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ACTA N° 3 DE LA COMISIQN NEGOCIADORA DEL | CONVENIO
COLECTIVO DE LA CORPORACION RTVE

REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES

D2. Dolores AROCHA RODRIGUEZ (CC.00.)
D. Teo ALTIERI HERRAIZ (CC.00.)

D. Faustino ALEGRIA FERNANDEZ (CC.00.)
D. Jestis TRANCHO LEMES (U.G.T)

D® M@ Isabel VICENTE CALLE (U.G.T.)

D. Carlos BLAZQUEZ PEREZ(U.G.T)

D® M? Jests RODRIGUEZ PEREZ (APLI)

D. Juan Manuel HIDALGO RODRIGUEZ
(ALTERNATIVA RTVE-STC)

D. José M. MARTINEZ MILLAN (ALTERNATIVA
RTVE-STC)

D. José C. LOPEZ VAZQUEZ (USO)

ASESORES

D. Patxi PASCUAL COMAS (CC.00.)
D. Cristo TORRES SUAREZ (CC.00.)
D®. Ana MOLANO GALAN (CC.00.)

D. Oscar Nieto Calle(CC.00.)

D. Alberto TODA COROMINAS (U.G.T.)
D. Ramén AGRAS BUSTILLO (U.G.T.)
D. Natividad VINACUA MARTIN (U.G.T)
D. José A. MORENO VILLERO (APLI)
D? Victoria ARIAS PEREZ (APLI)

D? Victoria PENARANDA BRIGNARDELLI
(ALTERNATIVA RTVE-STC)
D.Francisco J. FERNANDEZ VIRZUELA
(ALTERNATIVA RTVE-STC)

D. Joseé FERNANDEZ GARCIA (USO)

REPRESENTANTES DE LA DIRECCION

D®. Marta BRETOS SERRANO

(DIRECTORA RR.HH. CRTVE)

D®. Ana CERRADA ESCURIN

(DIRECTORA GESTION Y ADMINISTRACION DE
PERSONAL CRTVE)

D. Luis MARTINEZ OLALLA

(DIRECTOR RELACIONES LABORALES CRTVE)
D. Jesus YECORA CABALLERO

SECRETARIO
D2 M? Carmen FERNANDEZ RUEDA

3.- La Direccion manifiesta su preocupacién

En Madrid, a 28 de enero
de 2008, siendo las 09,30
horas se relnen en la
Sala de Juntas de la Casa
de la Radio, Prado del
Rey (Madrid), las

personas  al margen
relacionadas como
Representantes de |la
Parte Social y

Representantes de |Ia
Direccion para iniciar las
negociaciones del |
Convenio Colectivo de la

Corporacion RTVE,
concretandose a
continuacion los temas
tratados:

ORDEN DEL DIA :

CUESTIONES PREVIAS.-
1.- La Direccion plantea la
necesidad de dar un
impulso a la negociacion
de la Unidades Terrenas,
solicitando que se agilice
desde este CGl y
proponiendo una nueva
reunion, si asi lo estiman
oportuno .La parte social
manifiesta que esta de
acuerdo y que a lo largo
de la manana daran una
contestacion.

2.-Posteriormente se
entrega el actade la
reunién anterior para su
firma
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por las continuas quejas que esta recibiendo
de los nuevos trabajadores incorporados a
CRTVE sobre la aplicacion o no del XVII
Convenio Colectivo.

Tomada la palabra por parte de la
representacion de los trabajadores
manifiestan lo siguiente:

CC.0O0 indica que no quieren entorpecer la negociacion del 1° Convenio
Colectivo de la CRTVE; las consecuencias de la denuncias ya se iran tratando
a medida que surjan. Asi mismo manifiestan que esperan una respuesta escrita
por parte de la Direccién, al documento entregado por ésta Seccion Sindical en
fechas pasadas.

U.G.T manifiesta que defiende los acuerdos firmados. Que pidieron en su dia la
publicacion en el BOE de los acuerdos a la Direccion de los RR.HH. Asi como
un informe juridico sobre la aplicabilidad del XVII Convenio Colectivo

ALTERNATIVA-RTVE.-STC, también defiende lo firmado, afirmando asi mismo
que el mencionado Convenio se esta aplicando en la practica, ha generado
efectos y esos efectos han sido aceptados por todos.

APLI manifiesta que ratifican el XVII convenio y que es aplicable para todos.

USO, no se manifiesta, quedando a la espera de que la direccién de RR.HH.
emita un informe juridico.

La Direccion expresa que la empresa ni puede ni va a ir contra sus propios
actos. Que el Convenio en cuestion no ha sido impugnado por nadie durante
todo este tiempo y que se ha venido aplicando a todo el colectivo de
trabajadores de CRTVE, generado efectos que nadie ha impugnado.

Como resumen, la posicion de la empresa es que el XVII Convenio es aplicable
erga omnes, dando por zanjado el asunto.

PRIMERO.-

La direccion quiere saber cuél es la postura de la parte social sobre el
documento entregado en fechas pasadas, cuyo contenido son las lineas
generales de negociacion.

La parte social entrega en contestaciéon otro documento consensuado que se
ajunta a éste acta y que indican sus pretensiones y prioridades de negociacion.
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SEGUNDO.-

La Direccion propone un calendario de reuniones a razén de 2 por semana, con
el fin de acelerar la negociacion y pactar la subida salarial de 2009,
entendiendo que deberian celebrarse los lunes y jueves, y que el orden de
negociacion de los grandes bloques a tratar deberia ser:

1.- Los principios generales de negociacion.
2.- Jornada laboral y organizacion trabajo
3.- Sistema de promocion

4 .- Clasificacion profesional

5.- Sistema retributivo

La parte social manifiesta que, en el documento entregado se indica un orden
diferente, sefalando como primer punto el Empleo, Promocion, Banco de
Datos.

En cuanto al calendario estan de acuerdo en celebrar 2 reuniones semanales,
pero los martes y jueves.

La Direccion acepta que las reuniones sean los martes (con inicio a las 13:00) y
jueves (con inicio a las 10:00).

Respecto al orden de negociacion propuesto por la parte social, se
compromete a estudiarlo y proponer un secuencia que satisfaga a ambas
partes.

En respuesta a una de las peticiones de la representacion de los trabajadores
que formulan en el documento entregado en el dia de hoy, aclara que en esta
misma mafana se ha procedido a cursar la correspondