Ficha

Destinarios (poblacion objetivo)
No son destinatarios

Total de cuestionarios enviados
Periodo de recepcion de
cuestionarios

Cuestionarios recibidos
Cuestionarios rechazados (no

validados)

Cuestionarios validos para la
explotacion

Observaciones técnicas

Margen de error para un nivel
de confianza del 95 % para el
total del personal

Personal funcionario
Personal laboral en convenio Unico

Personal eventual y de confianza
Personal laboral en el exterior no sujeto a convenio Unico

2.288

Del 1 al 15 de febrero de 2021

556 (24,3 %)

10

546 (23,9 %)

*  Se ha utilizado el cuestionario electronico Microsoft Forms
alojado en los servidores del TCu.
* Se ha asegurado que los cuestionarios recibidos:
*son andénimos
* pertenecen a personas del colectivo objetivo
*son Unicos (cada persona sélo ha remitido uno)

+3,66 %
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Gréfico A. 1 Comparativa de la composicion de la encuestay de la némina de
noviembre 2019. Distribucién por grupos profesionales.
Porcentaje respecto a los respectivos totales
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién de la encuesta y de datos aportados por el MAUC.

Gréfico A. 2: Comparativa de la composicion de la encuestay de landmina de
noviembre 2019. Presencia de mujeres en cada grupo profesional. Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién de la encuesta y de datos aportados por el MAUC
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Gréfico A. 3: Comparativa de la composicién de la encuestay de lanémina de
noviembre 2019. Presencia de mujeres en el exterior para cada grupo profesional.
Porcentaje
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacién de la encuesta y de datos aportados por el MAUC.
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Y DE COOPERACION LA MINISTRA

[. INTRODUCCION

El presente escrito de alegaciones a la fiscalizacion llevada a cabo por el Tribunal de
Cuentas debe empezar por la afirmacién del compromiso firme del MAUC con el objetivo
de igualdad entre hombres y mujeres. Y es que ya en el preambulo de la Ley 2/2014 de
Accion y de Servicio Exterior del Estado se identifican la promocién de la igualdad entre
hombres y mujeres y la erradicacion de la violencia de género entre los valores e
intereses de nuestro pais.

El Ministerio es consciente de que ello exige seguir avanzando mediante la adopcién de e
de medidas que permitan alcanzar la igualdad sustantiva de mujeres y hombres en el
desarrollo de la carrera profesional del personal, asi como visibilizar el papel de las
mujeres en la diplomacia espafiola.

Las conclusiones a las que llega el Tribunal de Cuentas en su andlisis de las actuaciones
que viene desarrollando el MAUC, y en las que, como se indica, se ha prestado especial
atencion a la igualdad entre hombres y mujeres en el ambito de la Carrera Diplomatica,
resultan, en cualquier caso, de especial utilidad al Ministerio en su propio diagndstico de
la situacion, ayudando a identificar las lineas de accion.

Las mujeres representan todavia algo menos de un tercio (28%) del conjunto de los
efectivos de la Carrera Diplomatica. En cuanto a puestos de alta responsabilidad, un
tercio de las Direcciones Generales del Ministerio estan a cargo de mujeres, y éstas
ostentan ahora mismo el 21% de las Jefaturas de Mision (cuando en el 2020 no llegaban
al 15%). Es necesario, sin embargo, seguir trabajando para atraer cada vez a mas
candidatas a las oposiciones a la carrera diplomatica. En la Ultima convocatoria fueron ya
un 42% y de las 35 personas que aprobaron, 15 son mujeres (el 43%).

Las caracteristicas propias del trabajo en el MAUC, buena parte de la cual se desarrolla
fuera de nuestro pais, con los funcionarios de la carrera diplomatica sujetos al principio
de movilidad forzosa, es, no cabe duda, un reto afiadido en la tarea de lograr la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres. Por ello, el Ministerio es consciente de la importancia
de desarrollar medidas de conciliacién y corresponsabilidad, tarea que se realizard sobre
la base del Ill Plan de Igualdad de Género en la Administraciébn General del Estado y
resto de Organismos Publicos vinculados o dependientes.

Por ultimo, el MAUC es consciente de la importancia de generalizar la formacion en
materia de igualdad, asi como la adecuada difusion de informacion sobre la situacion de
las mujeres en el Ministerio.

II. ALEGACIONES CONCRETAS AL ANTEPROYECTO DE INFORME
1. Nombramiento de la persona responsable de la Unidad de Igualdad del MAUC

- Se adjunta nombramiento formalizado. La Unidad de Igualdad queda adscrita al
Gabinete de Subsecretaria, con funciones exclusivas en esta materia (Anejo 1).

Plaza de la Provincia, 1
28071 - MADRID

TEL.: 91 379 18 67
FAX: 91 366 38 56
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- En la préactica este ha sido el “modus operandi” desde agosto del 2020, cuando se
procede a separar las funciones de:

e La Embajadora en Mision Especial para la Igualdad de Género (encargada
de la integracion transversal de la perspectiva de género en todas las
dimensiones de la Politica Exterior)

¢ La Unidad de Igualdad, adscrita a la Subsecretaria como responsable de la
“planificacion y gestion de los recursos humanos del Departamento” y a la que
se atribuyen las funciones propias de la Unidad de Igualdad previstas en la
LOI 3/2007 y en el RD 259/2019.

- Con esta estructura, y la separacién clara de ambas tareas, el MAUC considera estar
en disposicion de cumplir lo dispuesto en el art 77 de la LOI, en cuanto a la Unidad de
Igualdad como “érgano directivo al que se le encomiendan las funciones relacionadas
con el principio de igualdad entre mujeres y hombres” del Departamento.

En cuanto a la dotacién de la Unidad de Igualdad con personal adicional de apoyo, la
situacion actual es fruto de la carencia generalizada de recursos humanos en el
Departamento, cuestion que se esta abordando con los Ministerios competentes.

2. Reglamento organico de la Carrera Diplomatica (Decreto de 15 de julio de 1955)

- Como se sefala en el Anteproyecto de Informe, tras la anulacion en su integridad
del RD 638/2014 (sentencia del TS numero 1671/2017, de 6 de noviembre de
2017), recobra vigencia el RD 674/1993 sobre provision de puestos de trabajo en
el extranjero y ascensos de los funcionarios de la Carrera Diploméatica.

- La préctica totalidad de las cuestiones que podrian ser relevantes a los efectos del
presente estudio, estan reguladas en la actualidad por el RD 674/1993. El Decreto
de 1955 tiene caracter residual, pues buena parte de sus disposiciones estan
derogadas y practicamente no resulta de aplicacion. Por ello, el MAUC considera
gue las referencias que el Anteproyecto de informe hace a dicha norma deberian,
de alguna manera dejar clara esta circunstancia.

- En la actualidad esta avanzado el proceso de elaboraciéon normativa de un Real
Decreto por el que se aprueba un nuevo Reglamento de la Carrera Diplomatica,
en el que se incorpora la igualdad de trato y la diversidad como principios
informadores del mismo. Del mismo modo, se prevé la introduccién de un capitulo
plenamente dedicado a la conciliacion de la vida familiar y profesional de los
integrantes de la Carrera Diplomética. Se preve su entrada en vigor a final de afio.

3. Grado de conocimiento de las medidas de apoyo a las victimas de la violencia
de género.

El anteproyecto de Informe hace referencia a que hay sustancialmente més personal
diplomatico destinado en el exterior que conoce estas medidas (tanto hombres como
mujeres) por contraste con el personal destinado en el interior

En el MAUC consideramos que se ha podido producir una confusion. Es posible que los
encuestados en el exterior han interpretado que se les estaba preguntando por las
medidas dirigidas a apoyar a victimas de violencia de género espafiolas que se
encuentren en el extranjero y acuden a pedir apoyo a nuestros Consulados. Para un
namero considerable de diplomaticos en el exterior, este tema pertenece al ambito de

desemperio de sus tareas profesionales.
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Dado el esfuerzo que se ha hecho desde el Ministerio por formar e informar en esta
cuestion a los diplométicos en el exterior, y que ello ha coincidido en el tiempo con la
fiscalizacién del Tribunal de Cuentas, consideramos que muchos se estan refiriendo a
esto y no al tema de la violencia de género dentro del Ministerio.

En Anejo 2, se adjuntan los siguientes documentos:

Protocolo de actuacién contra el acoso laboral

Protocolo de actuacién contra el acoso sexual

Triptico informativo tolerancia cero

Guia para la prevencion y actuacion contra el acoso en el Ministerio de
Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacion

Todos ellos estan colgados en la intranet del MAUC, dentro del apartado de cuestiones
de interés general y bajo un epigrafe titulado “Tolerancia Cero”.

Con periodicidad mensual se envian correos a todo el personal, insistiendo en la politica
de tolerancia cero en este ambito del Departamento y recordando los protocolos de
actuacion.

Desde la Inspeccion General de Servicios se han impartido varias jornadas de formacion
en la Escuela Diplomatica sobre esta materia. Las mismas han estado dirigidas a los
miembros de las ultimas promociones de la Carrera Diplomatica y a otro tipo de personal
funcionario que sale destinado al exterior.

4. Brecha salarial

- Entendida la metodologia aplicada y la conclusién a la que se llega acerca de la
existencia de una apreciable brecha salarial en el MAUC, por lo que se refiere a
los miembros de la Carrera Diplomatica (en los que de forma particular se ha
centrado el analisis), la conclusion que se desprende es que, en una parte
considerable de los casos (los puestos que forman parte de las convocatorias
ordinarias y extraordinarias de provision de puestos en el exterior, que se asignan
en base a una propuesta no vinculante de la Junta de la Carrera Diplomatica),
dicha brecha salarial es el resultado de decisiones personales, pero las mismas
condicionadas por una situacion estructural: la dificultad para conciliar la vida
profesional y familiar en algunos destinos en el exterior condiciona las decisiones
sobre solicitud de puestos en el extranjero en mayor medida en el caso de las
mujeres con familiares dependientes que en el caso de los hombres igualmente
con familiares dependientes.

- Ello se desprende también de la encuesta y entrevistas realizadas, segun las
cuales, en el caso de las convocatorias ordinarias y extraordinarias no hay
percepcion de que el hecho de ser hombre o mujer suponga perjuicio o beneficio a
la hora de la asignaciéon de los puestos. En otras palabras, el mecanismo de
asignacion de puestos en las convocatorias mencionadas es neutro en términos
de género.

5. Captacién de talento

- Todos los afios se realiza una jornada de puertas abiertas en la Escuela
Diplomatica, donde se presenta la Carrera Diplomatica como opcion profesional.
Uno de los objetivos de este tipo de eventos es, precisamente, animar a las
mujeres a acceder a la Carrera Diplomatica.
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- También desde la Escuela Diplomética participan de forma habitual en jornadas
de orientacion profesional organizadas en distintas Universidades.

- En enero del 2020, la escuela firmé un Acuerdo Marco de Colaboracién con la
asociacion de Mujeres Diplométicas de Espafia (AMDE) en el que se preve
expresamente la colaboracion “para fomentar el interés de mujeres estudiantes
hacia la Carrera”. (Anejo 3).

- Desde la OID, en los ultimos afios se viene desarrollando la campafia #TUuPuedes
SerDiplomatica, con varias infografias y videos disponibles en su canal de
YouTube, y al que se puede acceder desde el apartado “Destacados” de la web.
El enlace a la lista de reproduccion es
https://youtube.com/playlist?list=PLWNBnkHqUdJkILHcSOEB1H1cmdgO9viUu

6. Criterios utilizados por hombres y mujeres para la eleccidon del destino

Del resultado de la encuesta y las entrevistas realizadas parece desprenderse una
“autolimitacion” de las mujeres a la hora de concurrir a ciertos puestos que estan
entre los de mayor nivel salarial.

- Estas decisiones profesionales de buen nimero de mujeres parece que le llevan a
estar sobrerrepresentadas en los cuartiles peor retribuidos, provocandose la
brecha salarial que detecta el informe del Tribunal de Cuentas.

- Es interesante comprobar que bastantes mas mujeres que hombres alegan dar
prioridad al acompafiamiento de los familiares como razon de su renuncia a
concurrir a determinados puestos donde consideran que no se reunen las
condiciones para facilitar dicho acompafiamiento.

- Dada la estructura de salarios de los puestos ocupados por los miembros de la
Carrera Diplomatica en el exterior, es bastante probable que buena parte de esos
puestos se encuentren en lugares de especial peligrosidad, lejania, dificiles
condiciones de vida para las familias (atencibn sanitaria precaria, poca
infraestructura educativa, etc).

- En cualquier caso, lo que si parece desprenderse del informe es que esta
situacion no esta provocada por los mecanismos de seleccion del Ministerio
(concretamente del regulado en el RD 674/1993), sino mas bien por las elecciones
gue muchas mujeres diplomaticas hacen a lo largo de su carrera, sobre la base de
su situacion familiar.

7. Transparencia retributiva

- Dado el sistema de acceso a la informacion relativa a retribuciones de los puestos,
el MAUC considera que esta cuestiébn no provoca desigualdad entre hombres y
mujeres en el Departamento. Todo funcionario que lo desee, recibe informacién
exacta acerca de las retribuciones que corresponden a cualquier puesto por el que
se interese.

8. Medidas de conciliacion. Establecimiento de los criterios de valoracion de los
periodos de excedencia por cuidado de hijos o de dependientes en los
procesos de provision de puestos de trabajo.

- La persona funcionaria de la Carrera Diplomatica que ha disfrutado de una
excedencia por cuidado de hijos o familiares dependientes se reintegra al puesto
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gue ocupaba en el escalafon antes de la excedencia, computdndose por tanto el
tiempo de excedencia como servicio activo a efectos de antigtiedad.

- Por lo que se refiere al resto del personal del MAUC, también se les computa ese
tiempo de excedencia como servicio activo, al igual que a todo el personal de la
AGE.

- Las personas que se reincorporan tras permisos de maternidad/paternidad tienen
prioridad para la admisién a los cursos del plan de accién y formacién social, y asi
se recoge en dicho plan.

- En el Anejo 4 se reflejan las estadisticas relativas a excedencias, licencias y
permisos relevantes a efectos de conciliacion por lo que se refiere a miembros de
la Carrera Diplomatica para los afios 2017, 2018, 2019 y 2020, desagregadas por
hombres y mujeres.

9. Formacioén

Curso selectivo del proceso de acceso a la Carrera Diplomatica. En el Ultimo curso
selectivo (septiembre-diciembre 2020) se incluyeron:

e Un mddulo sobre igualdad de género
e Un mddulo sobre violencia de género
¢ Un méddulo sobre acoso

Los tres modulos, mas uno nuevo sobre Politica exterior Feminista seran incluidos
nuevamente en el proximo Curso Selectivo que se iniciara, previsiblemente, el
proximo mes de septiembre.

En los Cursos de incorporacion a puestos en el exterior se ha incluido, como
novedad para este afio, un curso sobre Politica Exterior Feminista.

El curso de “Gestion Contable y de Recursos Humanos”, incluido en el programa
de incorporacion contiene:

e Un moédulo sobre “Las familias del personal de la mision. Fomento de la
Igualdad. Cuestiones LGTBI”

e Otro moddulo sobre “Acoso laboral, acoso sexual y por razdn de sexo.
Protocolo a seguir”.

- El curso sobre Asuntos Consulares incluye un moédulo sobre “Violencia de Género
en el exterior”.

10. Seguimiento del cumplimiento de la Orden AUC/119/2019 BOE de 11 de febrero
del 2019 por la que se dictan instrucciones sobre presencia equilibrada de mujeres y
hombres en las intervenciones publicas en las que participe el MAUC, la cual
establece criterios para “promover un mayor equilibrio entre mujeres y hombres en
actos en los que el Ministerio de Asuntos Exteriores, Unidon Europea y Cooperacion
intervenga como organizador, colaborador o participante de conferencias, foros de
debate, seminarios, etc., en el ambito de sus competencias”

Se reiterard el contenido de la Orden a las personas titulares de los centros directivos del
Ministerio para que aseguren en la medida de sus posibilidades el cumplimiento de la

misma en su &mbito de responsabilidad.

MINISTERIO
-5- DE ASUNTOS EXTERIORES
Y DE COOPERACION



. CONSIDERACIONES FINALES Y EVOLUCION DE LAS CIFRAS DESDE
NOVIEMBRE DE 2019

- Si bien el objeto de la presente fiscalizacion se refiere a la actividad desarrollada por el
MAUC entre el 1 de enero de 2017 y el 31 de diciembre de 2019, de la lectura del
informe se desprende el interés del Tribunal de cuentas por valorar la tendencia de
avance sostenido hacia el objetivo de igualdad entre hombres y mujeres en el
desarrollo de su carrera profesional.

- Es por ello que se considera de especial interés aportar una serie de datos que
reflejan la situacion a dia de hoy y que permiten apreciar la evolucion ocurrida desde la
fecha de cierre del estudio (31 de diciembre de 2019):

¢ En este momento las mujeres suponen el 28% del total de efectivos de la Carrera
Diplomética (263, frente a 674 hombres)

e Es cierto que la cifra esta todavia lejos de la paridad. Pero también lo es que se
han producido avances considerables desde que en 1971 ingresa la primera mujer
en la carrera Diplomatica, tras la prohibicion de acceso femenino que se
establecio tras la guerra civil.

¢ Ao largo de los afios 70, ingresan tan s6lo 7 mujeres en este cuerpo funcionarial
y sera a lo largo de los afios 80 y 90 cuando, poco a poco, van accediendo ya en
mayor nimero.

e En la ultima promocion de diplomaticos ingresaron 15 mujeres, de un total de 35
(lo que supone un 43%), habiendo sido mujeres el 42% de los candidatos que se
presentaron a las pruebas de la oposicion.

e Todo lo anterior lleva a que las mujeres representen todavia un porcentaje
relativamente minoritario en los tramos del escalafén de mayor antigiiedad. Asi,
las mujeres son solo el 19% de miembros de la Carrera Diplomatico con 20 0 mas
afios de antigiiedad. Este porcentaje asciende al 36% cuando consideramos el
grupo de 10 a 20 afios de antigiiedad. Y en el de menos de 10 afios de
antigiiedad, las mujeres ascienden al 38% del total.

e A pesar de todo ello, se sigue con los avances en cuanto a nombramiento de
mujeres en puestos directivos. En este sentido, se adjuntan los siguientes
documentos:

a) Grafico actual sobre presencia de mujeres en los dérganos superiores y
directivos del MAUC (Anegjo 5).

b) En cuanto a las personas titulares de Jefaturas de Misién, el nimero de
Embajadoras asciende ya a 27, lo que supone el 21% del total de estos
puestos. Se adjunta gréfico con la distribucién de Jefas de Misidon en nuestra
red de Embajadas y Representaciones Permanente (Anejo 6).
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SUBSECRETARIA

MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION EUROPEA
DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION EUROPEA Y COOPERACION
Y COOPERACION

GABINETE TECNICO

RESOLUCION DE LA SUBSECRETARIA POR LA QUE SE DESIGNA A DONA
MIREN ITZIAR TABOADA AQUERRETA COMO TITULAR DE LA UNIDAD DE
IGUALDAD DEL MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION EUROPEA Y
COOPERACION.

Por Resolucién de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unidn
Europea y Cooperacion, la Unidad de Igualdad est4 adscrita al Gabinete Técnico de
la Subsecretaria, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 19.2 f) del Real
Decreto 644/2020, de 7 de julio, por el que se desarrolla la estructura organica basica
del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperaci6n.

Por consiguiente, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 77 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y muijeres, y el Real
Decreto 259/2019, de 12 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualdad de la
Administracién General del Estado,

RESUELVO

Designar a Dofia Miren Itziar Taboada Aquerreta como titular de la Unidad de Igualdad
del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion.

LA SUBSECRETARIA,

Maria Celsa Nurio Garcia

Plaza de la Provincia, 1
[CORREQ ELCORREQ ELECTRONICO: subsecla!aﬂa@maec.eg] 28012 - MADRID
TEL.:913791883/92 15

CSV : GEN-¢269-6a3d-3544-e07¢-7d33-4dc3-3990-84df
... DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
154% FIRMANTE(1) : MARIA CELSA NUNO GARCIA | FECHA : 18/05/2021 12:13 | Sin accion especifica
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] Resolucion de 29 de marzo de 2012 de la Subsecretaria del Ministerio de

Asuntos Exteriores y de Cooperacién por la que se adapta el Protocolo de
i " Actuacion frente el acoso laboral

; La Secretaria de Estado para la Funcion Puablica, por Resolucion de 5 de mayo de
« 2011 (BOE de 1 de junio), aprobd y publicé el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la
Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el

Protocolo de Actuaciéon frente al acoso laboral en la Administracion General del
Estado.

El apartado segundo de esta Resolucion dispone que los Departamentos y
Organismos Publicos de la Administracion General del Estado deberan adaptar el
texto del Protocolo a las caracteristicas de cada uno y proceder a su difusion. De
conformidad con ello esta Subsecretaria

' RESUELVE:

Primero.- Declarar formalmente el rechazo de todo tipo de conducta de acoso
laboral en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea fa victima o el
acosador ni cual sea su rango jerarquico.

A tal efecto, este Ministerio asume el compromiso de establecer una cultura
orgamzatwa de normas y valores contra dicho acoso, manifestando como

principio basico el derecho de los trabajadores publicos a recibir un trato
respetuoso y.digno. '

Segundo.- El procedimiento de actuacién ante las denuncias por acoso laboral
que presenten los empleados publicos de este Ministerio, destinados tanto en los
servicios centrales como en el exterior, sera el establecido en el Protocolo
aprobado por la Resolucion de la Secretaria.de Estado para la Funcién Publica de
5 de mayo de ‘2011, acomodado a las necesudades especificas del servicio
exterior (Anejo 1).

Tercero.- Las denuncias deberan ir dirigida§ ‘al Sr/a. Subsecretario/a, quién ejerce
la jefatura superior de personal. En el Anejo 2 se incluye el listado de referencia
de conductas que son, o no son, acoso laboral, y en el Anejo 3 el modelo de
denuncia que se puede utilizar al respecto. Ambos Anejos estan a disposicion en
la intranet del Ministerio.

Plaza de la Provincia, 1
28012 Madrid

TEL.: 91 3791883
FAX: 913663856




Cuarto.- La Unidad responsable de la recepcion y tramitacién de las denuncias es
la Inspeccion General de Servicios.

Quinto.- Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia,

con el debido respeto a todas las personas implicadas Yy guardar una estricta
confidencialidad y reserva.

Sexto.- La Subdireccion General de Personal, en coordinacion con el Servicio de
Prevencion y con la colaboracién del resto de las unidades del Departamento,
llevara a cabo las actuaciones necesarias para lograr la mayor sensibilizacion de
los empleados publicos sobre el acoso laboral, con el fin de evitar o reducir la
posible aparicién de conductas de esta naturaleza en el ambito de este Ministerio,
tanto en los servicios centrales como en el exterior.

Séptimo.- La Inspeccion General de Servicios llevara a cabo un registro y
seguimiento estadistico periédico de las denuncias de acoso laboral presentadas
en el ambito del Ministerio, tanto en los servicios centrales como en el exterior. De
ello informara al Comité de Seguridad y Salud.

Octavo.- En la correspondiente intranet del Departamento se dara la mas amplia
difusiébn de esta Resolucidn, incluidos sus Anejos, asi como del texto del
Protocolo. :

P 5

Noveno.- La presente Resoluciéon sera de inmediata aplicacion el mismo dia en

que se proceda a la difusion de la misma en la forma sefalada en el punto
anterior.

it ol
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EL SUBSECRETARIO
DE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION

Rafael Mendivil Peydro
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SUBSECRETARIA

MINISTERIO
[ DE ASUNTOS EXTERIORES
Y DE COOPERACION
INSPECCION GENERAL DE
SERVICIOS

ANEJO 1

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO LABORAL EN EL
MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION.

A.- Primera fase

1.- Iniciacién del procedimiento

- Se inicia a partir de la presentacién de un escnto-denuncia

- Debe dirigirse al Sr/a. Subsecretario/a, como titular de la jefatura superior
de personal.

- La Inspeccién General de Servicios es la Unidad responsable de la
recepcion y tramitacién de la denuncia.

- La Inspeccion General de Servicios, tras un primer analisis, podra:

a.- No admitir a tramite la denuncia, por no cumplir con las
condiciones exigidas, o por resultar evidente que lo planteado no
pertenece al ambito del Protocolo.

* b.- Iniciar la tramitacién del caso.
2.- Indagacién y valoracion inicial.

- Si la Inspeccion General de Servicios considera pertinente iniciar la
tramitacion, comenzara solicitando informes al Servicio de Prevencion y a
la Subdireccién General de Personal, y recopilara la informacion que se
requiera para poder etectuar una primera valoracion del caso.

- En la recopilacién de informacion deberan participar los afectados,
denunciante y denuncuado y posiblemente testigos y otras personas de
interés, si las hubiere. |

- Finalizada la indagacién previa, la Inspeccién General de Servicios emitira
un informe de valoracién inicial.

- El informe de valoracion inicial se presentara al Sr/a. Subsecretario/a en un
plazo entre 10 y 30 dias naturales en funcién, entre otros, de la mayor o
menor cercania geografica de la Unidad afectada y de la dificultad para la
realizacién de las entrevistas que resultaran necesanas

3.- Propuestas
En el informe de valoracién se propondra al Sr/a Subsecretario/a alguna de
las siguientes alternativas:
a. Archivo de la denuncia.
b. Si se trata de otra falta tipificada, distinta del acoso laboral, se
propondra la incoacion del correspondiente expediente disciplinario.
c. Si se trata de otro tipo de conflicto laboral, se aplicaran, en su caso,
las medidas que puedan proceder.
d. Si se deducen indicios claros de acoso laboral, ordenar la incoacién
de expediente disciplinario por la comision de una falta tipificada
COmo muy grave.

" 3 Plaza de la Provincia, 1
Comreo electrénico: igs@maec.es 28012 Madrid ‘
- TEL..913799978
FAX: 91 364 16 91
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e. Si del informe de valoracién inicial se presumiera razonablemente que
existen indicios de acoso laboral, pero no se esta en condiciones de
emitir una valoracién precisa, se propondra el traslado del informe a

n “Comité Asesor para situaciones de acoso”. '

B.- Segunda fase

1.- En el plazo de 5 dias habiles el Sr/a. Subsecretario/a nombrara a los miembros
del Comité Asesor, en los términos establecidos en el Anejo 1 de la Resolucién de
5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica,
designando a uno de ellos como Instructor.
2.- Investigacion
' - El Comité Asesor a la vista del |nforme de valoracién inicial, puede dar
por terminada la instruccion si no apreciara indicios de acoso laboral.

- Si acuerda continuar el procedimiento, el Instructor dispondra de un plazo
de 15 a 30 dias naturales, dependiendo de las circunstancias para
recabar la posible informacion complementaria, transcurrido dicho plazo
elaborara el preceptivo.informe que presentara al Comité Asesor.

3.- Conclusiones del Comité Asesor.

- El Instructor remitira el informe de conclusiones al Sr/a. Subsecretario/a. A

la vista del Informe, el Sr/a. Subsecretario/a podra:

a.- Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente.

b.- Ordenar la incoacion de un expediente disciplinario por la comisién de
una falta muy grave.

c.- Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de
algunos delitos contra el ejercicio de los derechos de la persona
reconocidos por las leyes debera remitirse a las normas
procedimentales aplicables.

d.- Si se detecta alguna otra falta distinta del acoso laboral, se propondra
las acciones correctoras que pongan fin a la situacién producida y se
promovera, en su caso, el expediente correspondiente.

Con caracter general, se informara a las partes implicadas, de las actuaciones
llevadas a cabo en cada fase del proceso y de las resoluciones adoptadas.
Iguaimente al Presidente del Comité de Seguridad y Salud.
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ANEJO 2

Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral

Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique. '

Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan.

- Ocupaci6n en tareas initiles o que no tienen valor productivo.

Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizaci6n, o frente a los que har colaborado con los reclamantes.

Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

Reprenderio reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin peijuicio de que puedan ser constitutivas de
olras infracciones)

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el

- procedimiento legalmente establecido.

Presiones para aumentar la jomada o realizar determinados trabajos.

Conductas despéticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

Conflictos durante las huslgas, protestas, stc. '

Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre
ellos.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien'el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las acluaciones de la Inspecci6n de Trabajo y Seguridad
Soclal en materia de acoso y violencla en el trabajo.



ANEJO 3
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. DISPOSICIONES GENERALES

MINISTERIO DE POLITICA TERRITORIAL Y ADMINISTRACION
PUBLICA

9529 Resolucion de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion
Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la
Mesa General de Negociacion de la Administracién General del Estado sobre
el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracién General
del Estado.

La Constitucion Espariola reconoce como derechos fundamentales de los espanoles
la dignidad de la persona, (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en
ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes
(articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos, en el articulo 40 2, el velar
por la seguridad e higiene en el trabajo.

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio 2007 se
promulgan, entre otras, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifica como falta disciplinaria de caracter muy
grave, el acoso laboral (articuio 95.2, letra o).

Lo inaceptable de estas conductas ha sido iguaimente sancionado en la reciente
reforma del Cédigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que
se modifica la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefiala, en su preambulo Xi,
que «dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de
cualquier actividad iaboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones
de grave ofensa a la dignidad».

Finaimente, también en el ambito europeo son multiples las referencias al acoso en el
lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui unicamente la Resolucion del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas,
recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica politicas
de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas
que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta
problemaética, y recoger y trasladar al &mbito de la funcién publica la necesidad de hacer
frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso
en el trabajo, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de prevencion y de
sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sanciéon se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacién
efectiva, la no discriminacién y el respeto a la intimidad y la consideracién de su dignidad,
a los que tiene derecho.todo trabajador, segun recoge el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccion eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas elias a
promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de los trabajadores, —en este
caso, de los trabajadores publicos—, atendiendo al tiempo a peticiones formuladas al
respecto tanto por el Senado como por los representantes de los propios trabajadores
publicos y, en particular, haciéndose eco del compromiso recogido en el Acuerdo Gobierno-
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Sindicatos para la Funcién Publica en el marco del Dialogo Social 2010-2011, desde la
Secretaria de Estado para la Funcién Publica se considerd oportuno el promover la

elaboracion de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones y ~

procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en 10 posible las conductas de acoso
en los centros de trabajo de la Administracion General del Estado, como para actuar y
sancionar éstas en los casos en los que se produzcan.

En este contexto, corresponde a la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, de
conformidad a lo previsto en el articulo 6 del Real Decreto 339/2011, de 18 de marzo, por
el que se desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de Politica Territorial y
Administracién Publica, la direccion e impulso de las atribuciones ministeriales en materia
de relaciones laborales y prevenciéon de riesgos laborales, asi como el ejercicio de las
atribuciones de dicho Ministerio en materia de inspeccién de servicios de la Administracién
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

En su virtud, en uso de las indicadas facultades, previo acuerdo en el ambito de la
Comisién Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales y posterior aprobacién por la Mesa
General de Negociacion de la Administracion General del Estado, resuelvo:

- Primero.—Aprobar y publicar el acuerdo alcanzado por la Mesa General de Negociacion

de la Administracién General del Estado sobre el protocolo de actuacién frente al acoso
laboral en la Administracion General del Estado, asi como el texto del mismo, cuyo
contenido aparece desarrollado en el anexo de esta Resolucion.

Segundo.—El citado protocolo se establece como modelo a utilizar por los distintos
Departamentos y organismos publicos de la Administracion General del Estado para la
prevencion y actuacion ante casos de acoso laboral. A tal fin:

a) Los Departamentos y organismos puiblicos de la Administracion General del Estado
deberan adaptar, en el plazo de dos meses desde la publicacion de esta Resolucién en el

_«Boletin Oficial del Estado», el texto del citado protocolo a las caracteristicas de cada uno,

y proceder a su difusion interna a continuacion. La citada adaptacion debera respetar, en
todo caso, los contenidos y planteamientos incluidos en el modelo, e identificar con claridad
tanto la jefatura a la que deben dirigirse las posibles denuncias, como la Unidad responsable
de su recepcign y tramitaciéon.

. b) Sin menoscabo de su integracion en la politica general de recursos humanos de
cada entidad, por lo que se refiere, en particular, a las actuaciones preventivas, el Protocolo
debera integrarse en el Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales de la
Administracion General del Estado, aprobado por Resolucion de la Secretaria de Estado
para la Administracién Publica de 17 de febrero de 2004.

Tercero.—Por la Direccion General de la Funcién Publica, de conformidad con lo previsto
en el articulo 11 del Real Decreto 67/2010, de 29 de enero, de adaptacion de la legislacion
de Prevencién de riesgos laborales a la Administracion General del Estado, se adoptaran
las medidas necesarias para proceder, en su caso, a la revision, mejora y actualizacion del
citado protocolo.

Madrid, 5 de mayo de 2011.—La Secretaria de Estado para la Funcion Publica, Maria
Consuelo Rumi Ibariez. )

ANEXO

Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de Negociacién de la Administracion
General de! Estado sobre el protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la
Administracion General del Estado

La Comision Técnica de Prevencién de Riesgos Laborales, creada por Acuerdo de
esta Mesa General de Negociacién para la Ordenacion de la Negociacién Colectiva en la
Administracion General del Estado de 20 de mayo de 2008, acord6 en su reunion de 31 de
marzo de 2011, su conformidad con el texto del «Protocolo de actuacion frente al acoso
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i
laboral en la Administracion General del Estado», y elevar dicho documento a la Mesa
General para su ratificaciéon formal definitiva.
Por todo ello, la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del
Estado,
ACUERDA
Primero.—Aprobar el «Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en laAdministracion
General del Estado», cuyo texto se adjunta.
Segundo.—Remitir dicho texto y el presente Acuerdo al érgano técnico competente
para, una vez efectuados los tramites oportunos, proceder a su publicacién en el «Boletin
Oficial del Estado».
PROTOCOLO DEACTUACION FRENTEALACOSO LABORAL EN LAADMINISTRACION
GENERAL DEL ESTADO
indice
1 I. Preambulo.
1.1 Justificacion y antecedentes.
1.2 Principios de actuacion.
Il. Deﬂnicioneé y objeto.
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I. Preambulo

1.1 Justificacion y antecedentes.—La Constitucion Espafiola reconoce como derecho
fundamental «La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el
libre desarrollo de la personalidad...» «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna porrazén de nacimiento, raza, sexo. .. » (articulo 14);
«Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningin caso,
puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes» (articulo 15),
«Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen»
(articulo 18 1); «Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a
la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ninguin caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo» (articulo 35.1).

En desarrollo de los anteriores principios,. en los primeros meses del afio 2007 se
promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para fa Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo sexual y
por razén de sexo. Y por otro, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas disciplinarias de
caracter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o) y los acosos de naturaleza
discriminatoria, el acoso moral, sexual y por razén de sexo (articulo 95.2, letra b).

En el titulo VII de la citada Ley 7/2007, relativo al régimen disciplinario, establece como
falta muy grave toda actuacién que suponga discriminacién por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion,
lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral (articulo 95.2.b.). La disposicion
adicional octava recoge el deber de las Administraciones Publicas de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Lo inaceptable de estas conductas ha sido recientemente sancionado en la reforma
del Codigo Penal, a través de la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se
modifica la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, que sefala, en su preambulo Xi,
que «dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta
de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de
cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones
de grave ofensa a la dignidad». Con lo que «quedarfan incorporadas en el tipo penal todas
aquellas conductas de acoso producidas tanto en el @mbito de las relaciones juridico-
privadas como en el de las relaciones juridico-publicas». Planteamiento que se recoge en
una ampliacién del articulo 173, en el que se indica que «con la misma pena (prision de
seis meses a dos afios), seran castigados los que en el ambito de cualquier relacion
laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro
de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante,
supongan un grave acoso contra {a victiman.

Finalmente, también en el &mbito europeo son multiples las referencias al acoso en el
lugar de trabajo, de las que destacaremos aqui Unicamente la Resolucién del Parlamento
Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas,
recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica politicas
de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas
que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta
problematica, y recoger y trasladar al &mbito de la funcidén publica la necesidad de hacer
frente a la misma. Por un lado, enfatizando la no aceptabilidad de las conductas de acoso
en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma coherente, planteando acciones de
prevencion y de sancion de las mismas cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacién
efectiva, la no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad,
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a los que tiene derecho todo trabajador, segun recoge el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccién eficaz en materia

de seguridad y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

Prevencién de Riesgos Laborales.

Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas ellas a
promover un mayor y mejor cumplimiento de ios derechos de los trabajadores, —en este
caso, de los trabajadores publicos—, y atendiendo al tiempo a peticiones formuladas al
respecto tanto por el Senado como por los representantes de los propios trabajadores
publicos, la Direcciéon General de la Funcién Publica consideré oportuno el promover la
elaboracién de una serie de protocolos en los que se establecieran las acciones y
procedimientos a seguir tanto para prevenir o evitar en lo posible las conductas de acoso
en los centros de trabajo de la Administracién General del Estado, como para actuar y
sancionar éstas en [os casos en los que se produzcan.

En el caso del Acoso Laboral, |a tarea se inicié con la constitucién de un grupo de
trabajo interadministrativo, que elaboré un primer informe al respecto desde la Optica de
las Administraciones Publicas; sobre dicha base se ha elaborado el presente protocolo,
para su aplicacion especificamente en el ambito de la Administracién General del Estado.

1.2 Principios de actuacién.—Con el fin de asegurar que todos los empleados
publicos disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la persona sea
respetada y su salud no se vea afectada, es importante que cada Departamento,
organismo o entidad publica declare formalmente, por escrito, que rechaza todo tipo de
conducta de acoso laboral, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea
la victima o el acosador ni cual sea su rango jerarquico Y debe manifestar su compromiso
respecto al establecimiento de una cultura organizativa de normas y valores contra dicho
acoso, manifestando como principio basico el derecho de los trabajadores ptblicos a
recibir un trato respetuoso y digno.

Dicho rechazo ha de articularse expresamente en todos los Departamentos, organismos
y entidades publicas, indicando claramente los comportamientas que no seran tolerados y
recordando que los mismos, de producirse, podran ser calificados de falta muy grave.
Indicacién y recordatorio que deben ser comunicados a todos los miembros de la
organizacion, dejando claramente establecido que esta politica se aplicara a todos los
colectivos y a todos Ios niveles de la misma,

Finalmente, para hacer efectivo dicho rechazo y el compromiso de actuacion que debe
llevar aparejado, sera también importante que cada Departamento, Organismo o Entidad
Publica se dote de los procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y erradicar
las conductas que supongan un acoso psicologico en el trabajo y, en el caso de que
ocurran tales supuestos, adoptar las medidas correctoras y de proteccién a las victimas.

A tal fin, se establece el siguiente modelo de protocolo de actuacién frente al acoso
laboral, a implantar en cada Departamento u organismo de la Administracion General del
Estado de acuerdo a sus propias caracteristicas. Protocolo que se plantea, en todo caso,
desde una perspectiva esenciaimente preventiva y de actuacién en la fase mas precoz de
los problemas. Por ello, las declaraciones institucionales de no tolerancia, la difusién de la
informacion, la formacién adecuada de los mandos intermedios y la disposicion de un
protocolo que insiste en la evitacién de las conductas de acoso y en la actuacion mas
temprana posible sobre las mismas, deben ser elementos centrales para que las conductas
de acoso se eliminen o, en el peor de los casos, produzcan el menor efecto posible sobre
quienes las sufren, ademas de sancionar a los que las practiquen

Ii. Definiciones y objeto

2.1 Definicién de acoso laboral.—Cuando se utiliza la expresiéon acoso laboral, se
suele hacer referencia a lo que en términos algo mas concretos se conoce como «acoso
moral o psicolégico en el trabajo» —en su terminologia inglesa, «<mobbing»—. Es a este tipo
de acoso, al que se referira exclusivamente este protocolo, sin olvidar, no obstante, que
este fendmeno puede ser enmarcadgo, a su vez, en un marco conceptual mas amplio como
es el de la «violencia psicolégica en el trabajo», en el que podemos incluir también toda
una serie de conductas, indeseables e inaceptables en el ambito laboral.
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A los efectos de este protocolo e intentando clarificar la definicién de acoso laboral
contenida en la Ley Organica 5/2010 a que se ha hecho referencia en la introduccién, se
considera como «acoso psicologico o moral «la exposicién a conductas de Violencia
Psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o
mas personas, por parte de otra/s que actdan frente a aquélla/s desde una posicién de
poder —no necesariamente jerarquica sino en términos psicolégicos—, con el propésito o el
efecto de crear un entorno hostil o0 humillante que perturbe la vida laboral de la victima.
Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacion del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la
persona, como un riesgo para su salud».

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o
moral (mobbing), se requeriré que se cumplan todas las condiciones que se han subrayado
en la definicién.

No tendrén, por tanto, la consideracién de acoso psicolégico/mobbing:

Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto
entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un momento
concreto, 0 mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da
en su entorno e influye en la organizacién y en la relacién laboral, pero no puede
considerarse «mobbing» si no retne las condiciones de la definicion.

Las acciones de vioiencia en el trabajo, realizadas desde una posicioén prevalente de
poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicolégico en el trabajo»,
similares a las incluidas en el «<mobbing», pero sin el componente de repeticion y duracién
que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean
denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente
prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la
normativa propia de cada organizacién; pero no como «mobbing», por no reunir las
caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aguellas que, aun pudiendo mclwrse
aparentemente en la definicién, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar
bien el trabajo, cuando no contengan descailficaciones improcedentes) o bien, cuando ias
pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser faisas.

En el anexo Il se incluye una relacién de conductas «tipicas» de acoso, a los efectos
de una mayor clarificacion de este fenémeno.

2.2 Objeto y ambito de aplicacién.—E! objeto de este acuerdo es establecer un
procedimiento de actuacién ante situaciones que pudieran constituir acoso laboral en los
términos establecidos en el apartado anterior, en el ambito de la Administracién General
del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

El presente Protocolo serd de aplicacion a todo el personal de la Administracion
General del Estado y de los organismos puiblicos vinculados o dependientes de ésta.

En el plazo de dos meses desde la aprobacion del presente protocolo cada
Departamento/Organismo deberd realizar la adaptacion del mismo.

Ill.  Procedimiento de actuacion

3.1 Primera fase.

3.1.1 Iniciacién del procedimiento.—El procedimiento se inicia a partir de la
presentacién de un escrito ~que en este modelo de protocolo denominaremos «denuncia»—
aportado por la persona presuntamente acosada, por su representante legal, por los
representantes de las empleadas y empleados publicos en el ambito en donde aquélla
preste sus servicios, o por las personas titulares de los 6rganos administrativos que tengan
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conocimiento del posible acoso.- Cuando el denunciante no sea el propio interesado, la
organizacion estara obligada a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las
actuaciones previstas en este protocolo.

En el anexo lll se incluye un impreso-modelo de denuncia al respecto, que deberd
estar accesible en la intranet de cada Departamento/organismo.

El escrito o comunicacién de denuncia debe dirigirse al titular de la Jefatura superior de
personal —en los términos establecidos en la Ley 6/1997, de 14 de abril, de organizacion y
funcionamiento de la Administracion General del Estado (LOFAGE)-, del Departamento u
organismo donde preste sus servicios la persona presuntamente acosada, en cuya
estructura debera existir una unidad responsable de su recepcion y tramitacion.

En la adaptacion a que se ha hecho referencia en el epigrafe anterior, cada
Departamento/organismo debera identificarinequivocamente cual es la unidad responsable
de dicha recepcién y tramitacion. Con caracter general, dicha Unidad sera la Inspeccion
General de Servicios departamental, salvo que el titular de la jefatura al que se refiere el
parrafo anterior establezca otra.

Esta Unidad, tras un primer andlisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos
sobre el caso debera:

No admitir a tramite dicha denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas, o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este protocolo.
Iniciar la tramitacion del caso segun lo previsto en este protocolo.

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en este praoceso, y previa
audiencia a las mismas, la unidad tramitadora podra proponer motivadamente la posible
movilidad de éstas, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

3.1.2 Indagacion y valoracion inicial.—Si la Unidad referida considera procedente
iniciar la tramitacion comenzara ésta solicitando informe al Servicio de Prevencion del
Departamento/Organismo y recopilara la informacién inicial que se requiera para poder
efectuar una primera valoracion del caso.

El Servicio de Prevencién debera informar sobre la situacion previa de los riesgos
psicosociales en la Unidad implicada, asi como de posibles antecedentes o indicadores de
interés para el caso, con los limites que pudiera tener, en su caso, determinada informacion
confidencial. Ademas, si dispone de algun especialista en el area de la Psicosociologia
laboral aplicada, y a peticién del responsable de la Unidad tramitadora, debera asesorar a
dicha Unidad sobre la orientaciéon del caso —incluida la posible necesidad de recurrir a
especialistas, internos o externos.

En el proceso de recopilacién de informacién, que debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad, sigilo y participacién de todos los implicados, podria ser necesario
proceder a entrevistar a los afectados —denunciante y denunciado— y posiblemente a
algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacién
acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los
derechos de cada unade las parte afectadas, tanto reclamante como personapresuntamente
acosadora.

Dichas entrevistas deben ser realizadas por personal técnico experto en anéiisis y
resolucion de conflictos interpersonales. En ellas, tanto el denunciante como el denunciado
podran ser acomparniados, si asi lo solicitan expresamente, por un Delegado de Prevencion,
u otro acompariante de su eleccién.

Al finalizar esta indagacion previa, la Unidad tramitadora referida, emitira un informe de
valoracion inicial, con las conclusiones y propuestas que se deriven de la misma, que
elevara a lajefatura superior de personal ante quien se presenté la denuncia, acompanando
las actuaciones practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazc maximo de 10 dias naturales desde que
se presentd la denuncia.

3.1.3 Elaboracién de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial.-A la
vista del informe de valoracion inicial, el titular de la jefatura superior de personal precitado
debera actuar en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:
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A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

Desistimiento del denunciante (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion
de la misma).

Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

B) Si del andlisis del caso se dedujera la comisién de alguna otra falta, distinta al

«mobbing» y tipificada en la normativa existente, se propondra la incoacion del expediente
disciplinario que corresponda.

C) Sidel referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato
psicolégico», pero no «mobbing»—, se aplicara, si procede, alguna de las siguientes
medidas:

¢.1 Sise trata de una situacién de conflicto: Activar los mecanismos de resolucién de
conflictos interpersonales, si existen, o proponer la actuacion de un «mediador», - admitido
por las partes. '

c.2 Sisetratade «otros supuestos» incluidos en el ambito de los riesgos psicosociales:
Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracion inicial, si procede.

D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con
claridad la existencia de acoso laboral, el precitado responsable podra ordenar la incoacion
de un expediente disciplinario por la Comision de una falta muy grave de acoso, y aplicara
si ‘procede, medidas correctoras de la situacion.

E) Presuncién/Indicios de posible acoso laboral, en base al informe inicial emitido” Si -

del informe de valoracion inicial, que habra considerado la naturaleza de la denuncia e
incluiralas entrevistasrealizadas y lainformaciénrecopilada, se presumierarazonablemente
que existen indicios de acoso laboral, contra el empleado/a publico/a, pero no se esta aun
en condiciones de emitir una valoracion precisa, el érgano administrativo actuante,
trasladara dicho informe inicial y toda la informacién disponible a un «Comité Asesor para
situaciones de acoso», constituido al efecto, al que se hace referencia mas adelante,
continuando el procedimiento establecido en este protocolo.

3.2 Segunda fase.

3.2.1 Constitucién de un Comité Asesor.—La aceptacién del informe inicial, por parte
del titular de la jefatura superior de personal, por el que se determina que existe presuncion
de acoso, motivara a que se constituya un Comité Asesor en el plazo de cinco dias habiles,
en los términos establecidos en el anexo |.

En la resolucion de constitucion del Comité ademas de nombrarse los miembros del
mismo se designara a alguno de ellos como instructor.

Seran de aplicacion a los miembros de dicho Comité las normas relativas a la abstencion
y recusacién establecidas en los articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comun.

3.2.2 Investigacion.—-Reunido el Comité Asesor, a la vista del informe de valoracion
inicial, puede dar por terminada Ia investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.

Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento, el instructor de dicho Comité
realizarg, las actuaciones pertinentes para recabar la posible informaciéon complementaria
gue pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios suficientes de situacion de
acoso laboral. : '

Al término de dicha investigacion, el instructor elaborara un informe que presentara al
Comité Asesor. El plazo para recabar informacion y elaborar el informe correspondiente no
sera superior a quince dias naturales.

Los Departamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados o dependientes
de laAdministracion General del Estado tendran la obligacion de colaborar con el instructor
a lo largo de todo el proceso de investigacion.
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3.2.3 Elaboracion del Informe de conclusiones del Comité Asesor.—Finalizada la
investigacién del Comité Asesor el instructor del procedimiento remitira el informe de
conclusiones al titular de la jefatura superior de personal precitado, del Departamento
ministerial u organismo donde preste sus servicios la persona presuntamente
acosada.

Dicho responsable, a la vista del informe, en el plazo de quince dias naturales
podra:

Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, se pueden
proponer aplicar medidas que mejoren |a situacion existente.

Ordenar la incoacion de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy
grave de acoso y aplicar si procede medidas correctoras de la situacion.

Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos
cometidos por los empleados publicos, contra el ejercicio de los derechos de la persona
reconocidos por las leyes, debera remitirse a las normas procedimentales aplicables.

Si se detecta alguna otra falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras
que pongan fin a la situacién producida y se promoverd, en su caso, el expediente
correspondiente.

3.3 Denuncias infundadas o falsas.—En el caso de que del informe de valoracion
inicial o del emitido por el Comité Asesor, resuite que la denuncia se ha hecho de mala fe,
o que los datos aportados o los testimonios son faisos, el responsable del Departamento,
organismo o entidad publica podra incoar el correspondiente expediente disciplinario a las
personas responsables.

3.4 Informacion.—Con carécter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada
fase del proceso y de la(s) resolucién(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas.
Asimismo se informaré al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la
intimidad de las personas.

Excepcionalmente, y en aquellos casos en los que no quede suficientemente motivada
la no admision a tramite de alguna denuncia de acoso, el Comité de Seguridad y Salud,
podra acordar instar a la unidad tramitadora la revision de las decisiones adoptadas.

IV. Seguimiento y control

Las Unidades de Recursos Humanos registraran los informes de conclusiones y
remitiran dichos informes a los titulares de los 6rganos que tengan competencias para
realizar las medidas que en dichos informes se propongan.

El seguimiento de la ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas
correspondera a cada Departamento, organismo o entidad publica implicados, debiendo
prestar una especial atencién, en los casos en que haya podido haber afectacidn de las
victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacién de las mismas.

Se debera prestar también una atencion especial a la evitacion de posibles situaciones
de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacion del empleado/a
publico/a que haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.

Todos los Departamentos, organismos o entidades publicas deberian realizar, por. otra
parte, un registro y seguimiento estadistico de los casos de acoso laboral reaimente
producidos en ellos e informar, en su caso, de los mismos al érgano que en cada caso sea
competente para el conocimiento y seguimiento general de estos problemas y al Comité
de Seguridad y Salud. '

V. Medidas de actuacion y prevencién del acoso

Siguiendo los principios de ia accién preventiva que se recogen en el articulo 15 de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, el primer objetivo que hemos de plantearnos a
la hora de abordar |a prevencién de cualquier riesgo es intentar evitarlo, si ello es posible;
y de no serlo, ha de evaluarse el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, para
procurar minimizario.
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Atendiendo a este principio, la actuacién preventiva frente al acoso laboral debe
plantearse a dos niveles:

5.1 Evaluacién y prevencion de situaciones de acoso laboral.-Es generalmente
admitido que una organizacion inadecuada del trabajo, si bien no tiene por qué generar
necesariamente conductas de acoso, suele ser el «caldo de cultivo» que favorece la
aparicién de estas conductas. De ahi que la primera y fundamental via para la prevencién
del acoso laboral sea un adecuado disefio de dicha organizacion, tal y como se recomienda
para la prevencion de los riesgos psicosociales, en general. Disefio que debe ser
complementado con un adecuado sustema de evaluacuon y control de dichos riesgos
psicosociales.

En relacion con ambas cuestiones y a fin de que los entornos de trabajo de cada
Departamento, organismo o entidad publica sean los mas adecuados, de forma que no se
favorezca la aparicion de conductas de acoso en el trabajo su accion preventiva deberia
regirse por los siguientes planteamientos:

Respetar los criterios establecidos por la Ergonomia y la Psicosociologia para un
disefio adecuado del trabajo.

Disefiar y aplicar una adecuada politica de evaluacién y control de los riesgos
psicosociales (en el contexto, a su vez, de una adecuada politica de evaluacién y control
de los riesgos laborales en general, siguiendo los procedimientos establecidos al efecto en
el Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales de la Administracion General
del Estado).

Los Servicios de Prevencion de Riesgos Laborales, seran los encargados de proponer
y promover en cada Departamento, organismo o entidad publica las acciones preventivas
que correspondan en cada caso; pero puesto que los problemas que puedan existir en
este ambito y, sobre todo, las medidas que se puedan proponer por parte de estos Servicios
afectaran normalmente a la organizacion del trabajo, resulta imprescindible que la
organizacion entera asuma este reto y, muy en particuiar, los responsables de cada centro
y los érganos administrativos responsables de los Recursos Humanos.

5.2 Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacién.—M4s alla de la accion
general de prevencion y mejora de las condiciones psicosociales de trabajo es necesario,
igualmente, desarrollar estrategias preventivas especificas, que de forma directa eviten o
reduzcan la posibilidad de aparicién de las conductas de acoso.

A este respecto, cada Departamento, organismo o entidad publica, a través de las
Unidades competentes (habitualmente Unidades de Personal/Formaciéon/Recursos
Humanos) y con la colaboracion de los Servicios de Prevencion, deben promover y gjecutar
programas especificos dirigidos a:

Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucién de los mismos.

Proporcionar-una formacién adecuada en prevencion y resolucion de conflictos,
especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que puedan reconocer
y atajar los posibles conflictos en su origen.

Integrar en la formacién continua de los mandos una definicion clara de conductas
«obligatorias» y de conductas «prohibidas», tanto en su propia funcién de mando como en
la conducta de sus subardinados.

Organizar actividades formativas especificas para colectivos de responsables de
Unidades u érganos involucrados en la prevencion y gestion de los casos de acoso, por un
lado, y ‘para representantes sindicales, por otro, en las que se suministre informacién
suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por la Administraciéon en cuanto a la no
tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso laboral y en cuanto a los
procedimientos que se establezcan para su prevencion y/o resolucién.

Integrar los codigos éticos y los compromisos de laAdministracion, de forma transversal,
en toda la formacién continua.
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Difundir informacion a través de las intranets y de otros medios de comunicacion:

Elaborar documentos divulgativos sobre el riesgo y las medidas preventivas y hacer
una amplia difusion.

Realizar sesiones de informacién para los empleados publicos para explicarles sus
derechos, los reglamentos y las leyes que los protegen, las sanciones establecidas y el
procedimiento para activar el protocolo. Asi mismo, informar de las responsabilidades en
que se podra incurrir en caso de denuncias falsas o improcedentes

Proporcionar informacién de la existencia del protocolo de acoso y de la web donde lo
podran encontrar.

Proporcionar informacién sobre el procedimiento administrativo contra el acoso.

Informar de la existencia del protocolo de acoso en ios manuales de acogida.

Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos y categorias laborales.

Establecer algin sistema (buzén, correo electrdnico o teléfono) donde se puedan
realizar consultas y recibir asesoramiento informativo sobre acoso de forma anénima

Informar sabre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas
por los presuntos acosados para dejar constancia de las situaciones concretas del presunto
acoso.

VI. Cnterios a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del procedimiento
En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

Cualquier empieado publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podrd denunciario ante la
organizacién y tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su
denuncia.

Todo responsable publico esté obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las
quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito de su competencia.

La aplicacion de este protocolo no deberd impedir en ningtin caso la utilizacion, paralela
o posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o
judiciales previstas en la Ley.

En aplicacién de las obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

Las empresas externas contratadas por la administracion seran informadas de la
existencia de un protocolo de actuacion frente al acoso laboral, cuando este exista.

Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial
Por tanto, habrd comunicacién reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo
sobre la forma de abordarlo.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las
siguientes: ‘

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o
diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las
personas implicadas, que en ningun-caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo. Los implicados podran ser asistidos por algiin delegado de prevencion o asesor en
todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

cve BOE-A-2011-9529




BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

3

s

Al

-

pn A

ré

$\Y -n
BN}

@

Nam. 130

Miércoles 1 de junio de 2011 Sec. 1.

Pag. 53967

Diligencia: La investigacién y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado
en el menor tiempo posible respetando.las garantias debidas.

Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas |as personas afectadas.. Todos los intervinientes han de buscar
de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Restitucion de las victimas: Si el acosa realizado se hubiera concretado en un menoscabo
de las condiciones laborales de la victima, el Departamento, organismo o entidad publica
afectado debera restituirla en las condiciones més préximas posible a su situacién laboral
de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

Proteccién de la salud de las victimas: la organizacién debera adoptar las medidas que
estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de los trabajadores
afectados.

Prohibicién de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra las
personas que efectden una denuncia, comparezcan como testigos o participen en. una
investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuade de buena fe.

ANEXO |
Comité Asesor
1. Compaosicion:

Un representante de la Administracion General del Estado nombrado por el titular de
la jefatura superior de personal en la organizacién donde preste sus servicios la persona
presuntamente acosada.

Un/a técnico/a del Servicio de Prevencién, preferentemente especialista en Ergonomia
y Psicosaciologia Aplicada. ' :

Un/a Delegado/a de Prevencion.

Un/a experto/a designado/a al efecto (si el Comité lo estimara necesario).

Los componentes del grupo seran designados por ia citada jefatura superior de personal,
(a propuesta de los Delegados de Prevencion en el caso del Delegado de Prevencion).

En la designacién de los miembros del Comité se garantizara la distancia personal,
afectiva y organica entre los miembros que la integren y fas personas implicadas en el
procedimiento.

2. Régimen de funcionamiento del comité asesor.—Se regira en su funcionamiento
por:

Las disposiciones de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y el Procedimiento Administrativo Comun relativas al
funcionamiento de los érganos colegiados.

La normativa legal y convencional espariola en materia de acoso laboral que resulte de
aplicacién.

Las Directivas de la Union Europea en materia de acoso que resulten de aplicacién.

Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

3. Informes de conclusiones/recomendaciones.—~El informe de conclusiones y
recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente informacioén:

Composicién del grupo/Comité Asesor.

Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de fa misma.
Actuaciones previas: Valoracion e informe inicial del caso.

Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos).
Conclusiones.

Medidas propuestas.
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ANEXO 1t
Listado de referencia de conductas que son, o no son, acoso laboral*
A) Conductas consideradas como acoso laboral

Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique.

Dictar érdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan. ‘ :

Ocupacién en tareas inttiles o que no tienen valor productivo.

Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los reclamantes.

Insultar 0 menospreciar repetidamente a un trabajador.

Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas de
otras infracciones)

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores.

Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre
ellos.

Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

Conflictos personales y sindicales.

* Tomado del Criterio Técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
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ANEXO it

MODEL® DE DENUNCIA POR ACOSO

SAReD ML A SR .

SOLICITANTE

DPersona afectada DArea/Semco de Prevencion E]Recurso§ Humanos []Umdad directiva afectada

DComué de Segundad y Salud DDelegadosldas de prevencién DOtros

TIPO DE ACOSO

[(IMmoratiavorat [Jsexual [CJpor razen de sexo [JPor razon de 1a onentacion sexual
DOtras discriminaciones (Especificar)

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombres y apellidos NIF Sexo
T ]| 7 O+ v
Teléfono de contacto | ]

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo . Urudad directiva
! 11 J
Vinculacién taboral: :
DFunaonanoIa : DEstatutanola Dlntennola DLaboral fijo DLaboral temporal
DGmpo DNivel DAnUQuedad en el lugar de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

s e b o B S Sk

DOCUMENTACION ANEXA

DSI. (Especificar) DNO

SOLICITUD

DSolicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al Acoso ...
LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA
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BE ASUNTOS XTERIORES
MINISTERIO
OE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION

Y DE COOPERACION I —. |

Resolucion de 29 de marzo de 2012 de la Subsecretaria del Ministerio de
Asuntos Exteriores y de Cooperacion por la que se declara el rechazo del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo y se dispone la adaptacion del
Protocolo de actuacion en relacion con estas situaciones.

La Secretaria de Estado para la Funcion Publica, por Resolucion de 28 de julio de
2011 (BOE de 1 de Agosto), aprobod y publicé el Acuerdo de 27 de julio de 2011
de la Mesa General de Negociacion de la Administracién General del Estado
sobre el Protocolo de Actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo en el ambito de la Administracion General del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados a ella.

En el apartado segundo de la mencionada Resolucion se dispone que los distintos
Departamentos y Organismos Publicos de la Administracion General de! Estado
deberan realizar la adaptacion que se requiera para acomodarlo a sus
necesidades especificas y garantizar su efectiva implementacion.

De conformidad con ello, esta Subsecretaria

RESUELVE:

Primero.- Rechazar todo tipo de conducta de acoso sexual y de acoso por razén
de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o
la persona acosadora ni cual sea su situacion en la organizacion, garantizando el
derecho de los empleados/as publicos a recibir un trato respetuoso y digno.

Segundo.- . Las denuncias deberan ir dirigidas al Sr/a. Subsecretario/a, quien
ejerce la jefatura superior de personal. En el Angjo que se acompafia se incluye el
modelo de denuncia que se puede utilizar al respecto, y que esta a disposicion en
la intranet del Ministerio.

Tercero.- La Unidad responsable de la recepcion y tramitacion de las denuncias
es la Inspeccidén General.de Servicios del Departamento.

Cuarto.- El procedimiento de actuacién ante las denuncias que presenten las
empleadas y empleados publicos de este Ministerio, destinados tanto en los
servicios centrales como en el exterior, sera el establecido en el Protocolo

Plaza de la Provincia, 1
28012 Madrnid

TEL. 91 3791883
FAX: 91 3663856




aprobado por Resolucion de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, de
28 de julio de 2011 (BOE de 8 de Agosto).

Quinto.- La Subdireccion General de Personal y la Oficialia Mayor, en
coordinacién con las restantes unidades del Departamento, promoveran una
cultura de prevencion contra el acoso seyual 0 acoso por razon de sexo. En este
sentido, llevaran a cabo las actuaciones necesarias para lograr la mayor
sensibilizacién de los empleados/as publicos sobre el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, y mediante acciones formativas e informativas, con el fin de evitar
o reducir la posible aparicion de conductas de esta naturaleza en el ambito del
Ministerio, tanto en los servicios centrales como en el exterior.

Sexto- La Inspeccion General de Servicios llevard a cabo un registro y
seguimiento estadistico periédico de las denuncias de acoso sexual y acoso por
razén de sexo presentado en el ambito del Ministerio, tanto en los servicios
centrales como en el exterior. De ello, informara al Comité de Seguridad y Salud.

Séptimo.- El d&mbito de aplicacién de la presente Resolucion es el Ministerio de

Asuntos Exteriores y de Cooperacién, tanto en los servicios centrales como en el
exterior.

Octavo.- En la correspondiente intranet del Departamento se dara la mas amplia
difusion de esta Resolucion asf como del texto del Protocolo.

Noveno.- La presente Resolucién sera de inmediata“aplicacion el mismo dia en
que se proceda a la difusion de la misma en la forma sehalada en el punto
anterior.

; EL SUBSECRETARIO ]
DE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION

™
'

w%

_-_______—-—-"-'__

Rafael Mendivil Peydro

MINISTERIO
-2- DE ASUNTOS EXTERIORES
Y DE CQOPERACION




ANEJO

Modelo de denuncia por acoso sexual o por razon de sexo
SOLICITANTE
[[Jpersonaatectada  [_Recwsos Humanos [ Asesoria Confidencial [ _]Unidad directiva afectada
DRepr%entantes de los trabajadores:Junta de Personal/ Comité de Empresa o Delegados/das de personal
[Towos |
TIPO DE ACOSO
DSexual DPor razén de sexo
[ Jorras discriminaciones (Especificar) '
DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombres y apellidos NIF Sexo

I | ] ) CH Om
Teléfono de contacto I J

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Contro de trabajo/Unidad Direcliva Puesto de trabajo
l | | |

Vinculacion laboral:
[ JFuncionariota [ JEestatitariora [ Jiterinara [ Jraborat fijo [ ] Laborat temporal
[ Joupo [ Iniver [ Jantiguedad en e lugar de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

[]s. Especifican [

En & caso de testigos se debera indicar su identificacion cuando aporten pruebas

SOLICITUD
[_—_ISoIicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al Acoso Sexual o Acoso por razén de sexo.
LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA
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I. DISPOSICIONES GENERALES

MINISTERIO DE POLITICA TERRITORIAL Y ADMINISTRACION
PUBLICA

13553  Resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion
Pablica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de
la Mesa General de Negociacion de la Administracién General del Estado
sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de
sexo en el ambito de la Adminisiracién General del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados a ella.

La Constitucidn espafola reconoce como derechos fundamentales |a dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacién por razon de sexo en
sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como
a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad

* personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de |a Constitucion

incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de
las relaciones de trabajo.

Ademas en su articulo 9.2 dispone que corresponde a los poderes publicos promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en gue se
integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar 1a participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, economica,
cultural y social. El articulo 10.1 de la Constitucion también impone a los poderes publicos
el deber de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos
discriminatorios

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohiblendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, asi como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Establece
especificamente en su articulo 62 y Disposicion final sexta, el compromiso de las
Administraciones Publicas de negociar con la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores, un protocolo de actuacion para 1a prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo.

Por otra parte, el articulo 95.2 de la Ley 7/2007. de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, aplicable a las empleadas y empleados publicos que trabajen en la
Administracién General del Estado (AGE) tipifica como falta muy grave toda actuacion
que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u arientacion sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad,
sexo 0 cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el acoso por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual y el acoso moral.

El acoso sexual también se encuentra regulado en el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social (articulo 8); en la Ley 29/1998, de 13 de
julio, reguladora de |a jurisdiccion contencioso administrativa [articulo 19.1.)] y en la
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis) en materia de
legitimacion, en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, qué aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (articulos 4.2.e, 54.2 y 95 14),
en el Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral (articulos 175 a 182); en la Ley 14/1986,
de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y en el articulo 184 de la Ley
Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
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Como complemento de este conjunto de iniciativas normativas, dirigidas todas
ellas a promover un mayor y mejor cumplimiento de los derechos de las y los
trabajadores —en este caso, de |os trabajadores publicos— y, haciéndose eco del
compromiso recogido en el Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la Funcion Publica en
el marco del Dialogo Social 2010-2012, desde la Secretaria de Estado para la Funcion
Publica se considerd oportuno el promover la elaboracién de una serie de protocolos
en los que se establecieran las acciones y procedimientos a seguir tanto para prevenir
o evitar en lo posible las conductas de acoso en los centros de trabajo de la
Administracion General del Estado, como para actuar y sancionar éstas en los ¢asos
en los que se produzcan.

En este contexto, corresponde a la Secretaria de Estado para la Funcion Publica, de
conformidad con lo previsto en el articulo 6 del Real Decreto 393/2011, de 18 de marzo,
por el que se desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de Politica Territorial y
Administracion Publica, la direccién e impulso de [as atribuciones ministeriales en materia
de relaciones laborales, asi como el ejercicio de las atribuciones de dicho Ministerio en
materia de inspeccion de servicios de ia Administracion General del Estado y de los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

En su virtud, en uso de las indicadas facultades, previo acuerdo en el ambito de |a
Comision Técnica de Igualdad de trato entre mujeres y hombres y su posterior
aprobacion por la Mesa General de Negociacion de la Administracion General de!
Estado, resuelvo:

Primero

Aprobar y publicar el Acuerdo alcanzado por la Mesa General de Negociacion de la
Administracién General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al Acoso sexual
y al acoso por razén de sexo en el &mbito de la Administracién General del Estado vy los
organismos publicos vinculados a ella, asi como el texto del mismo, cuyo contenido
aparece desarrollado en el anexo de esta Resolucion

Segunda.

El citado Protocolo se establece como modelo a utilizar por los distintos
Departamentos y Organismos Publicos de la Administracion General del Estado para la
prevencion y actuacién ante casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. A tal fin
los Departamentos y Organismos Publicos de la Administracion General del Estado
deberan realizar sobre el mismo la adaptaciéon que se requiera, en el plazo de tres
meses desde la publicacion de esta Resolucion en el «Boletin Oficial del Estado»,
] mediante procedimientos de trabajo, instrucciones o cualquier otra herramienta que en
cada caso resulte adecuada, para acomodarlo a sus necesidades especificas y
garantizar su efectiva implantacién que debera contener con caracter exclusivo los
siguientes puntos:

1. Ambito que corresponda, en cada caso.

2. Declaracion de compromisos establecidos en el punto 2.3.1 del referido Protocolo.

3. [Establecer la unidad responsable para la programacion de la formacion e
informacion.

4. Determinar la unidad responsable de la tramitacién e identificar las formas de
publicitar el protocolo.

5. Tener en cuenta especialmente, su estructura, ubicacion y dispersion geografica,
asi coma cuaiquier otra caracteristica o circunstancia de especial relevancia

Madrid, 28 de julio de 2011.—La Secretaria de Estado para la Funcién Publica, Maria
Consuelo Rumi Ibanez.
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ACUERDO DE 27 DE JULIO DE 2011, DE LA MESA GENERAL DE NEGOCIACION
DE LA ADN]INISTRAC!ON GENERAL DEL ESTADO SOBRE «EL PROTOCOLO
DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y AL ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN EL AMBITO DE LA AGE Y DE LOS ORGANISMOS PUBLICOS VINCULADOS
A ELLA»

La Comisién Técnica para la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y
hombres, dependiente de la Mesa General de Negociacion en la Administracion del
Estado, acord6 en su reunion de 20 de julio de 2011, la conformidad al texto elaborado
sobre el «protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el
ambito de la Administracion General del Estado y en sus Organismos Publicos», dando
asi cumplimiento al articulo 62 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres; y elevar el convenido texto a la Mesa General
para su ratificacion definitiva y formal.

Por todo ello, la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del
Estado

ACUERDA

Primero.

Aprobar el «protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de
sexo en el ambito de '3 administraciéon general del estado y en sus organismos publicos»,
cuyo texto correspondiente se adjunta.

Segundo.

Remitir el presente Acuérdo con sus correspondientes anexos al 6rgano técnico
competente para, una vez efectuados los tramites oportunos, proceder a su publicacion
en el «Boletin Oficial del Estadoy.

Por la Administracion General del Estado, la Directora General de la Funcion Publica,
Cristina Pérez-Prat Durban.—Por las Organizaciones Sindicales, CCOO, Pablo Caballero
Ramirez; UGT, M. Yolanda Paiomo del Castillo; CSIF, Samuel Vega Moralejo; CIG, Xaime
Rey Teixeira.

ANEXO

Protocolo de ‘actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo en el
. &4mbito de la administracién general del estado y de los organismos publicos
vinculados a efla

I. Introduccién.

1.1 Justificacién y antecedentes normativos.
1.2 Principios de actuacion.

Il. Politica de prevencion frente al acoso sexual y pbr razén de sexo.
2.1 Objetivos y ambito de aplicacion.

2.1.1 Objetivo General.
2.1.2 Objetivos especificos.
2.1.3 Ambito de aplicacion.

2.2 Definiciones

cve BOE-A-2011-13553




BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Nidm. 189

Lunes 8 de agosto de 2011 Sec.l. Pag.90137

2.3 Compromisos.

2.3 1 Departamento, Organismo o Entidad Publica
2.3.2 Representacion unitaria y sindical de las y los empleados publicos

2.4 Criterios generales a los que debe ajustare la actuacidn y garantias del
procedimiento.

. Medidas preventivas frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo
3.1 Comunicacion, difusion, publicidad del protocolo y acciones de sensibilizacion
IV.  Procedimiento de actuacion.

4.1 Iniciacion del procedimiento.

4.2 Investigacion

4.3 Elaboracién de propuestas resultantes del informe de valoracién inicial
4.4. Comité de Asesoramiento. :

4.5 Informacién.

4.6 Datos o testimonios falsos.

V. Evaluacién y seguimiento del informe de conclusiones.

VI. Disposicion final.

Anexo |. Asesoaria confidencial

Anexo Il. Comité de Asesoramiento

Anexo lll.  Modelo de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo.

|. Introduccién

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de ese
derechao la Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella, declaran que el acoso sexual y acoso por razén de sexo, suponen
un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechazan y prohiben
cualquier practica de este tipo en el trabajo, y hacen expreso pronunciamiento de no
tolerar estas acciones, asi como de facilitar los medios precisos para impedir su
manifestacion en el ambito laboral.

La Administracién, todo su personal, incluyendo a sus representantes, deben procurar
un entorno laboral libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. En concreto, sus
organos y personal directivo deben proveer todos los medios a su alcance para prevenir,
evitar y, en sy caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso sexual o de acoso
por razén de sexo, asi como sancionar cualquier conducta que lieve a tales situaciones,
garantizando en todo caso, que la asistencia y proteccion de las victimas se realiza
siguiendo los principios de sigilo, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad y
celeridad.

Queda, por tanto, expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de
esta naturaleza, pudiendo ser consideradas, con independencia de lo establecido en Ia
legislacion penal, como falta muy grave, dando lugar a las sanciones que este protocolo y
la Ley 7/2007, de 12 de abril, proponen para este tipo de conductas.

En consecuencia, la Administracién General del Estado y las y los reoresentantes del
personal a su servicio se comprometen a prevenir y sancionar, en su caso, conforme a lo
regulado por medio del presente protocolo, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales, administrativas y declaraciones de principios y derechos fundamentales en el
trabajo. Protocolo que tiene por finalidad definir, implementar y comunicar a todo el
personal a su servicio las medidas que [a Administracion despliega para evitar y sancionar
los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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1.1 Justificacion y antecedentes normativos:

Ambito Nacional: La Constitucién espafiola reconoce como derechos fundamentales
la dignidad de la persona, 10s derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo
de la personalidad (Art. 10.1), la igualdad y la no discriminacion por razon de sexo en
sentido amplio (Art. 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no
ser sometidos a tratos degradantes (Art. 15), el derecho al honor, ala intimidad personal y
familiar y a la propia imagen (Art. 18.1). El articulo 35.1 CE incorpora a su vez, el derecho
a la no discriminacion por razén de sexo en el ambito de las relaciones de trabajo.

Ademas en su articulo 9.2 dispone que «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 participacién de todos los ciudadanos en la vida politica.
economica, cultural y social» y el articulo 10,1 CE impone a los poderes publicos el deber
de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, asl como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Estableciendo
especificamente en su articulo 62 y Disposicién final sexta, el compromiso de las
Administraciones Publicas de negociar con la representacion legal de las trabajadoras y
trabajadores, un protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo. ' '

Por otra parte, el articulo 51 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en aplicacion
del principio de igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las Administraciones
Publicas el deber general de remover 10S obstaculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, estableciendo, en el ambito de sus competencias, medidas
efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo También
adapta esta Ley las infracciones, as sanciones y los mecanismos de control de los
incumplimientos en materia de no discriminacion, reforzando el papel de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, aplicable a
las empleadas y empleados publicos que trabajen en la Administracion General del
Estado (AGE) (articulo 93.4) tipifica como falta muy grave «toda actuacion que suponga
discriminacion por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacién sexual, lengua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razon de
origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y
el acoso moral» (art. 95.2. b).

El Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones de la
Inspeccion de Trabajo ¥ Sequridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo
considera infraccion en materia de prevencion la ausencia de evaluacion y de adopcion
de medidas preventivas de la violencia de género en el ambito laboral.

El Acoso sexual también se encuentra regulado en el Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (articulo 8); en la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de
la jurisdiccion contencioso administrativa (articulo 19.1.i) y en la ley 1/2000, de 7 de enero,
de Enjuiciamiento Civil (articulo 11 bis) en materia de legitimacion; en el Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el Texto Refundido de 1a Ley del Estatuto
de los Trabajadores (articulos 4.2.e, 54.2 y 95.14), en el Real Decreto Legislativo 2/1995,
de 7 de abyil, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral
(articulos 175 a 182); en la Ley 1411986, de 25 de abril, General de Sanidad (articulo 18.9) y
articulo 184 de la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal.

Asimismo, el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General
del Estado y en sus Organismos Publicos, aprobado en el seno de la Comision Técnica
de Igualdad de Oportunidades, el 20 de enero de 2011 y ratificado por la Mesa General
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de Negociacion de la Administracién General de! Estado el 26 de enero de 2011, elevado
el Acuerdo al Consejo de Ministros y aprobado el 28 de enero de 2011, cuyo objetivo
general es la promocion, fortalecimiento y desarrolio de la igualdad de trato entre mujeres
y hombres en el ambito de la Administracion General del Estado, uno de los compromisos
que contempla es la elaboracién de un Protocolo de actuacion que regule el acoso sexual
y el acoso por razdn del sexo

Ambito Comunitario e Internacional: En el ambito comunitario, la Recomendacion de
la Comisién 92/131/CEE, de 27 de noviemnbre, relativa a la proteccion de la dignidad de la
mujer y del hombre en el trabajo, ya recoge un «Codigo de conducta sobre las medidas
para combatir el acoso sexual».

La Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, que deroga, entre otras, la
Directiva 76/207/CEE, modificada par la Directiva 2002/73/CE, recoge las definiciones de
acoso sexual, acoso por razén de sexo y ofras cuestiones horizontales aplicables a toda
conducta o acto discriminatorio en la materia que nos ocupa.

La Comunicacion de la Comision sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos
habla de diferentes tipos de acoso en funcion de su proyeccion y efectos, de su
exteriorizacion, de los sujetos implicados y de su materializacion.

En el ambito internacional, cabe mencionar, el Convenio 111 de la OIT contra la
discriminacién en el empleo, que aborda el acoso sexual en e! lugar de trabajo como una
forma importante de discriminacion para las mujeres trabajadoras, y la Recomendacion
Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios y medidas
para combatirla.

Ante todo este conjunto de mandatos legales, dirigidos a promover un mayor y mejor
cumplimiento de los derechos de las empleadas y empleados publicos, el Ministerio de
Politica Territorial y Administracion Publica ha promovido la elaboracién del presente
protocolo en el que se establecen las acciones y procedimientos a seguir para prevenir o
evitar, en lo posible, las conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo en |os
centros de trabajo de la Administracion General del Estado y organismos publicos de ella
dependientes, que ha sido negociado en la Comisidén Técnica de Igualdad y ratificado por
la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado (MGNAGE),
para su posterior elaboracion y tramitacion como Real Decreto.

1.2 Pﬁncipios de actuacion: De conformidad con el articulo 62 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo,

«Para la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, las Administraciones
Publicas negociardn con la representacion legal de las trabajadaras y trabajadores. un
protocolo de actuacion que comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a. El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el
acoso por razdn de sexo.

b. La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido
en la normativa de régimen disciplinaric.

d. La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen
una denuncia.»
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Il. Politica de prevencién frente al acoso sexual y por razén de sexo
2.1 Objetivos y ambito de aplicacién.

211 Objetivo general: Evitar las posibles situaciones de acoso sexual y acoso por
raz6n de sexo en la Administracién General del Estado y en los organismos dependientes
de ésta y afrontarlas de manera efectiva en caso de que éstas lleguen a producirse.

2.1.2 Objetivos especificos:

— Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso
sexual y acoso por razon de sexo, dando pautas para identificar dichas situacianes,
prevenir y evitar que se produzcan.

— Disponer de la organizacion especifica y de las medidas necesarias para atender y
resolver los casos que se produzcan.

- Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas, la
aplicacion de las medidas que en cada caso procedan para la proteccion de las presuntas
victimas en todo momento, con inclusion de las medidas cautelares que sean oportunas,
acabar con el acoso ¥, en su caso, aplicar las medidas sancionadoras pertinentes.

La tramitacion del procedimiento no impedira en ningun caso la iniciacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas de las acciones'administrativas o judiciales
pertinentes. . , '

213 Ambito de aplicacién: El presente Protocolo sera de aplicacién a todo el
personal de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados
o dependientes de esta.

22 Definiciones: La Directiva 2006/54/CE, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, consideran que el acoso sexual y el acoso por razén de sexo son conductas
discriminatorias, y definen estas conductas estableciendo medidas para prevenirlas y en
su caso, combatirlas. En concreto, la Ley Organica hace a su vez la distincion de
discriminacién por embarazo o maternidad en sus articulos 7 y 8. Por su parte el articulo 9
garantiza la indemnidad frente a posibles represalias. Alos efectos de este protocolo, y en
todo caso, es plenamente aplicable lo dispuesto en el titulo | de esta Ley Organica.

. Acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

+ Acoso por razon de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de
$exo

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o
asuncion de otros cuidados familiares también estara amparado por la aplicacion de este
protocolo cuando se den los requisitos definidos en el apartado anterior.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como toda orden de discriminar directa o indirecta por razén de sexo,
quedando estas conductas estrictamente prohibidas.

. Indemnidad frente a represalias: También estara prohibido cualquier trato adverso o
efecto negalivo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cuaiguier tipo,
destinados a impedir su discriminacion por acoso sexual o acoso por razon de sexo, o la
de otra persona.
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+ Delito de acoso sexual: El articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, tipifica el delito de acoso sexual estableciendo que:

«1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacion taboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual,
con la pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una
situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito
de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla
pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena sera de prision de cinco a siete
meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad,
enfermedad o situacion, la pena sera de prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14
meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prision de seis meses a un afio
en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.»

2.3 Compromisos

2.3.1 Departamento, Organismo o Entidad Publica: La Administracion General del
Estado y los Organismos Publicos vinculados y dependientes de ella deben prevenir y no
tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, de conformidad con lo establecido
en ¢l articulo 62.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

Con el fin de dar cumplimiento a lo preceptuado en este articulo y para asegurar que
todas las empleadas y empleados publicos disfruten de un entorno de trabajo en el que la
dignidad de la persona sea respetada y no se vea afectada por ninguna conducta de
acoso sexual y acoso por razén de sexo, cada Departamento, Organismo o Entidad
Publica debera:

+ Declarar formalmente por escrito y difundir el rechazo a todo tipo de acoso sexual y
acoso por razon de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la
victima o la persona acosadora, ni cual sea su situacion en la organizacion, garantizando
el derecho de las empleadas y empleados publicos a recibir un trato respetuoso y digno.
Esta declaracion debe llegar a todas las personas que trabajen dentro de su ambitc de
direccion y/o organizacion.

« Promover una cultura de prevencion contra el acoso sexual o acoso por razon de
sexo, a través de acciones formativas e informativas de sensibilizacion para todo su
personal.

» Comprometerse a denunciar, investigar, mediar y sancionar en su caso, conforme a
lo previsto en este protocolo y en la Ley 7/2007, de 12 de abril, cualquier conducta que
pueda ser constitutiva de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, aplicando el
procedimiento especifico aqui establecido que responca a los principios de
profesionalidad, objetividad, imparcialidad, celeridad, respeto a la persona y tratamiento
reservado de las denuncias, con el consiguiente deber de sigilo, sin perjuicio de'lo
establecido en la normativa sobre régimen disciplinario.

« Apoyar y asesorar a las presuntas victimas de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

Dichos compromisos han de articularse expresamente por los Departamentos
ministeriales y los Organismos Publicos vinculados y dependientes de ellos indicando
claramente los comportamientos que no seran tolerados y recordando que los mismos,
de producirse, podran ser calificados de falta muy grave (articulo 95.2 de la Ley 7/2007,
de 12 de abril,). Para ello seran comunicados a todas las personas de la organizacion,
dejando claramente establecido que esta politica se aplicara a todas las personas
recogidas en el dmbito de aplicacion del protocolo, independientemente del nivel
jerdrquico, puesto que ocupen o de cual sea su relacion juridica con ta Administracion.
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Finalmente, para hacer efectivo este compromiso de actuacion, cada Departamento u
Organismo se dotara de los procedimientos, acciones e instrumentos que permitan
prevenir, detectar y erradicar las conductas que pudiera ser constitutivas de acoso sexual
y acoso por razon de sexo y, para que en el caso de que ocurran tales supuestos, poder
evaluarlos y adoptar las medidas correctoras y de proteccién que correspondan.

2.3.2 Representacion unitaria y sindical de las y los empleadas y empleados
publicos: En Ia aplicacion de esta politica es imprescindible reconocer el papel de la
representacion unitaria y sindical en la prevencion, denuncia de situaciones de acoso y
acoso sexuai, la vigilancia del cumplimiento de la normativa en materia laboral y de
condiciones de trabajo, tareas de sensibilizacion e informacion, asi como en el apoyo y
representacion de las empleadas y los empleados publicos que expresamente lo solicitan

La representacion sindical de la correspondiente comisién de igualdad departamental
tendra derecho a recibir informacion periodica sobre el nimero de denuncias de acoso
sexual y acoso por razén de sexo, de los resultados de las investigaciones, incluyendo el
archive de denuncias, de las medidas que se adopten en virtud de lo previsto en el
presente protocolo, y a ser informada de cuantos estudios se realicen en este ambito,
siempre que éstos no contengan datos de caracter personal de aquellas personas que
hayan intervenido o intervengan como parte en los procedimientos que nos ocupan. En
todo caso, tanto los y las representantes de las organizaciones sindicales, tendran el
deber de sigilo respecto de aquellos hechos de los que pudieran tener conocimiento en el
gjercicio de su representacion.

En cualqguier caso, todas las personas trabajadoras contribuiran a garantizar un
entorno laboral en el que se respete la dignidad de las personas trabajadores, observando
y respetando, para ello, las medidas contenidas en este Protocolo y en la normativa
aplicable.

2.4 Criterios generales a los que debe ajustarse la actuacion y garantias del
procedimiento: En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes
criterios:

+ Cualquier empleadalo publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso sexual 0 acaso por razon de sexo que
conozca.

« La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de
acoso sexual 0 acoso por razén de sexo podré denunciarlo ante la organizacion y tendra
derecho a obtener una respuesta, debiendo siempre la Administracion dejar constancia
por escrito de 'a denuncia, incluso cuando los hechos sean denunciados verbalmente, asi
como de todo lo actuado en el procedimiento.

"« Todo responsable publico esta obligado a prestar atencion y a tramitar, en su caso,
las denuncias que reciba sobre supuestos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, en
el ambito de su competencia. ‘

. Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

» Debe garantizarse la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo fargo
de todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Se garantizara el tratamiento reservado de la informacion relativa a las situaciones
que pudieran ser constitutivas de acoso sexual 0 de acoso por razon de sexo, sin perjuicio
de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario.

. La investigacion y la resolucion del procedimiento, incluida la imposicion de medidas
cautelares y sanciones en su caso, se lievaran a cabo con la mayor celeridad posible

- La aplicacion de este protocolo no impedira en ningun caso la utilizacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas,
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Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefalarse las
siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: Es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo. Las personas implicadas podran ser asistidas por algun representante
unitario o sindical u otra u otro acompanante de su eleccion, en todo momento a lo largo
del procedimiento, si asi lo requieren.

Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la denuncia, la persona o personas responsables de su iniciacion y tramitacion
asignaran unos cédigos numéricos identificativos tanto de la persona supuestamente
acosada, como a la supuestamente acosadora, preservando asi su identidad.

Diligencia y celeridad: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas.
de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas Todas las personas
que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y
el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Proteccion de la dignidad de las personas afectadas: La organizacién debera adoptar
las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad de las
personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y acosadoras

Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente Ias represalias contra las
personas que efecttien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en los términos previstos en
la normativa aplicable.

. Medidas de prevencion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo

La prevencién de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las
conductas de acoso sexual o por razén de sexo debe plantearse en el contexto de una
accion general y proactiva de prevencién, con objeto de identificar los factores que
puedan contribuir a crear un entorno laborar exento de acoso. Las distintas formas de
organizar el trabajo y las relaciones entre las personas pueden favorecer o, por el
contrario, evitar, situaciones o conductas inadecuadas como la que nos ocupa.

Siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso sexual 0 acoso por
razon de sexo, las Unidades competentes de su tramitacion, en cualguier momento del
procedimiento, propondran a los érganos competentes en los departamentos ministeriales
o0 en los organismos publicos vinculados o dependientes de la Administracion General del
Estado la adopcién de aquellas medidas que eviten gue la situacion de acoso genere un
mayor perjuicio para la persona presuntamente acosada.

Todos los Departamentos, Organismos Publicos deberan lmpulsar actuaciones
preventivas frente al acoso, con objeto de prevenir y evitar los comportamientos
constitutivos de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en el trabajo, y en su caso
garantizar que se aplican los procedimientos sancionadores oportunos, implantando Ias
siguientes medidas:

3.1 Comunicacion, difusién, publicidad del protocolo y acziones de sensibilizacion
El protocolo debe difundirse de forma que llegue a ser conocido por todas las personas
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que trabajen en la Administracién General del Estado o en cualquiera de los organismos
dependientes de ella. La difusion podra hacerse a través de intranets o de otros medios
de comunicaciéon, ccmo por ejemplo, a través de:

« Documentos divulgativos que faciliten informacién dando a conocer la existencia del
protocolo y sus principales caracteristicas, asi como la Web donde podran descargarlo

. Sesiones de informacién y campafias especificas explicativas del contenido del
Protocolo, derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y de
la Administracion, sanciones y responsabilidades establecidas, medidas cautelares, etc.

. Los Manuales de Acogida, en aquellos Departamentos u Organismos que dispongan
de ellos.

. Formacion especifica para las personas que van a participar en el procedimiento, y
a asislir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y a forma en la que
deben actuar cada una de las partes implicadas.

« Formacién general sobre el contenido del protocolo para las y los empleadas y
empleados publicos en general. 4

« Elaboracién de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el
nimero de intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo, asi como
publicacion periodica de estos datos, manteniendo siempre el anonimato de |as personas
afectadas.

« Conveniencia de hacer un estudio de riesgos psicosociales, que permitan conocer *

sobre una base cientifica cuales son aquellos colectivos o grupos de personas
trabajadoras mas susceptibles de sufrir acoso en cada centro de trabajo.
+ Evaluacion y revision periodica del funcionamiento e implantacion del Procedimiento.

IV Procedimiento de actuacion

41 Ini¢iacion del procedimiento: En la adaptacién a que se hace referencia en el
epigrafe 23.1yenla disposicién final, la persona titular de la jefatura superior de personal
—en los términos establecidos en los articulos 15y 23 de la Ley 6/1997, de 14 de abril-,
de organizacion y funcionamiento de la Administracion General del Estado (LOFAGE), del
Departamento u Organismo deber4 identificar inequivocamente cual es la unidad
responsable de la recepcion y tramitacion de los escritos y denuncias en estas materias.

Con caracter general, dicha Unidad sera la Inspeccién General de Servicios
departamental, salvo que la persona titular de la jefatura a la que se refiere el parrafo
anterior establezca otra. '

Dicha unidad debera disponer de una lista de personas que hayan recibido formacién
especifica en materia de género o que, sin tenerla, esté dispuesta a recibirla y participar
en este procedimiento. A sugerencia del Cédigo Comunitario de Conducta para combatir
el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991, se denominara Asesor o Asesora
Confidencial (en adelante Asesoria Confidencial) y se dara a conocer a todo el personal,
asi como la forma en que se podra contactar con estas personas.

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia verbal o escrita, que
podré ser realizada por la persona presuntamente acosada y/o por su representante legal.
Ademas de las personas afectadas y siempre con su autorizacion podran también
presentarla la representacion de las empleadas y empleados publicos en el ambito en
donde aquéllos presten sus servicios, o por cualquier empleada y empleado publico que
tuviera conocimiento de situaciones gue pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o de
acoso por razén de sexo. En todo caso, si la formulacion de la queja o denuncia fuera
realizada verbalmente, seré necesaria su ratificacion posterior por escrito. )

El documento o comunicacion de denuncia debe dirigirse a la Unidad responsable de
su tramitacion en los términos establecidos en cada organizacion donde preste sus
servicios la persona presuntamente acosada.

Sec. ). Pag. 90144

cve BOE-A-2011-13553




BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 189

Lunes 8 de agosto de 2011 Sec. I. Pég 9014_5

La Asesoria Confidencial, tras realizar un primer analisis de los datos objetivos y/o
previamente conocidos sobre el caso podra:

1. No admitir a trdmite dicha denuncia, cuando resulte evidente que e planteado no
pertenece al ambito de este protocolo. Debera manifestarse por escrito a la persona
denunciante las causas que han motivado la no admisién de la denuncia.

2. Resolucion informal. En el caso que, a juicio e la Asesoria Confidencial, se
encuentre ante una situacion que aun no fueran constitutivos de calificarlos como acoso
sexual 0 acoso por razén de sexo, pero que si no se actda podrian acabar siéndolo, podra
intervenir con caracter voluntario y tendra como objetivo proporcionar pautas de actuacion
y propuestas que pongan fin a la situacion y eviten que vuelva a producirse en el futuro

3. Admitir la denuncia e iniciar la tramitacién del procedimiento, segun lo previsto en
este protocolo,

Para garantizar la proteccién de las personas implicadas en este proceso, de oficio o
a instancia de [as mencionadas personas y previa audiencia a las mismas, la Asesaria
Confidencial podra proponer, en cualquier fase de éste protocolo, debidamente motivada

ta posible movilidad de éstas, y cuantas otras medidas cautelares estime adecuadas, asi

como su revision, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

4.2 Investigacion: Admitida a tramite la denuncia, la Asesoria confidencial referida
iniciara la tramitacién del! procedimiento, para lo que recabara la mayor informacion
posible para poder efectuar una primera valoracién del caso

El proceso de recopilacion de informacién, debera desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad (tratamiento reservado de las denuncias que le confiere el
articulo 62 de la Ley Orgéanica 3/2007), sigilo y participacion de todos las personas
implicadas (incluidos los testigos y todas aquellas personas que directa o indirectamente
participen en este proceso), deberd ser necesario proceder a entrevistar a las personas
afectadas —persona presuntamente responsable de acoso o la presunta victima del
mismo— y posiblemente a algunos testigos u otro personal de interés, si los hubiere. En
todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con la maxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto la
persona presuntamente acosadora como la persona presuntamente acosada.

En todo el procedimiento, tanto ia persona denunciante como la persona denunciada
podran ser acompariadas, si asi lo solicitan expresamente, por un o una representante
unitario o sindical u otra u otro acompadante de su eleccion

Los departamentos ministeriales y los organismos publicos vinculados o dependientes
de la Administracién General del Estado tendran |a obligacién de colaborar con la Asesoria
Confidencial a lo largo de todo el proceso de investigacion.

4.3 Elaboracion de propuestas resultantes del informe de valoracion inicial: Al
finalizar esta indagacion, la Asesoria Confidencial emitira un informe de valoracién, con
las conclusiones'y propuestas que se deriven de la misma, que remitira a la unidad
responsable para su resolucién, acompanando las actuaciones practicadas.

Este informe deberad ser emitido, siempre con la cautela sefialada respecto al
tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de
acoso sexual 0 de acoso por razon de sexo.

El informe de valoracion de la Asesoria Confidencial propondra alguna de las
siguientes alternativas:

A. Archivo de la denuncia. Correspondera proponer el archivo del expediente que ha
provocado la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

« Desistimiento de la persona denunciante (en todo caso, y de oficio, continuara la
investigacion de la denuncia si detectaran indicios de acoso).

* Falta de objeto o insuficiencia de indicios.

« Cuando de las actuaciones previas practicadas se pueda dar por resuelio el
contenido de la denuncia, reflejando, en su caso, et acuerdo alcanzado entre las partes
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B Sidel analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta del
acoso sexual 0 acoso por razon de sexo y tipificada en la normativa existente se
propondrd la incoacion de expediente disciplinario que corresponda

C. Indicios claros de Acoso sexual o acoso por razon de sexo Cuando del referido
informe se deduzca con claridad la existencia de acoso sexual 0 acoso por razon de
sexo, la precitada persona responsable del Departamento u Organismo donde preste sus
servicios la persona presuntamente acosada, propondré la incoacion de un expediente
disciplinario por la comisién de una falta muy grave de acoso, y las correspondientes
medidas correctoras de la situacion.

De la resolucion aqui adoptada se dara traslado a la persona objeto del acoso, para
que en un plazo de cinco dias naturales, pueda presentar alegaciones en caso de
desacuerdo con la misma.

En caso de desacuerdo con la resolucién adoptada, la persona objeto de acoso podra
solicitar la intervencion del Comité de Asesoramiento designado al efecto. Dicha solicitud
sélo sera admitida, mediante la aportacién de nuevos elementos de juicio por parte de la
persona interesada, debidamente motivados, en cualquiera de los dos supuestos
siguientes:

« Que el desacuerdo tenga su base en el archivo de Ja denuncia por falta de objeto o
insuficiencia de indicios

. Que la resolucion aprecie una falta disciplinaria distinta de la de} acoso sexual 0
acoso por razdon de sexo.

44 Comité de Asesoramiento: La solicitud motivara que se constituya un Comite de
Asesoramiento en el plazo de cinco dias habiles (en los términos establecidos en el anexo I1}.
En el documento de constitucién del Comité ademas de nombrarse a las personas
que van a ser miembros del Comité se designara a alguno de ellos como persona

tramitadora.

Reunido el Comité de Asesoramiento, a la vista del informe de valoracion inicial,
puede dar por terminada la investigacion al no apreciar indicios de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo, .

Si el Comité de Asesoramiento acuerda continuar el procedimiento, éste designara a
una persona del Comité, quien realizara las actuaciones pertinentes para recabar la
informacion complementaria que pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios
suficientes de acoso sexual o de acoso por razon de sexo.

Al término de dichas actuaciones, elaborara un informe de conclusiones gue
presentara al Comité de Asesoramiento para su aprobacion y tramitacion. Ei plazo para
recabar informacidn y aprobar el informe correspondiente no sera superior a quince dias
naturales

Desde el inicio el expediente hasta la finalizacién del mismo, el plazo no podra superar
los treinta dias naturales.

4.5 Informacion: Con caracter general, de las actuaciones y la(s) resolucion(es)
adoptada(s) se informara a las partes implicadas. Asimismo se emitira ta informacion
estadistica a la correspondiente Comision Delegada de la Comisién Técnica de Igualdad,
preservando la intimidad de las personas ‘ ‘

46 Datos o testimonios falsos: En el caso de que del informe de valoracion de la
Asesoria Confidencial o del informe de conclusiones emitido, en su caso, por el Comite
de Asesoramiento, resulte que los datos aportados o los testimonios son falsos, el
responsable del Departamento u Organismo podra incoar el correspondiente expediente
disciplinario a las personas responsables.
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V. Evaluacién y sequimiento del informe de conclusiones

El responsable en esta materia en el Departamento u Organismo decidira quien tiene
‘la competencia dentro de cada Departamento u Organismo para registrar los informes de
conclusiones y remitir dichos informes a los titulares de los érganos que tengan
competencias para realizar las medidas que en dichos informes se propengan.

Anualmente, remitiran a la Direccién General de la Funcidn Publica una memornia de
las actividades realizadas a lo largo del afio. Esta relacion comprenderia los informes de
conclusiones quée hayan determinado la solicitud de apertura de un procedimiento
disciplinario por la posible existencia de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo; los que
hayan acordado la solicitud de un procedimiento disciplinario por la posibie existencia de
alguna otra falta disciplinaria, con especial mencion a aquéllos en donde se haya
concluido la posible existencia de una denuncia falsa, y aquéllos que hayan determinado
que no existe, ninguna conducta infractora, asi como cuantos otros datos sobre esta
materia se soliciten por la Comision Delegada de la Comision Técnica de Igualdad.

‘En el ambito de cada Mesa Delegada de la Mesa General de Negociacién de la
Administracién General dei Estado, a la Comisién Delegada derivada de la Comisién
Técnica de Igualdad, con la finalidad de conseguir mayor eficacia en la aplicaciéon del
protocolo, y lograr una mayor seguridad juridica para las victimas, le correspondera informar
Y, en su caso, negociar las acciones de informacién, formacién y difusion de las medidas de
prevencion del acoso por razén de sexo y del acoso sexual en el ambito correspondiente

V1. Disposicién final

Una vez aprobado éste protocolo por la correspondiente Mesa Negociadora, y sin
perjuicio de su aplicacién inmediata, en los términos y condiciones establecidos en el
Estatuto Basico del Empleado Publico, el Ministerio de Politica Territorial y Administracion
Publica, y en base a los principios fijados, procedera a elaborar el correspondiente
proyecto de Real Decreto con el fin de dar cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 62 y
la disposicion final sexta de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que se comunicara
a lamencionada Comision, sin perjuicio de su tramitacion en los ambitos correspondientes.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior, desde la aprobacién del presente
protocoio, en el plazo de tres meses, cada Departamento u Organismo debera realizar
sobre el mismo la adaptacion que se requiera, mediante procedimientos de trabajo,
instrucciones o cualquier otra herramienta que en cada caso resulte adecuada, para
acomodarlo a sus necesidades especificas y garantizar su efectiva implantacion que
debera contener con caracter exclusivo los siguientes puntos:

6. Ambito que corresponda, en caso.

7. Declaracion de compromisos establecidos en el punto 2.3.1 del presente
protocolo.

8. Establecer la unidad responsable para la programacion de la formacion e
informacién

9. Determinar la Unidad responsable de la tramitacién e identificar las formas de
publicitar el protocolo.

10. Tener en cuenta especialmente, su estructura, ubicacién y dispersion geografica,
asi como cualquier otra caracteristica o circunstancia de especial relevancia

ANEXO |
Asesoria confidencial

1. Definicién: El «Asesor o Asesora Confidencial» es la persona que tramitara
directamente la denuncia de acoso sexual o acoso por razon de 'sexo, y por tanto, la
persona encargada de gestionar y tramitar las citadas quejas y/o denuncias en la AGE y
sus organismos publicos dependientes. Asiste e informe a la victima sobre sus derechos
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y sobre las distintas formas de actuacion posible, conforme a lo dispuesto en el presente
protocolo. Su identidad y la forma en que se podra contactar con ellas y se dara conocer
a todo el personal del Departamento u Organismo.

2 Nombramiento: Cualquier empleada y empleado publico que, previa convocatoria,
se presente voluntariamente a un proceso de seleccién, que incluira la superacion de una
prueba objetiva, serd designada, por la persona titular de la unidad responsable. para el
ejercicio de las funciones encomendadas por este protocolo

En la realizacion de los nombramientos y la confeccion del listado de asesoras/es
confidenciales, la unidad responsable, procurara que la lista esté integrada por personas
que ostenten distintas categorias profesionales, que pertenezcan a ambos sexos y que
sean adecuados en numero, de forma que se garantice que sean facilmente accesibles
por todo el personal del departamento u organismo de que se trate, teniendo en cuenta la
estructura, ubicacion y dispersion geografica.

3. Principios de actuacion:

+ Se garantizara en todo caso la presuncion de inocencia de las personas
presuntamente acosadoras. v

+ Cuando la victima esta de acuerdo, se intentara la resolucién informal.

« Seran aplicables las causas y motivos de abstencion y recusacion establecidos en
la normativa (articulo 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Reégimen Juridico

de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun).

« Toda persona designada vendra obligada a guardar la maxima confidencialidad en

relacion con los casos en que puedan intervenir. No pudiendo transmitir, ni divulgar
informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion
o0 ya resueltas.

« Las y los asesores confidenciales no podran sufrir ningun perjuicio derivados del
ejercicio de sus funciones. .

4. Formacion: La Direccion General de la Funcion Publica, Direccion General para
la Igualdad en el Empleo y Contra |a Discriminacion, y la participacion de personas
expertas, disefiaran los contenidos formativos que deban recibir las personas que vayan
a ser nombradas asesoras confidenciales.

El médulo, que no sera inferior a 100 horas de contenido eminentemente practico,
versara sobre cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres, acoso sexual y por razén
de sexo en el lugar de trabajo, sobre el presente protocolo y los procedimientos o
instrucciones a las que se hace referencia en los epigrafes 2.3.1 y la disposicion final,
formacion en atencion psicolégica a victimas, habilidades comunicativas y de gestion de
equipos humanos. . . :

Asi mismo, el curso prevera sistemas de evaluacion que garanticen la superacion de
los mismos y la adecuada preparacion del alumnado.

ANEXO Il
Comité de Asesoramiento
1. Composicion. Ef Comité de asesoramiento estara formado por:

» Dos personas de la Unidad responsable, que tengan la condicion de Asesores
confidenciales, ningunc de ellos no podra haber participado en la tramitacion del
expediente.

« Un/a representante del personal del departamento ministerial u organismo publico
donde preste sus servicios la presunta victima de acoso sexual o de acoso por razon de
sexo, que sera elegido, previo Acuerdo, por los representantes de las organizaciones
sindicales presentes en la Mesa Delegada dependiente de la Mesa General de
Negociacion de laAGE.

cve BOE-A-2011-13553
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Cuando el Comité lo estime necesario o a demanda de la victima, podra asistir un/a
experto/a en materia de igualdad y acoso sexual o por razon de sexo designado/a al
efecto.

En la designacién de las personas integrantes del Comité se garantizara la distancia
de parentesco, por afinidad o consanguinidad, asi como las relaciones de amistad o
enemistad manifiesta, y/o relacion de ascendencia o dependencia funcional u organica
entre ellas y fas personas implicadas en el procedimiento, La persona del Comité de
asesoramiento afectada quedara automaticamente invalidada para formar parte de dicho
procedimiento y sera sustituida por otra persona que se nombrara al efecto.

Todos los componentes de este Comité vendran obligados a guardar la maxima
confidencialidad en relacion con los cascs en que puedan intervenir. No pudiendo
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido -de las denuncias y quejas '
presentadas, en proceso de investigacion o ya resueltas.

2. Régimen de funcionamiento del Comité de Asesoramiento. Se regira en su
funcionamiento por:

+ Las disposiciones de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y el Procedimiento Administrativo Comun, relativas al
funcionamiento de los drganos colegiados.

* La normativa legal y convencional espariola en materia de acoso sexual y acoso por
razon de sexo que resulte de aplicacion. \

» Las Directivas y recomendaciones de la Unidn Europea en materia de acoso sexual
y acoso por razon de sexa que resulten de aplicacion.

+ Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

* Las norma de funcionamiento que acuerde el Comité.

3. Informes de conclusiones/recomendaciones. E! informe de conclusiones y
recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

- Relacién nominal de las personas que integran el Comité de asesoramiento e
identificacion de las personas supuestamente acosada y acosadora mediante el
correspondiente cddigo numeérico.

- Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

— Actuaciones previas: Informe de valoracion y propuesta de conclusiones elaborado
por la asesoria confidencial.

— Ofras actuaciones: Testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos, etc

- Informe de conclusiones y medidas propuestas concretas (incluyendo las
propuestas que estime oportunas, y las establecidas en el punto 4.4 del protocolo, asi
como la propuesta de las personas responsables de su implantacion y ejecucion, y las
medidas cautelares y de compensacién a la victima, en sy caso).

~ Identificacion de una fecha a corto y/o medio plazo para la supervisidn y revision
posterior de la implantacion de las medidas y de verificacion de la ausencia de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo. .

cve BCE-A-2011-13553
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ANEXO il

Modelo de denuncia por acoso sexual o por razon de sexo
SOLICITANTE

[:]Persona afectada DRecursos Humanos DA@,eson'a Confidencial DUmdad directiva afectada

DRepreﬁentam&c de los trabajadores:Junta de Personal/ Comité de Empresa o Delegados/das de personal

DOtros

TIPO DE ACOSO

[sexa [ Jpor razsn de sexo
[ Jotras discriminaciones (Especificar
DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombres y apellidos NIF Sexo
- | [ ] O Ow
Teléfono de contacto [ J

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo/Unidad Directiva, Puesto de trabajo

L | |

Vinculacidn (aboral:

DFundonariola DEstatutario/a Dlnterino/a DLaeraI fio D Laboral temporal
HES [l [Jantiguedad en el lugar de trabajo
DESCRIPCION DE LOS HECHOS
3
DOCUMENTACION ANEXA

DSi. (Especificar) DNO

En el caso de testigos se Gebera indicar su identificacion cuando aporten pruebas

SOLICITUD

[___]Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al Acoso Sexual 0 Acoso por razon de sexo
LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

-
w
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=
(=]
o
N
Ut
o3
@

3

>

[3)

http:/www.boe.es BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO D. L.: M-1/1968 - ISSN: 0212-033X




‘«ousip A osonjadsau
o3jeJ3 un Jiqirad e sodiqnd sesopeleqe.ay £
saJopeleqe.a so| ap oysauap |2 odiseq oididulid
OWOJ OPUBIS3JIUBW ‘SOSOIE SOYDIP BJIUOD SAUO|EA A
SEW.OU Sp [BUO|DBZIUBSIO BINIJND BUN JID3|GERISD Op
osiwo.dwod |2 wnse o143IS|UlL 15D ‘039 [B1 Y
"uUoIdeZ|UES.I0 B| UD UOIDBNIIS
ns ap o ‘odinbueaal o8ued ns ap ‘edopesode euosJtad
| O BWIIDIA B B3S URINb ap sjuswsiusipuadapul
‘sopepl[epow £ SBW.I0} SNS SEPO] U3 ‘OX3S 9P
uozed Jod osode ap £ [enxas osode Ip
‘lesoqe] osode 3p e1dnpuod 3p odiy opol e
OZey>aJ |3 uaWfew.o} eiedsp ‘uodesadoor) £
83d0JN3 UOIUN ‘SAUOIISIXT SOIUNSY 3P OLIBISIUIL [T vv




‘pEPNUS B| 3P BIIUESIO BIMINISS B] 9P O.0UIP EPUSPURCSP 9p LQISRRI BUN oU O LeBu) ‘odinb.esa|
[oAIL o3uRsIp © [end) ap seuostad anud asIep uapand OXas 3p UEZeJ Jod O [ENXS OSOJE 3 SIPEPIEPOW ST
-oaneayljdwafe 4837E.4ED USUDN A SBAIISNBLXS UOS OU SEPIUSIUCD Jnbe SEIoNpuod ap ssuoieiatunus ser

‘0J3ud8 3p
uoisaudxa O PEPIIUBP! O [BNXDS UQIDEIUILO NS 3P
uozel uod oyday ey as anb oleqen |» Jedaidsousy -

‘0Jou38 ap UOISaIdX3 O PEPRUSP! ‘[eNX3s
uoEIURLIO I3INbEND OpUBJOEASIUIL BARDRASSP
BWJO} 3p JOowny Jezynn o euosiad g B Jezndipry -

-euosJad e| 3p pepiugip | e ua123je anb sauomde o
SOLIEIUAIOD JEZ||Ead ‘SALOIDEIIodE JBI0US! OWOd ‘Ol
-2u38 9p UQISIIdX3 O PEPRUSPI O [BNXSS UOIDBILDIIO
ns 9p uozel Jod SEIOTBUILLLIDSIP SIAINPUOD JBUI| -

'0X3s Ns Jod jusLLIEdIUN ‘[BUOISD)
-0ud elu033180 0 pepideded ns e Joldjul pepijqesuocd
-saJ ap oleqeuy ap o1sand un e euostad eun JeuBisy .

:0X3S 3 NOZVY ¥YOd OSODV OWOD SVAVHIAISNOD SYLONANOD SYNNDTV

‘[enXas pepiuwapul
9 pepu8a3ul ns & ua1dae anb ‘euossad | ap epea
-1ud EpIA B| 9p BIJ2JE SIUOIDENUISUl 3 SEIUNZald .

‘|enxas peplida3ul
B| BJIUOD BAISUDJO A epeJslRl uopndassad e .

"OAISUBJO {BNXDS
13198482 9p S3[ESUAW O SELIED ‘SEIILQJS|D] SBPEWIE[T -

‘SI[BNXS SIOAR) 3P SEPUBWIA(] «

‘'OX3s Ns
ap uopuNny ud euossad eun e (s3jeuope.L soze|d)
Jea30| op sa|qisodwll © OpPRUIS UIS SEIJE Jeudisy .
‘leuoisajoad £ Je(iwey jeuosiad epla
| 9P UOIDEY|IDUOD 3P SOLIJ3p uAapusle —sasslnw
o sauquioy ueas— sauainb eidey ss|nsoy sedNpuol .«
‘pepiutaied | Sp O pepiuiaiewl
€| op oyd2y |3 Jod {euoisajo.d eijeA g op causwa( -
'042u28 ap sowinlsad us sopeseq
SEISIXas SOLIEUaWOD ‘[esauad ua K ‘soulnisew o

SOUJUBLWD) SOPEIIPISUOD SAIO|BA SO| 3P O SaIquIoy
N saJalnw se| ap E3J3OB SOANJAASSP SOLEIUSWIOD) »

‘SOpBAJOSaS
saJ4e3n| ud seuossad Sp BUNSSPUER|D UQIDBAIISAQD -

"SOUIISQO SOISAL) »

‘oleqeq; ap soJqedn|
soj ua sodyesBoutod siasod o souaBewl ap os() -

‘seqopazawosdwod o sesipndull SSUOIEIIALY «

"SOPE.IAqI|3P SI{BQIA SOS
-nqe £ 0102dse O eidu3lJedE B| 5.1qOS SOLIRIUSWOD O
$2151Y2 ‘sa|qepelSesap A s9IUaI8NS SAUOPBAISSQ -

‘O1JBS22UU| OIS} O1DEIUCD OPEIIQ[SP UM «

TIVNX3S OSODV OWOD SYAVYIdISNOD SYLONANOD SVNNOTVY

TVYNX3S OSOOV

'seuos4ad Seq10 3p JIUE|Ip BIOP
-efeqes3 euoslad B B Sjuawepelsiiad Japuaaday -

'SOIUBWE[DIAI SO| UOD
opeJoqe|od uey anb so| e 31ual) 0 ‘uoideziuedlo
B| ® 21UdJ} SEpUBWISP O SEIPUNUIP ‘selanb ope:
-ueid uey sauainb e sauayy eijesaadal ap ssuoPdY -

‘epeAldd
epla o oleqes) Ns 21qOs SOS[E} SIIOWNI JIPUNCT -

OX3S 3d NOZVH 30d OSOOV

‘eJopeleqen) euostad
eun ® 2judweppadal Jepsudsousw o JeINSU| «

‘0An3Npold J1o|
-®A U3UR3 OU onb o sajnuI sealel Us uoPEdNIQO -

-ueuBise 9] as anb sojpaw sO|
uod ojuajwydwna a|qisodw] ap sauapio Jewiq -

anbynsn( of anb eun3je esned>
UJs “BPEIIUNWIODU] O BAIIDJD UOIDEINIO UIS BPENU
-nuod ewlio) ap etopeleqesy euosiad gl e Jelo( .

n|_<x0m¢|_ OSODJV OWOD SYAVYIqQISNOD SYLONAJNOD SYNNDTV

$0so0de 13 sd anp?

TIVvHO4A V1 OSOOV



019 e12UE13)0} 3P BINIj0d
Jeziqisuas - Jewio4 - JeuLiojuj

uoldesadoor) A

eadolng uoluf ‘saJoilaixy
SOJUNSY 9P 0113}SIUl )@ U 0S0I®.
1@ B13U0) UoIEN)IE £ UOIJU3ADI

‘sajqesuodsad seuostad
se| & oueu||didsip 21ualpadxa a3judlpuodsadd
-0 |2 JeodUl BIpOd 35 ‘SOS|g} UOS SOIUOWIISS]
so| o sopeiiode sorep so| anb o ‘) elew ap
oysay ey as epunusp g anb adnppuod as 15

Jspuodsaiiod uepand anb sajeaipn|
sauolyemoe se| ap opinlsad uis'aaea8 Anw eey
BUN 3p uoisiwod ) Jod oueundidsip susipadxe
Un Sp UOJIBODU| B| BJBUIPIO IS ‘OSOIE 3P SOIE|D
SOI31pU| UAdNPap a5 o1uIWIpadod [9p [euly [B IS

‘ojuanupadodd |9 ua pep
-1[e1PUapYUOI BIDLIISE SeW | A SB))d sepol eded
o1sn[ ojuslweles] UN 35OpUBZiIUE.eS ‘Sepedrdiu)

-

seuosaad se| sepol & ojadsas opigap |2 uod £ Bid
-uapn.ud Jokew B UCD UBIEZ|[B3] IS SBUOIIBNIDE ST

-sopnliad sasofew s3|4EIAS Bp Ul [2 UOD ‘SEPIPIW
SeJ10 n pepjjiaow djqisod ns sauodoud eipod s ‘sep
-e2)|dw seuosJad se) ap uga10.d €| Jeziaueaes eiey

‘uopEwen ns ered 0114353 Jod Lop
-BZljewdo) Bun ugpaanbal sajequaa sepunusp se

‘NOIDVLIWVYL
A NQIDdID3IY ® 3p 3|qesuodsas pepiun 2| 24as
(SO1) SOIDIAY3S 3a Tv¥INID NOQID33dSNI &1

VJUVLIYDISANS | op Jejmy3 vuosiad

©| & opiBLIP YIDNNNIG-OLIYDSI un op uop
-euasaud e ap 1nded e eidul 3s oludlwipadosd |3

¥8 66 6L£ 16/ SB €8 6L€ I6:12L §]  saooew@pepenSrpepun 3

avaivnol 3a avaiNn -

b6¥8 6L€ 16/ SL6 6L 16°1PL §] sadsewDsarerosoisdd
SITVY0EY SODSINY 3A NOIDNIATY 3A OIDIAYTS «

8L666.€16 1L §]

‘eIn8 23ussaud e] ua sepesownua
sapepiun se| e Jipn3e ouumuodo JsA ueipod
‘Ope3|NSuo> oARdadlp |euossad o sauoidenus
$3|e1 op sOBIs33 OWOD ‘EPESOdE TuAlS 35 anb
euosJad e| 0IUE] 'SOSED S3|B3 U “[BWIO} OIUSIW
-Ipado.d un JedIUl 3P OU O BIIUDIUIAUOD B| 3P
BJJ9DR OJUBIWEIOSISE JBISNG IJUIJUIAUCD IS
apand epiyns UOIdBNIS B[ 9P EZ3[EJNIBU B| 3P B
~133e sepnp uelsxa anb soj us soses soundje ug

‘sa|eJoqe] sodsary
3P UQIPUIASIG 2P OPIAIDS [0 UOD o/f [euostad
9P [BJIUSD) UQIIIAUPQNS B| UOD ‘SOPIAIIG Ip
[eJousy uoiddadsu| g uod JENsuocd o Jouad
-NS B/UN UOJ UQIIENIIS €| 3P JE|qBY 3|qEPUSWOD
-31 435 apand ‘SBIDURISUNDJD SEPRUIWISIBP UF »

sadvew@sd
SOIDIAYIS 3A TVYINID NQIDDIISNI »

NMIANdV NIIND V?
[Em e ——— == V|

"BIZOUOd
anb oxoes ap uozes sod osode o |enxas osode

‘ledoqe| osode 2|qisod 3p sosed so| sodnbaesal

saJouadns sns 3p ocausiwdouod ud Jsuod 3p
uoEdlqo e suan od1jqnd o/epeajdws sainbjen .

‘ezawJy uod olad ‘a3usweped
-npa sayw)| anbuew £ zazeipawul uod auopIeay .

‘oSoeIp (@ 3jUBIpAW
pepipowodu| Jainbjen> Jesadns sjusul o a3jues
-ned euossad e| Ul 3|qisod salue o] ugPens g
aJepe ‘osozesequs o opeidoideur ‘sjuefwny so
©oNpuod ap odn opeulwlziap anb esspisuod Ig .




GUIA PARA LA PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO EN EL
MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION EUROPEA Y COOPERACION

I. OBJETIVO

La presente guia aspira a otorgar amplia difusién de los Protocolos existentes entre el personal
del MAUC y sus organismas adscritos, con especial atencion al personal directivo y pre directivo
en materia de acoso laboral, acoso sexual y por razén de sexo!. Con este objetivo en mente, se
pretende optimizar los medios a nuestro alcance para mejorar la respuesta a los eventuales
casos de acoso, en las tres fases de prevencién:

Prevencion primaria:

Dar prioridad y cumplir con una politica preventiva y de tolerancia cero ante cualquier tipo de
acoso, contribuyendo a la creacién de un entorno laboral libre de discriminaciones y conflictos.
Informar y dar pautas de actuacion ante una situacion que afecte a personal adscrito a una
unidad a cargo y que pueda tener visos de ser o convertirse en una situacion de acoso laboral,
sexual o por razon de sexo.

Concienciar sobre el importante papel que tienen los niveles directivos y pre directivos en la
prevencién y deteccidon temprana de este tipo de situaciones y en la creacién de un entorno
laboral respetuoso y digno.

Prevencion secundaria

Informar sobre la estructura interna y medidas existentes (preventivas, de investigacion y
sancionadoras) para atender y resolver los casos que se produzcan, con el fin de garantizar la
seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas. :

Prevencion terciaria

Acompafiar a la victima en su proceso de recuperacion, paliando las consecuencias negativas.

Lsin perjuicio de que conviene conocerlo y aplicarlo, no se abarca de forma exhaustiva el Protocolo de actuacion frente a la
violencia en el trabajo en la Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
aprobado por Resolucion de 26 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas (que publica el
Acuerdo del Consejo de Ministros de 20 de noviembre de 2015). Este Protocolo se refiere a la violencia externa (la ejercida por
terceros —normalmente usuarios de los servicios— a los empleados publicos durante o como consecuencia del ejercicio de sus
funciones legitimamente atribuidas) hitps://www.boe.es/elifes/res/2015/11/26/(3)



Il. POLITICA DE TOLERANCIA CERO

El Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacién, declara formalmente el
rechazo a todo tipo de conducta de acoso laboral en todas sus formas y modalidades, sin
atender a quién sea la victima o la persona acosadora, ni cudl seasu rango jerarquico.?

El Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europeay Cooperacién rechaza todo tipo de conducta
de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender
a quién sea la victima o la persona acosadora ni cudl sea su situacion en la organizacion.?

A tal efecto, este Ministerio asume el compromiso de establecer una cultura organizativa de
normas y valores contra dichos acosos, manifestando como principio basico el derecho de los
trabajadores y trabajadoras publicos a recibir un trato respetuosoy digno.

Ill. CRITERIOS Y GARANTIAS DE ACTUACION

4
- Cualquier empleado o empleada publicos tiene la obligacion de poner en conocimiento de
sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso que conozca.

- Cualquier superior jerarquico que tenga conocimiento de casos que pudieran ser
constitutivos de acoso, tendrd la obligacion de actuar para dar solucion a dicha situacion y
a tramitar, en su caso, las denuncias que reciba sobre supuestos de acoso, en el ambito de
su competencia.

- El procedimiento garantizard una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. '

- Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

- Las actuaciones o diligencias se realizaran con la mayor prudencia, con el debido respeto a
las personas implicadas y asegurando una estricta confidencialidad y reserva.

- Las partes implicadas seran informadas tanto de las actuaciones realizadas en el ambito del
procedimiento como de Ia resolucién del mismo.

- la investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada se realizaran con la debida
profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda

ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

- El Ministerio adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la dignidad de
las personas afectadas, incluida la de las personas presuntamente acosadasy acosadoras.

N

2 pesolucién de 29 de marzo de 2012 de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos Exteriores y de cooperacion por la que se adapta
el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral. ’ )

3 Resolucion de 29 de marzo de 2012 de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacion por la que se declara
el rechazo del acoso sexual y del acoso por razén de sexo y se dispone la adaptacién del Protocolo de actuacion en relacion con estas
situaciones



- Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectien una denuncia,
comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso, siempre que se
haya actuado de buena fe.

IV. DEFINICIONES DEL ACOSO.

La presente Guia se centra en el acoso laboral y el acoso sexual y por razdon de sexo, objeto de
protocolos especificos. No obstante, en un afan de aclarar determinados conceptos, es
necesario hacer referencia a lo que se entiende por Acoso discriminatorio y otros tipos de acoso,
dentro del que se integran tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo, pero que se
diferencian, como se vera, del acoso laboral. Todos los comportamientos aqui definidos son
considerados como FALTAS DISCIPLINARIAS MUY GRAVES, sin perjuicio de que puedan ser
constitutivos de delito.

IV.1. Acoso discriminatorio

“Toda conducta relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo”,

De manera meramente ejemplificativa, y en ningun caso exhaustiva, se consideraran
comportamientos constitutivos de acoso discriminatorio: los comentarios o comportamientos
racistas, contrarios a la libertad religiosa o a la libertad a la no profesion de religidn o credo,
degradantes de la valia personal o profesional de las personas con discapacidad, peyorativos de
las personas maduras o jovenes, asi como comentarios homéfobos o leshofobos, incluyendo, en
especial, os comportamientos de segregacion o aislamiento de las personas discriminadas.

1V.2. Acoso laboral (psicoldgico o moral - “mobbing”):

“La exposicion a conductas de violencia psicoldgica intensa, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mds personas, por parte de otra/s que actuan frente a
aquélla/s desde una posicion de poder (no necesariamente jerdrquico), con el propésito o el
efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida laboral de la victima”.”

El articulo 95.2. letra o) del Estatuto Basico del Empleado Publico incluye el acoso laboral entre
las faltas disciplinarias muy graves.

El articulo 173 del Cédigo Penal considera constitutiva de delito de acoso las conductas de
quienes, en el ambito de cualquier relacion laboral o funcionarial y prevaliéndose de su
relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes
que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima.

4 (articulo 28.1.d) de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre
5 Resolucidn de 29 de marzo de 2012 de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos Exteriores y de cooperacion por la

que se adapta el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral.



Algunas conductas consideradas como acoso laboral:

- Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin ocupacion efectiva, o
incomunicada, sin causa alguna que lo justifique.

- Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios asignados.

- Ocupar a la persona trabajadora en tareas inttiles o que carecen de valor productivo.
insultar o menospreciar repetidamente.

- Reprender reiteradamente delante de otras personas.

- Acciones de represalia frente a quienes hayan planteado quejas, denuncias o
demandas o quienes hayan colaborado con ellos.

- Difundir rumores falsos sobre el trabajo o la vida privada de la persona trabajadora.

Conductas que no son acoso laboral:

- Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa'y sin seguir el
procedimiento establecido a tal fin.

- Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

- Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varias personas trabajadoras.

- Amonestaciones sin descalificar por no hacer bien el trabajo.

- Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas a varios sujetos, sin coordinacion entre ellos.

_  Conflictos personales y sindicales.

- Conflictos durante huelgas, protestas, u otras situaciones gue alteren el orden
habitual del trabajo.

Algunas de estas’ conductas, aunque no sean consideradas acoso laboral, podrian ser
constitutivas de otras infracciones sancionables con arreglo a la normativa aplicable.

En particular, el Protocolo distingue igualmente entre acoso laboral y las acciones de violencia
en el trabajo, puesto que estas ultimas carecen del elemento de reiteracion y duracién en el

tiempo.

IV.3. Acoso sexual:

“Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.®

El articulo 95.2. letra b) del Estatuto Basico del Empleado Publico incluye el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo entre las faltas disciplinarias muy graves.

E] articulo 184 del Codigo Penal considera constitutiva de un delito de acoso sexual la siguiente
conducta: solicitur favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito de una
‘relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y provocar a la
victima, con tal comportamiento, una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o
humillante.

5 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres.



Algunas conductas consideradas como acoso sexual:

- 'Un deliberado contacto fisico innecesarin.

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras.

- Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares de trabajo.

- Gestos obscenos.

- Observacion clandestina de personas en lugares reservados.

- Demandas de favores sexuales.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de cardcter sexual ofensivo.

- La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

- Preguntas e insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.

- Difusion de videos e imdgenes y contenido relacionado con la vida sexual de las personas.

Estas enumeraciones de conductas no son exhaustivas, teniendo cardcter ejemplificativo y
debiendo apreciar su concurrencia de acuerdo a las circunstancias de cada caso.

IV.4. Acoso por razon de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncién de
otros cuidados familiares también estara amparado por la aplicacién del Protocolo cuando se
den los requisitos definidos en el apartado anterior

Con respecto al IV. 3y IV.4, el condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi
como toda orden de discriminar directa o indirecta por razén de sexo, quedando estas conductas

estrictamente prohibidas.”

En este concepto se integra igualmente el:

Acoso por razon de orientacion sexual

Se considera acoso por razén de orientacion sexual cualquier comportamiento realizado
contra una persona por su orientacion sexual que pueda considerarse ofensivo,
humillante, violento, intimidatorio, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y crear un entorno discriminatorio.

g Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para igualdad efectiva de mujeres y hombres



A tales efectos, se considera orientacion sexual a la capacidad, independientemente del sexo
bioldgico y de la identidad de género, de una persona para sentirse atraida emocional, sexual y
afectivamente por personas del mismo o distinto género.

Acoso por razon de identidad y expresion de género

El acoso por razon de identidad y expresion de género se refiere a cualquier comportamiento
o conducta que por razones de expresion o identidad de género se realice con el
propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado. '

En este sentido, se entiende por identidad de género la vivencia interna e individual del género
tal y como cada persona la experimenta, la cual podria corresponder o no, con el sexo asignado
4l momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal del cuerpo y otras expresiones de
género como el habla, la vestimenta o los modales. Por otro lado, se entiende por expresion de
género la forma en la que expresamos nuestro género: a través de la vestimenta, el
comportamiento, los intereses y las afinidades. Depende de cémo es percibida por fa sociedad:
como femenina, masculina y androgina.

Algunas conductas consideradas como acoso por razdn de sexo:

Comentarios despectivos acerca de las mujeres u hombres o de los valores considerados
femeninos o masculinos, y, en general, comentarios sexistas basados en prejuicios de
género.

- Demérito de la valia profesional por el hecho de Ia maternidad o de la paternidad.
Conductas hostiles hacia quienes —sean hombres o mujeres- ejerciten derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

. Minusvaloracién, desprecio o aislamiento de quien no se comporte conforme a los roles
socialmente asignados a su sexo.

- Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre.

- Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona en
funcién de su sexo.

- Asignar una persona a un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o
categoria profesional, inicamente por su sexo.

. Tener conductas discriminatorias por razén de su orientacion sexual o identidad o

expresion de género, como ignorar aportaciones, realizar comentarios o acciones gue
afecten a la dignidad de la persona. ;o

- Dirigirse con maneras ofensivas a la persona por su orientacion sexual o identidad o
expresion de género o llevar a cabo conductas que denoten una falta de respeto por la
diversidad sexual y de género.

_ Ridiculizar a la persona o utilizar humor de forma despectiva minusvalorando cualquier
orientacion sexual, identidad o expresién de género. ,

- Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion sexual o identidad
o expresién de género.

| Estas enumeraciones de conductas no son exhaustivas, teniendo caracter ejemplificativo y
i debiendo apreciar su concurrencia de acuerdo a las circunstancias de cada caso.

Es importante tener en cuenta que: .
- Basta con un unico episodio no deseado para ser. constitutivo de acoso sexual.



V.

Las modalidades de acoso sexual o por razén de sexo pueden darse entre personas de igual
o distinto nivel jerarquico, tengan o no una relacién de dependencia dentro de la estructura
organica de la entidad.

Si bien el caracter sexual distingue el acoso sexual del acoso por razén de sexo, ambas figuras
pueden concurrir simultdneamente en muchas ocasiones, pudiendo derivar ademas en acoso
laboral {moral o psicoldgico).

- POLITICA PREVENTIVA

La politica preventiva tiene varios objetivos:

Recomendaciones a todo el personal:

A\

Evitar que los casos degeneren: en ocasiones, se producen situaciones incémodas para las
personas trabajadoras que, sin llegar a ser constitutivas de acoso, pueden dar lugar a
conductas posteriores que si se consideran como tales.

Influir sobre el entorno laboral, evitando una cultura de impunidad o impotencia.
informar y asesorar. Son innumerables los casos en los que la victima potencial solo quiere
que la situacion cese o incluso no sabe lo que le estd pasando.

Si.considera que determinado tipo de conducta es humillante, inapropiado o embarazoso,
aclare la situacion lo antes posible con la persona causante e intente superar cualquier
incomodidad mediante el didlogo.

Reaccione con inmediatez y marque limites educadamente, pero con firmeza.

En determinadas circunstancias, puede ser recomendable hablar de Ia situacién con un/a
superior o consultar con la Inspeccion General de Servicios, con la Subdireccién General de
Personal y/o con el Servicio de Prevencidn de riesgos laborales.

En aquellos casos en los que existan dudas acerca de la naturaleza de la situacion sufrida,
puede ser conveniente buscar asesoramiento acerca de la conveniencia © no de iniciar un
procedimiento formal. En tales casos, tanto la persona que se sienta acosada, como testigos
de tales situaciones o personal directivo, podran acudir a las unidades enumeradas en la
presente guia.

Si el comportamiento no deseado persiste, empiece a registrar por escrito los incidentes y
busque testigos que confirmen lo sucedido.

Si es usted testigo de una situacién de acoso, no dude en informarse sobre cémo puede ser
de ayuda. ' .

Cualquier empleada/o publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos o de las unidades competentes los casos de posible acoso laboral,
acoso sexual o acoso por razon de sexo que conozca.

Recomendaciones adicionales para el personal directivo:

¥

Atienda toda consulta que pueda plantearse, y escuche sin prejuzgar a la persona que acude
a usted.

Ofrezca las primeras orientaciones y derive en su caso la consulta o situacion a la Inspeccién
General de Servicios, a la Subdireccién General de Personal o al Servicio de Prevencidn de
riesgos laborales.

Aproveche las entrevistas y reuniones de evaluacidn para hacer una deteccién temprana. *
Algunos indicios que deberian ser tomados muy en serio: bajas laborales repetidas,
irritabilidad, nerviosismo, cansancio, aislamiento, o bajo rendimiento sobrevenido.



~ Todo responsable publico estad obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las
denuncias que reciba sobre supuestos de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, en el
ambito de su competencia.

|l Servicios a los que acudir: j

La Inspeccion General de Servicios

- Es competente para examinar las actuaciones presuntamente irregulares del personal
empleado publico en el desempefio de sus funciones y proponer, en su caso, a los érganos
competentes la adopcion de las medidas oportunas,

- Es competente para abrir un periodo de informacion o actuaciones previas con el fin de
conocer las circunstancias del caso concreto y la conveniencia o no de iniciar el
procedimiento sancionador.

Inspeccion General de Servicios

El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales

- Es competente para informar y asesorar sobre el procedimiento a seguir en casos de
todo tipo de acoso (laboral, sexual, por razén de sexo), conductas discriminatorias vy
conflictos interpersonales.

- 'Cuenta, adicionalmente, con un servicio de mediacién, previa aceptacién de las partes
(solo aplicable en determinadas circunstancias y en los casos de acoso laboral, vy
absolutamente excluido en casos de acoso sexual). '

La mediacion puede activarse en el marco del procedimiento formal tras una denuncia.
Consiste en reuniones entre dos 0 mas personas que necesitan resolver una disputa en
comun, asistidas por una persona mediadora que actua como tercero imparcial y que guia el
dialogo entre las partes a través de técnicas comunicacionales. La mediacién se caracteriza
por la voluntariedad, su flexibilidad; la inmediatez y el caracter personalisimo, la
confidencialidad y el secreto profesional, la imparcialidad y neutralidad.

Servicio de Prevencion de Riesgos laborales
v psicosociales@maec.es

913799775/91 379 8494

La Unidad de lgualdad

Sus funciones estan enumeradas en el articulo 77 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeresy hombres y el articulo 3 del RD 259/2019, en particular, la
de “velar por el cumplimiento de esta Ley y por la aplicacién efectiva del principio de igualdad”.
Puede asesorar en los casos de acoso sexual y por razon de sexo.



Unidad de igualda_d ) ‘
unidad.igualdad@maec.es ‘

913798385 /91 379 9984

La Asesoria Confidencial

Las personas que ejercen este papel tienen dos funciones principales:

- Asistir e informar a la victima sobre sus derechos y sobre las distintas formas de actuacién
posible.

- En caso de interposicién de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo: tramitar
directamente la misma, emitiendo los informes preceptivos.

Cualquier empleada o empleado publico que, previa convocatoria, se presente voluntariamente
a un proceso de seleccion, que incluird la superacion de una prueba objetiva, podran ser
designados por el Inspector General Jefe de Servicios para el ejercicio de las funciones
encomeéndada a la Asesoria Confidencial en el protocolo de actuacidn contra el acoso sexual o
por razon de sexo. Dichas personas tienen que haber recibido formacion especifica en materia
de género y acoso sexual y por razon de género o, sin tenerla, deben estar dispuestas a recibirla
y a participar en el procedimiento contra el acoso sexual o por razén de sexo.

La Direccién General de la Funcién Publica y la Direccién General de lgualdad de Trato y
Diversidad, con la participacion de personas expertas, disefiardn los contenidos formativos que
deban recibir las personas que vayan a ser nombradas asesoras confidenciales. El médulo, que
no sera inferior a 100 horas de contenido eminentemente practico, versara sobre cuestiones de
igualdad entre mujeres y hombres, acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo, sobre
el protocolo y los procedimientos o instrucciones pertinentes, sobre atencidn psicolégica a
victimas, habilidades comunicativas y de gestion de equipos humanos.

VI. PROCEDIMIENTOS FORMALES

La tramitacion del procedimiento no impedira en ningin caso la iniciacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas de las acciones administrativas o judiciales
pertinentes.

V1.1 CONTRA EL ACOSO LABORAL

A.- PRIMERA FASE

1.- Iniciacién del procedimiento:

Presentacion de un ESCRITO-DENUNCIA dirigido a la PERSONA TITULAR DE LA SUBSECRETARIA
—como titular de la jefatura superior de personal (se puede encontrar un modelo en la Intranet)

Aportado por la persona presuntamente acosada, por su representante legal, por los
representantes de los empleados/as publicos en el dmbito en donde aquélla preste sus servicios,
o por las personas titulares de los érganos administrativos que tengan conocimiento del posible
acoso.



Cuando la persona denunciante no sea el propio interesado, la Inspeccién General de Servicios
estara obligada a corroborar el caso y, una vez corroborado, iniciara las actuaciones previstas en
el Protocolo.

Para preservar la confidencialidad de la denuncia, resulta posible que el escrito no se presente
por el Registro de entrada de documentos sino directamente ante la persona titular de la

Subsecretarfa, que expedird un recibi para que quede constancia de la recepcién de la denuncia.

La Unidad responsable de la RECEPCION y TRAMITACION de la denuncia es la INSPECCION
GENERAL DE SERVICIOS (IGS).

Tras un primer analisis, podra:

2. No admitir a tramite la denuncia, por no cumplir con las condiciones exigidas o por resultar
evidente que lo planteado no pertenece al ambito del Protocolo.

b. Admitir la denuncia e iniciar la tramitacion del procedimiento.
Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a
las mismas, la IGS podra proponer motivadamente la posible movilidad de éstas, con el fin de

evitarles mayores perjuicios.

2.- Indagacién y valoracion inicial:

s

_Si la IGS considera pertinente iniciar la tramitacion solicitara los informes pertinentes a la
Subdireccién General de Personal y al Servicio de Prevencidn de riesgos y recopilara la
informacién que resulte de utilidad para efectuar una primera valoracion del caso.

- En esta fase se dard audiencia a denunciante y denunciado, a posibles testigos y a otras
personas de interés, si las hubiera. En todo caso, la indagaciéon debe ser desarrollada con la
maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

- Finalizada la indagacidn previa, la 1GS emitira un informe de valoracién inicial, que se
presentard a la persona titular de la Subsecretaria en el plazo de 10 a 30 dias naturales desde
la presentacion de la denuncia, en funcidn -entre otras circunstancias- de la mayor o menor
distancia geografica de la Unidad afectaday de la dificultad para celebrar las entrevistas que
resultaran necesarias.

'

3.- Propuestas resultantes del informe de valoracién inicial:

A la vista del informe de valoracion inicial, la persona titular de la Subsecretarfa debera actuar
en consecuencia, debiendo optar.por alguna de las siguientes alternativas:

a) Archivo de la d_enuncié: por desistimiento del denunciante (salvo que de oficio procediera
continuar la investigacién de la misma), por falta de objeto o insuficiencia de indicios o que por

actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

b) Si se trata de otra falta tipificada distinta del acoso laboral, se propondra incoacién de
expediente disciplinario.
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c) Si se trata de otro tipo de conflicto laboral de cardcter interpersonal u otras situaciones de
riesgo psicosocial, se aplicaran las medidas correctoras que procedan, incluida la propuesta de
actuacion de una persona «mediadora», admitido por las partes.

d) Si se deducen indicios claros de acoso laboral, ordenard la incoacién de un expediente
disciplinario por la comisién de una falta muy grave de acoso y aplicara, si procede, medidas
correctoras de la situacion.

e) Si del informe de valoracién presumiera razonablemente que existen indicios de acoso
laboral, pero no se estd aun en condiciones de emitir una valoracion precisa, se propondra el
traslado del informe inicial y toda la informacion disponible a un “Comité Asesor para
situaciones de Acoso”, constituido al efecto.

B.- SEGUNDA FASE

1.- En el plazo de 5 dias hébiles, la persona titular de la Subsecretaria nombrard a los miembros
del Comité Asesor, designando a uno de ellos como persona instructora.

2.- Investigacion

El Comité Asesor, a la vista del informe de valoracién inicial, puede dar por terminada la
instruccién si no apreciara indicios de acoso laboral.

Si el Comité Asesor acuerda continuar el procedimiento, la persona instructora dispondra de un
plazo de 15 a 30 dias naturales, dependiendo de las circunstancias, para para recabar la posible
informacién complementaria que pueda existir y determinar si se aprecian o no indicios
suficientes de situacion de acoso laboral. Transcurrido dicho plazo, la persona instructora
elaborard un informe que presentard al Comité Asesor.

3.- Conclusiones del Comité Asesor

La persona instructora del procedimiento remitird el informe de conclusiones a la persona titular
de la Subsecretaria quien, en el plazo de 15 dias naturales, podra:

a) Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No cbstante, podra aplicar
medidas que mejoren la situacion existente.

b) Ordenar la incoacion de un expediente disciplinario por la comision de una falta muy grave
de acoso y aplicar, si procede, medidas correctoras de la situacién.

c) Si se estima que se trata de hechos que pudieran ser constitutivos de algunos delitos contra
el ejercicio de los derechos de la persona reconocidos por las leyes, deberd remitirse a las

normas procedimentales aplicables.

d) Si se detecta alguna falta distinta al acoso, se propondran las acciones correctoras que pongan
fin a la situacion producida y se promovera, en su caso, el expediente correspondiente.

C.- DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracién inicial o del emitido por el Comité Asesor, resulte
que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son falsos,

11



la persona titular de la Subsecretaria podrd incoar el correspondiente expediente disciplinario
por falta grave a las personas responsables.

D.- INFORMACION

Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del proceso y de la(s)
resolucion(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas.

Asimismo, se informara al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando 1a
intimidad de las personas y la normativa sobre proteccion de datos personales.

VI.2. CONTRA EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

A.- PRIMERA FASE

1.- Iniciacion del procedimiento:

Presentacion de un ESCRITO-DENUNCIA dirigido a la PERSONA TITULAR DE LA SUBSECRETARIA
— como titular de la jefatura superior de personal (se puede encontrar un modelo en la Intranet)

Aportado por la persona presuntamente acosada y/o por su representante legal. Ademas de las
personas afectadas, siempre que cuenten con la autorizacion de éstas, podran también
presentar denuncia la representacion de las empleadas y empleados publicos en el ambito en
donde aquéllos presten sus servicios, o cualquier empleada y empleado publico que tuviera
conocimiento de situaciones gue pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o de acoso por
razén de sexo. :

En todo caso, si la formulacion de la queja o denuncia fuera realizada verbalmente, sera
necesaria su ratificacion posterior por escrito.

La Unidad responsable de la RECEPCION y TRAMITACION de la denuncia es la INSPECCION
GENERAL DE SERVICIOS (IGS).

La IGS deberd disponer de una lista de personas que hayan recibido formacion especifica en
materia de género o que, sin tenerla, estén dispuestas a recibirla y participar en este
procedimiento. Entre ellas se nombrara al Asesor-o Asesora Confidencial (en adelante Asesoria
Confidencial), que investigara las circunstancias del supuesto, y tras un primer andlisis podra:

a. No admitir a tramite la denuncia, cuando resulte evidente que lo planteado no pertenece al
4mbito del Protocolo. Debera manifestarse por escrito a la persona denunciante las causas que
han motivado la no ‘admision de la denuncia.

b. Recomendar una resolucion informal. En el caso que Ia situacién aun no constituyera un
supuesto de acoso sexual o acoso por razon de sexo, pero si refleje una conducta o
comportamientos inadecuados, que, de no intervenir, pudiera acabar constituyendo una
situacion de acoso, la Asesoria Confidencial podrad intervenir con caracter voluntario,
proporcionando pautas de actuacion y propuestas que pongan fin a la situacion y eviten gque
vuelva a producitse en el futuro. La peticién de una resolucion informal es potestativa de la
presunta victima y no requiere tramitacion escrita a la I1GS.

c. Admitir la denuncia e iniciar la tramitacion del procedimiento.
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Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en este proceso, de oficio o a instancia
de las mencionadas personas y previa audiencia a las mismas, la Asesorfa Confidencial podrd
proponer motivadamente, en cualquier fase del procedimiento, la posible movilidad de éstas, y
cuantas otras medidas cautelares estime adecuadas, asi como su revision, con el fin de evitarles
mayaores perjuicios.

2. Investigacion.

- Admitida a tramite la denuncia, la Asesoria Confidencial iniciard la tramitacion del
procedimiento, para lo que recabara la mayor informaciéon posible para poder efectuar una
primera valoracion del caso.

- Debera ser necesario proceder a entrevistar a las personas afectadas —persona presuntamente
responsable de acoso y la presunta victima del mismo—y posiblemente a algunos testigos u otro
personal de interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser
desarrollada con la méaxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas, tanto la persona presuntamente acosadora como la persona presuntamente acosada.

- En todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la persena denunciada podran
ser acompafiadas, si asi lo solicitan expresamente, por un o una representante sindical u otra u
otro acompafante de su elecciodn.

- Finalizada la investigacidn, la Asesoria Confidencial emitird un informe de valoracidn inicial,
que se presentara a la persona titular de la Subsecretaria en el plazo de 10 a 30 dias naturales
desde la presentacion de la denuncia, en funcidn entre otras circunstancias de la mayor o menor
distancia geografica de la Unidad afectada y de la dificultad para celebrar las entrevistas que
resultaran necesarias. Este informe debera ser emitido siempre con la cautela sefialada respecto
al tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo.

3.- Propuestas resultantes del informe de valoracion inicial:

A la vista del informe de valoracidn inicial, la persona titular de la Subsecretaria deberd actuar
en consecuencia, debiendo optar por alguna de las siguientes alternativas:

a) Archivo de la denuncia: por desistimiento del denunciante (en todo caso, y de oficio,
continuara la investigacion de la denuncia si se detectaran indicios de acoso), por falta de objeto
o insuficiencia de indicios o que por actuaciones previas se pueda dar por resueito el contenido
de la denuncia, reflejando en su caso, el acuerdo alcanzado entre las partes.

b) Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna otra falta, distinta del acoso sexual
0 acoso por razdn de sexo y tipificada en la normativa existente, se propondra la incoacién de
expediente disciplinario que corresponda.

c) Si se deducen indicios claros de acoso sexual o por razén de sexo, se podrd ordenar la
incoacion de un expediente disciplinario por la comisién de una falta muy grave de acoso y
aplicara, si procede, medidas correctoras de la situacion.

En el plazo de 10 dias habiles desde la recepcion del informe, la persona titular de la
Subsecretaria dictara una resolucion, que se trasladara a la persona objeto del acoso, para que,
en un plazo de cinco dias naturales, pueda presentar alegaciones en caso de desacuerdo con-la
misma.
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En caso de desacuerdo con la resolucion adoptada, la persona objeto de acoso podra solicitar
la intervencion de un Comité de Asesoramiento designado al efecto. Dicha solicitud solo serd
admitida, mediante la aportacion de nuevos elementos de juicio por parte de la persona
interesada, debidamente motivados, en cualquiera de los dos supuestos siguientes:

- Que el desacuerdo tenga su base en el archivo de la denuncia por falta de objeto o insuficiencia
de indicios.

- Que la resolucidn aprecie una falta disciplinaria distinta de la del acoso sexual 0 acoso por razon
de sexo.

B.- SEGUNDA FASE

1.- En el plazo de 5 dias habiles, la persona titular de la Subsecretaria nombrara a los miembros
del Comité de Asesoramiento, desighando a uno de ellos como persona tramitadora. Ademas,
formaran parte del Comité dos personas de la Unidad responsable (IGS), que tengan la condicién
de Asesores confidenciales, y que no podran haber participado en la tramitacion del expediente.

Todos los componentes de este Comité estan obligados a guardar la maxima confidencialidad
en relacion con los casos en que puedan intervenir, no pudiendo transmitir ni divulgar
informacion sobre el contenido de las denuncias y quejas presentadas, en proceso de
investigacion o ya resueltas. Asimismo, estan obligados a actuar con la maxima objetividad y
neutralidad.

2.- Investigacion

El Comité de Asesoramiento, a la vista del informe devaloracion inicial, puede dar por terminada
la investigacion si no apreciara indicios de acoso laboral.

S el Comité de Asesoramiento acuerda continuar el procedimiento, la persona tramitadora
dispondra de un plazo de 15 a 30 dias naturales, dependiendo de las circunstancias, para
recabar la posible informacién complementaria que pueda existir y determinar si se aprecian o
no indicios suficientes de situacion de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. Transcurrido
dicho plazo, la persona tramitadora elaborara un informe que presentara al Comité Asesor.

3.- Conclusiones del Comité de Asesoramiento

La persona tramitadora remitira el informe de conclusiones a la persona titular de la
Subsecretaria quien, en el plazo de 15 dias naturales, podra:

a) Declarar la inexistencia de acoso y el archivo del expediente. No obstante, podra proponer
aplicar medidas que mejoren la situacion existente.

b) Ordenar la incoacién de un expediente disciplinario por la comisién de una falta muy grave
de acoso y aplicar, si procede, medidas correctoras de la situacién.

c) Si se estima que se trata de hechos que pudierantser constitutivos de algunos delitos contra
el ejercicio de los derechos de la persona reconocidos por las leyes, deberd remitirse a las
normas procedimentales aplicables.
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d) Si se detecta alguna falta distinta al acoso, se propondra las acciones correctoras que pongan
fin a la situacion producida y se promover3, en su caso, el expediente correspondiente.

C.- DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que del informe de valoracion inicial o del emitido por el Comité de Asesoramiento
resulte que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los datos aportados o los testimonios son
falsos, la persona titular de la Subsecretaria podrad incoar el correspondiente expediente
disciplinario por falta grave a las personas responsables.

D.- INFORMACION

Con caracter general, de las actuaciones llevadas a cabo en cada fase del proceso y de la(s)
resolucion(es) adoptada(s) se informara a las partes implicadas.

Asimismo, se informara al Comité de Seguridad y Salud correspondiente, preservando la
intimidad de las personas y la normativa sobre proteccién de datos personales.

VIl. MARCO NORMATIVO

VIl.1. Sobre el acoso laboral:

Marco nacional:

- La Constitucidon Espaiola reconoce como derechos fundamentaies de los espafioles la
dignidad de la persona, (articuto 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en ningin
caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes
(articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y famitiar y a la propia imagen
(articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos, en el articulo 40.2, el velar por
la seguridad e higiene en el trabajo.

- El Cédigo Penal sefiala en su preambulo X, que «dentro de los delitos de torturas y contra
la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el
hostigamiento psicologico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial
gue humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad». La
moderna figura del delito de mobbing o acoso laboral, encaja en el segundo parrafo del
articulo 173.

- El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico tipifica como falta
disciplinaria de cardcter muy grave, el acoso laboral (articulo 95.2, letra o).

- Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica, por la
que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011 de la Mesa General de
Negociacién de la Administracién General del Estado sobre el Protocolo de actuacion
frente al acoso laboral en la Administracion General del Estado, adaptado al MAEUEC por
Resolucion de la Subsecretaria de 29 de marzo de 2012.

Ambito Europeo y multilateral:

Son multiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo. Entre ellas destaca:
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- La Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais la
necesidad de poner en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos
adecuados para solucionar los problemés gue ocasiona.

- La Comunicacién de la Comision sobre el acuerdo marco eui’opéo sobre el acoso y la
violencia en el trabajo (COM (2007) 686 final) firmado por los agentes sociales europeos
habla de diferentes tipos de acoso en funcién de su proyeccién y efectos, de su
exteriorizacion, de los sujetos implicados y de su materializacion.

- El Convenio 180 de la OIT, de junio de 2019, sobre Ia eliminacion de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo. Que Espafia se ha comprometido a ratificar.

VII.2 Sobre el acoso sexual y por razén de sexo

Marco Nacional:

- La Constitucion Espaiiola reconoce como derechos fundamentales fa dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacion por razdn de sexo en sentido
amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser
sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucién incorpora a
su vez, el derecho a la no discriminacion por razon de sexo en el ambito de las relaciones
de trabajo.

- El Codigo Penal, en su articulo 184, recoge y tipifica el delito de acoso sexual dentro del
titulo dedicado a los delitos contra la libertad sexual. Se recoge un tipo basico (con tres
circunstancias: solicitud de favores sexuales, relacion laboral, dolo), y dos agravados (se
aRade la situacién de superioridad laboral, chantaje, victimas especialmente vulnera'bles).'

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres.

La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la prevencion de esas conductas
discriminatorias y en la prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio de
igualdad.

e Articulo 7 sobre «acoso sexual y acoso por razén de sexo». Articulos, 8, 48, 62y
Disposicién Final 6 que recoge el compromiso de las AA.PP. de negociar un protocolo
de actuacion para la prevencion del acoso. )

e El articulo 51 por su parte, atribuye a las AA.PP. el deber general de remover los
obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion y
establece medidas efectivas de proteccion frente al acoso.

- Resoluciéon de 29 de marzo de 2012 de la Subséecretaria del Ministerio de Asuntos
Exteriores y de Cooperacion por la que se declara el rechazo del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo y se dispone la adaptacién del Protocolo de actuacion en relacién con
estas situaciones (Resolucién de 28 de julio de 2011, de la SE de la Funcién Publica por la
que se aprueba y publica el Acuerdo de 27 de julio de 2011 de la Mesa General de
Negociacion de la AGE sobre el Protocolo de Actuacion frente al Acoso sexual y el acoso por
razén de sexo en el dmbito de la AGE y de los Organismos Publicos vinculados).
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Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por @l que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

e Articulo 14: derecho “al respeto de su intimidad, orientacidn sexual, propia imagen y
dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral
y laboral”.

e Articulo 95: tipifica como falta muy grave (con independencia de lo establecido-en la
legislacion penal): “Toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen
racial o étnico, religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua,
opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, asi como el acoso por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral,
sexual y por razon de sexo.”

=

Ambito Europeo y multilateral:
0

Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el acoso sexual
en el lugar de trabajo como una forma importante de discriminacién para las mujeres
trabajadoras

Convenio n. 190 de la OIT, de junio de 2019, sobre la eliminacidn de la violencia y el acoso
en el mundo del trabajo, en el que se incluye por primera vez el acoso sexual y por razén
de sexo. Que Espafia se ha comprometido a ratificar.

Consejo de Europa

El Convenio de 2011 sobre prevencidn y lucha contra la violencia contra las mujeres v la
violencia doméstica (conocido como Convenio de Estambul), es el primer instrumento de
caracter vinculante en el dmbito europeo en materia de violencia contra la mujer y violencia
doméstica, contemplando como delito todas las formas de violencia contra la mujer. £l
articulo 3 las define y el articulo 4 habla de los derechos fundamentales, igualdad y no
discriminacion.

Recomendacién CM/Rec(2019)1 del Comité de Ministros a los Estados miembros para
prevenir y combatir el sexismo. Importancia de tomar las medidas oportunas; de hacer un
seguimiento de {a aplicacion de la Recomendacion y de garantizar su difusion.

La Directiva 2006 54/CE, de 5 de julio, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres que define el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo al tiempo que manifiesta que son discriminatorios y contrarios al
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Resolucion del Parlamento Europeo P8_TA (2018)0331 «Medidas para prevenir y combatir

el acoso sexual y psicoldgico en el lugar de trabajo, en los espacios publicos y en la vida
politica en la Unidn», en la que se incluyen recomendaciones.
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ACUERDO MARCO
DE COLABORACION
ENTRE
LA ESCUELA DIPLOMATICA
Y
LA ASOCIACION DE MUJERES DIPLOMATICAS DE ESPANA

La Escuela Diplomatica del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unidn Europea y de
Cooperacion y la Asociacion de Mujeres Diplomdticas de Espaia {AMDE), en lo
sucesivo denominados “Firmantes”, han acordado lo siguiente:

CLAUSULAS

PRIMERA.- El presente Acuerdo tiene por objeto establecer un marco de colabaracién
y cooperacion entre los Firmantes que permita la realizacion de actividades vy
proyectos en el dmbito diplomatico, académico, de investigacién y de divulgacion que
resulten beneficiosos para ambas instituciones.

SEGUNDA.- Los Firmantes podran acordar los programas que estimen necesarios para
formacion y divulgacion en el émbito de la diplomacia, politica exterior, las relaciones
internacionales, |a igualdad de género y dreas afines.

TERCERA.- Los Firmantes podrdn realizar cursos, seminarios y demds actividades de
mutuo interés. Entre otras, los firmantes colaborardn en las siguientes acciones, sin
perjuicio de otras que se identifiquen por ambas partes:

1.- Formacidén en materia de igualdad de funcionarios MAUC;

2.- Difusion de la Carrera Diplomatica para fomentar el interés de mujeres
estudiantes hacia la Carrera.

CUARTA.- Los Firmantes acuerdan fomentar e intercambiar sus experiencias en la
modalidad de ensefianza virtual y semipresencial.

QUINTA.- Los Firmantes intercambiaran asimismo sus respectivas publicaciones sobre
las materias propias de su actividad y podran acordar realizar publicaciones conjuntas
sobre temas de interés reciproco.

SEXTA.- Este Acuerdo se suscribe por un tiempo indefinido. No obstante, los
Firmantes se reservan el derecho de rescindir el presente Acuerdo en cualquier
momento, lo cual deberd ser notificado por escrito ala contraparte con un minimo de
tres meses de antelacion. Las actividades que se encuentren en curso continuardn
hasta su total de ejecucidn.



SEPTIMA.- Los gastos en los que incurran los Firmantes con la ejecucion del presente
acuerdo estaran condicionados a la existencia presupuestaria anual ordinaria, segun la
legislacion vigente.

OCTAVA.- El presente Acuerdo estd sujeto a la ley espafiola y constituye un protocolo
general de actuacién. Como tal no es juridicamente vinculante ni supone la
formalizacion de compromisos juridicos concretos y exigibles, ni esta sometido a los
requisitos de los convenios establecidos en la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Pdblico (LPISP).

Respecto al régimen juridico de este protocolo se refiere el articulo 47.1 de dicha
norma, con arreglo al cual no tienen la consideracion de convenios los Pro(ocoios
Generales de Actuacién o instrumentos similares que compdrten meras declaraciones
de intencién de contenido general o que expresen la voluntad de las Administraciones
y partes suscriptoras para actuar con un objetivo com(n, siempre que no supongan la
formalizacion de compromisos juridicos concretos y exigibles.

En prueba y conformidad de todo lo anteriormente expuesto, se firma el presente
documento por duplicado y a un solo efecto en Madrid, a 6 de marzo de 2020.

FIRMANTES

El director de la Escuela Diplomatica, D. | La presidenta de {a Asociacién de Mujeres
Fernando Ferndndez-Arias Minuesa, por | Diplomaticas de Espaiia, D2 Aurora Diaz-
‘ delegacion (Resolucién de 13 de enero de | Rato Revuelta.
Q 2020, por la que se establece la
delegacién de firma de la persona titular
3{/ de Subsecretaria de Asuntos Exteriores,
Unién Europea y Cooperacién) de la
Subsecretaria de Asuntos Exteriores,
Unién Europea y Cooperacién, Angeles
Moreno Bau; a su vez, por delegacién
(articulo 4, apartado 4, letra D de la
Orden AUC/295/2019, de 11 de marzo,
de fijacion de limites para administrar
\-D ciertos gastos y de delegacion de
competencias) de la Ministra de Asuntos
Exteriores, Unidn Europea y Cooperacién.

! Fdo. ) Fdo.




SUBSECRETARIA DE ASUNTOS '
EXTERIORES, UNION EUROPEA Y
MINISTERIO COQPERATION
DE ASUNTOS EXTERIORES, UNION EUROPEA
Y COOPERACION

Resolucién de 13 de enero de 2020, de la Subsecretaria del Ministerio de Asuntos
Exteriores, Unién Europea y Cooperacion por la que se establece la delegacidn de firma de la
persona titular de la Subsecretaria de Asuntos Exteriores, Unidn Europea y Cooperacién.

En virtud y a los efectos de lo dispuesto en los articulo 12 y 48.2 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de
Régimen Juridico del Sector Pablico,

RESUELVO

Primero. Delegar en el Director de la Escuela Diplomdtica, D. Fernando Ferndndez-Arias Minuesa,
Embajador-Director, con DNI 00810563C, la firma del “Acuerdo Marco de Colaboracion entre la
Escuela Diplomatica y la Asociacion de Mujeres Diplométicas de Espafia® competencia asignada
inicialmente a la persona titular de la Subsecretaria de Asuntos Exteriores, Unién Europea y
Cooperacién segun lo dispuesto en el articulo 4.4.d) de la Orden AUC/295/2019, de 11 de marzo, de
fijacién de limites para administrar ciertos gastos y de delegacién de competencias.

Segundo. La delegacién no alterard el ejercicio de la competencia.

Tercero. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 12 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, en las
resoluciones y actos que se firmen por delegaci6n se hard constar esta circunstancia y la autoridad de
procedencia,

Madrid, 13 de enero de 2020.
La Subsecretaria de Asuntos Exteriores, Unién Europa y Cooperacidn

geles Moreno Bau




2017 2018
H M H H M
Excedencia voluntaria 4 2 4 1 3 0 2 0]
Excedencia cuidado familiares 2 3 0 3 0 2 1 0
Lactancia 1 6 2 11 2 13 2 9
Baja paternidad/maternidad 12 10 15 12 12 10 16 9
Instrumento conciliacién 0 0 0 0 0 0 0
Licencia asuntos propios 2 2 0 0 0 1 3
Enfermedad hijo art. 49e) EBEP 0 0 0 0 0 0 1
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ALEGACION 2

ALEGACIONES FORMULADAS POR EL EXCMO. SR. D. MIQUEL ICETA Y
LLORENS. MINISTRO DE POLITICA TERRITORIAL Y FUNCION PUBLICA







¥ MINISTERIO
"Q DE POLITICA TERRITORIAL
Y FUNCION PUBLICA

=

En relacion con el anteproyecto del informe de Fiscalizaciéon operativa de la
igualdad entre mujeres y hombres en el desarrollo de la carrera profesional del
personal del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unién Europea y Cooperacion,
gfercicios 2017 a 2019, y de acuerdo con lo solicitado desde el Tribunal de
Cuentas, se da traslado de la alegaciones de este Ministerio formuladas por la
Secretaria General de Funcion Publica.

Madrid, a la fecha de firma

(Firmado electrénicamente)
EL MINISTRO,
Miquel Iceta i Llorens

EXCMA. SRA. CONSEJERA DEL DEPARTAMENTO DEL AREA POLITCO-ADMINISTRATIVA DEL ESTADO.
TRIBUNAL DE CUENTAS

CSV : GEN-8f40-c97b-ebd7-1602-dd7b-dc88-64e8-5a67
i DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
=ESE FIRMANTE(L) : MIQUEL OCTAVI ICETA LLORENS | FECHA : 20/05/2021 19:34 | Sin accién especifica

W@ Caddigo seguro de Verificacion : GEN-8f40-c97b-ebd7-1602-dd7b-dc88-64e8-5a67 | Puede verificar la integridad de este documento en la siguiente direccion : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
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ALEGACIONES AL ANTEPROYECTO DEL INFORME FISCALIZACION OPERATIVA DE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN EL DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL DEL PERSONAL DEL MINISTERIO DE ASUNTOS
EXTERIORES, UNION EUROPEA Y COOPERACION, EJERCICIOS 2017 A 2019

I. Antecedentes y marco normativo.

El Tribunal de Cuentas, cumpliendo el mandato contenido en la normativa que le es aplicable, analiza los aspectos
relativos al cumplimiento por parte del Ministerio de Asuntos Exteriores, Union Europea y Cooperacion (en adelante
MAEC) de las obligaciones establecidas en la normativa vigente en materia de igualdad de género -la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y su normativa de desarrollo-, y formula las
siguientes recomendaciones a este Ministerio de Politica Territorial y Funcién Publica:

1. Seria aconsejable que se valorase la adopcion de instrucciones acerca del contenido minimo de los informes
previstos en la Ley Orgdnica 3/2007 y que los departamentos ministeriales han de rendir periddicamente, asi

como el establecimiento de un calendario de remision y, en su caso, de publicacion.
2. Se recomienda que se publique regularmente informacion estadistica que permita realizar un seguimiento

efectivo de la situacion de la mujer en la AGE con datos desagregados que permitan conocer la presencia de
mujeres en los diferentes entes por niveles de complemento de destino y grupos profesionales. Asimismo, se
sugiere que se estudie la publicacion periddica de informacion sobre la brecha salarial en la AGE, asi como la
adopcion de medidas que refuercen la transparencia salarial.

3. Se recomienda que se valore la incorporacicn en los planes de captacion del talento de la AGE de estrategias
singularizadas para fomentar la participacion de mujeres en los procesos selectivos de los cuerpos
funcionariales en los que se han encontrado histéricamente infrarrepresentadas.

El informe del Tribunal de Cuentas realiza un valioso analisis del cumplimiento del principio de Igualdad en el MAEC,
recopilando datos y extrayendo conclusiones sobre la virtualidad o aplicacion efectiva de las obligaciones derivadas
de Ley Organica de Igualdad (en adelante LOI) y su normativa de desarrollo en este Departamento Ministerial.

Las recomendaciones de actuacion que dirige a este Ministerio de Politica Territorial y Funcién Publica son sin duda
muy relevantes y han de ser tenidas en cuenta, dentro del marco de las competencias atribuidas a este Ministerio en
el Real Decreto 307/2020, de 11 de febrero, por el que se desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de
Politica Territorial y Funcién Publica, en relacién con los preceptos contenidos en LOI.

La LOI establece con caracter general la necesidad de incorporar el principio de igualdad de trato en todas las
politicas publicas y define una serie de instrumentos como las unidades de igualdad, los presupuestos de género, la
coordinacién de las actuaciones de los departamentos ministeriales en materia de igualdad, etc.

En cuanto al 6rgano responsable de la coordinacion de las politicas de igualdad, el articulo 76 de la LOI establece que
la Comision Interministerial de Igualdad entre Mujeres y Hombres se encarga de coordinar las politicas y medidas
adoptadas por los departamentos ministeriales con la finalidad de garantizar el derecho de igualdad entre mujeres y
hombres y promover su efectividad.

De este modo, la LOI realiza un mandato claro y directo a los departamentos ministeriales que han de adoptar
politicas y medidas en su dmbito de competencias dirigidas a garantizar el derecho de igualdad y promover su
efectividad, y a la Comisién Interministerial de Igualdad para que lleve a cabo las tareas de coordinacién de las
politicas y medidas adoptadas por los departamentos ministeriales.

En este sentido el MAEC, como cada uno de los departamentos ministeriales, esta obligado legalmente a adoptar las
normas y medidas para la igualdad de trato sea efectiva en la organizacion del personal a su servicio.
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No obstante, el Ministerio de Politica territorial y Funcion Puablica tiene atribuidas competencias en materia de
coordinacién de politicas y medidas de igualdad entre hombres y mujeres en el dmbito de la organizacién del
personal de la administracién del Estado.

El Real Decreto 307/2020, de 11 de febrero, por el que se desarrolla la estructura organica basica del Ministerio de
Politica Territorial y Funcion Publica (MPTFP), establece en su articulo 1.1 que el Ministerio es el encargado de la
propuesta y ejecucién de la politica del Gobierno en materia de funcién publica, empleo publico y formacion de
empleados y empleadas publicas, (...), atribuyendo a la Secretaria General de Funcion Publica en el articulo 7 las
funciones de “a) El régimen juridico de la funcién publica (...)", “e) La gestion de talento en la Administracion General
del Estado y la convocatoria de pruebas selectivas para el acceso o integracidn en los cuerpos y escalas de caracter
interdepartamental adscritas a la Secretaria de Estado de Politica Territorial y Funcion Publica”, y “f) las relaciones con
las organizaciones sindicales en el ambito de la Administracion General del Estado; la coordinacion de acuerdos y
pactos en relacion con la negociacion colectiva de los empleados y empleadas publicas de la Administracién General
del Estado derivadas de las mesas de negociacion de personal funcionario y laboral”.

A su vez, segun el articulo 8 se atribuyen a la Direccién General de la Funcién Publica las funciones de “e) relaciones
con las organizaciones sindicales en el ambito de la Administracion General del Estado; la direccion, coordinacion,
desarrollo y propuesta de acuerdos y pactos en relacion con la negociacion colectiva de los empleados y empleadas
publicas de la Administracion General del Estado derivadas de las mesas de negociacion de personal funcionario y
laboral [...]”, “g) establecimiento, en la Administracion General del Estado, en materia de accién social,
responsabilidad social corporativa e igualdad y no discriminacién de los empleados y empleadas publicas, de criterios
comunes, coordinacién, promocion, impulso y planes de formacién, asi como la elaboracién de informes y memorias
en dichas materias y la participacion en los foros europeos e internacionales relativos a esta materia”, y “o) la
realizacion de proyectos de atraccion, desarrollo y retencion de talento en la Administracion General del Estado”.

Ademas, el Real Decreto 259/2019, de 12 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualdad de la
Administracion General del Estado, regula en su articulo 6 la coordinacion de dichas unidades, encomendando a la
Comisién Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres -regulada por Real Decreto 1370/2007, 19 de
octubre-, a la Secretaria de Estado de Igualdad, a través del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
(actual Instituto de las Mujeres) y a la Direccién General de la Funcion Publica, a través de la Subdireccién General de
Relaciones Laborales, asegurar la coordinacién de las actividades de las Unidades de lgualdad, favoreciendo el
desarrollo homogéneo de sus funciones y el intercambio de informacién y experiencias.

Il. Alegaciones a las Recomendaciones

En el contexto de este marco normativo, y a la vista de las funciones de coordinacién en las materias relativas a la
integracion de las politicas de igualdad en la estructura de la organizacién de la AGE, procedemos a formular las
siguientes alegaciones a las recomendaciones contenidas en el anteproyecto de Informe del Tribunal de Cuentas:

1. Primera recomendacion, relativa a la adopcién de instrucciones acerca del contenido minimo de los informes
previstos en la Ley Organica 3/2007 y que los departamentos ministeriales han de rendir periédicamente, asi como el
establecimiento de un calendario de remision y, en su caso, de publicacion.

Mediante Acuerdo de 30 de noviembre de 2020, la Mesa General de Negociacién de la Administracién General del
Estado acordd aprobar el Ill Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Administracion General del Estado y en
sus Organismos Dependientes y elevar el texto al Consejo de Ministros para su aprobaciéon mediante Acuerdo, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 64 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
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informacion que puede ampliarse en el enlace: https://www.mptfp.gob.es/portal/funcionpublica/funcion-
publica/rcp/boletin.html, y concretamente en el apartado “Microdatos”.

Por tanto, aunque las tablas efectivamente han dejado de figurar en el Boletin Estadistico, los datos que daban origen
a las mismas siguen siendo accesibles para todos en el sitio web en la que se aloja el boletin.

Por otra parte, en el marco del Il Plan de igualdad, el Eje 3. Condiciones de Trabajo y Desarrollo Profesional recoge la
siguiente medida:

Medida 10 (eje 3). Andlisis de la brecha salarial ajustada en la AGE y desarrollo, en caso necesario, de un plan
de actuacion para eliminar diferencias salariales por razon de sexo.

En el marco de ejecucion de las medidas del Ill Plan, por consenso de los miembros de la Comision de Seguimiento,
esta medida se ha considerado de ejecucién prioritaria. Actualmente, se estan analizando diversas metodologias para
realizar el andlisis de brecha salarial en la AGE, y antes de fin de ejercicio se pretende poner en marcha el estudio de
brecha salarial, que se ejecutara con la metodologia consensuada entre administracion y representantes del personal
miembros de la Comision de Seguimiento del Ill Plan.

3. Tercera recomendacion: que se valore la incorporacion en los planes de captacion del talento de la AGE de
estrategias singularizadas para fomentar la participacién de mujeres en los procesos selectivos de los cuerpos
funcionariales, en los cuales ha estado histéricamente infrarrepresentadas.

En linea con lo anterior, el lll Plan en su Eje 3 contempla medidas especificas encaminadas a alcanzar estos objetivos:
Medida 3. Captacion del Talento en cuerpos donde exista Infrarrepresentacion.

Medida 4. Fomentar la formacién de las empleadas publicas en los campos STEM (Ciencia, Tecnologia,
Ingenieria y Matematicas).

Es preciso destacar que estas medidas son también prioritarias para este Ministerio, como se desprende de las
actuaciones que se estan llevando a efecto en el marco del "Plan de Captaciéon de talento en la Administracion
General del Estado”, cuyo fin es promover las oportunidades de trabajo en la Funcién Publica atrayendo a personas
cualificadas para la prestacion de un servicios publico de calidad y capaz de afrontar los retos de la incorporacion
masiva de las nuevas tecnologias.

La medida 14 de este Plan, “Repensar la seleccion”, prevé adaptar los procesos selectivos a los requerimientos
educativos y académicos, de forma que el empleo publico sea una opcién atractiva y dé lugar a la incorporacién de
jévenes a sus plantilla, con especial atencion a la necesidad de asegurar la igualdad entre mujeres y hombres y la
diversidad en el empleo publico.

En el marco de este Plan se organizan jornadas en diferentes ambitos como universidades, colegios profesionales y
centros de educacion, donde los ponentes explican el empleo publico como salida profesional

Ademas, dentro de las orientaciones para el cambio en las que se trabaja en este Ministerio se contempla el avance
para garantizar la igualdad de género en los cuerpos y escalas en los que las mujeres estén infrarrepresentadas, a
través de la puesta en marcha de una campana especifica de captacién del talento femenino en los citados cuerpos,
asi como el estudio de un sistema de recogida de datos que permita desarrollar politicas de igualdad de género en el
acceso al empleo publico.
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de mujeres y hombres. El 9 de diciembre de 2020, el Consejo de Ministros adopto un Acuerdo de aprobacion del llI
Plan de Igualdad de género.

https://www.mptfp.gob.es/dam/es/portal/funcionpublica/funcion-publica/dialogo-social/igualdad-
genero/IlIPLANIGUALDADAGE.pdf

En el Il Plan, el Eje 1, bajo la rubrica “Medidas instrumentales para una transformacion organizativa” contempla 16
medidas dirigidas a la integracién en la organizaciéon administrativa de las herramientas e instrumentos necesarios
para que el principio de igualdad se aplique de manera efectiva en el ambito de la AGE.

A efectos de la primera recomendacion realizada por el Tribunal de Cuentas, se destacan las siguientes medidas:

Medida 6 (eje 1). Fortalecimiento homogéneo, coordinacién y visualizacion y de las estructuras de Unidades de
Igualdad de los Departamentos Ministeriales y de sus organismos publicos vinculados.

Estas unidades han de existir en los departamentos ministeriales de conformidad con lo prescrito en el articulo 77 de
la LOI. Reguladas a través del Real Decreto 259/2019, de 12 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualdad
de la Administracion General del Estado, en la practica, a lo largo de estos afios, tanto su constitucion efectiva como
su correcto funcionamiento han experimentado grados diferentes seglin los departamentos ministeriales.

En el marco actual de ejecucion del lll Plan, la Comisién de Seguimiento, como 6rgano de representacion paritaria
administracion y sindicatos firmantes del Il Plan, ha priorizado la ejecucion de esta medida. En esta linea desde la
Subdireccién General de Relaciones Laborales de la Direccion General de la Funcion Publica, asi como desde el
Instituto de las Mujeres, se estan realizando actuaciones encaminadas a potenciar las Unidades de Igualdad,
mediante la recopilacion de las Unidades efectivamente constituidas en las departamentos y organismos,
identificacion de responsables y personal adscrito, identificacion de necesidades y propuestas especificas de
formacion a fin de potenciar la correcta ejecucién de sus funciones.

Medida 8 (eje 1). Impulso de las Comisiones de Igualdad dependientes de las Mesas Delegadas.

En la misma linea que en la Medida anterior, se esta recopilando informacién sobre las Mesas Delegadas de Igualdad
constituidas en las Departamentos ministeriales y su funcionamiento efectivo, requiriendo a aquellos departamentos
en los que o bien no estan constituidas o no se encuentran en funcionamiento, a fin de que aceleren las actuaciones
para alcanzar este objetivo.

2. Segunda recomendacion: publicacion regular de informacion estadistica que permita realizar un seguimiento
efectivo de la situacion de la mujer en la AGE.

En relacién con la afirmacién contenida la pagina 69 (quinto parrafo del apartado Ill.1. Conclusiones relativas al
cumplimiento de la normativa sobre igualdad), relativa a que el Boletin Estadistico de Personal al Servicio de las
Administraciones Publicas (BEPSAP) dejé de publicar a partir de julio de 2019 varias tablas que proporcionaban
informacién desagregada sobre la situacion de las mujeres como empleadas publicas, hay que hacer la siguiente
aclaracién.

Asi, tal y como se manifiesta en el apartado “Introduccion” de los boletines estadisticos desde julio de 2019, una de
las transformaciones que a partir de ese momento sufre el boletin es que se reduce la informacién ofrecida, a la vez
gue se proporciona acceso por primera vez a todos los datos con los que se elabora el mismo, con el objetivo de
permitir a los interesados explotar directamente la informaciéon del modo que les resulte mas interesante;
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En el Eje 3 del Il Plan de Igualdad se contienen asimismo medidas encaminadas a potenciar la carrera profesional de
las empleadas publicas, tanto a nivel de promocién interna, como en la modalidad de libre acceso, asi como acciones
de discriminacién positiva en relacién con los cuerpos o sectores de actividad publica en los cuales éstas han estado
histéricamente infrarrepresentadas:

Medida 5. Incentivo a la participacion del personal en la promociéon interna en aquellos Grupos, Cuerpos o
Escalas donde exista una infrarrepresentacion.

Medida 6. Implantar y difundir una base de datos de perfiles profesionales con informaciéon de mujeres
cualificadas para la ocupacién de puestos de responsabilidad.

Medida 7. Disefio de acciones especificas en las convocatorias de concursos de méritos o traslados para
impulsar la concurrencia de mujeres a puestos ocupados mayoritariamente por hombres o viceversa.

EL SECRETARIO GENERAL DE FUNCION PUBLICA

Luis Javier Rueda Vazquez
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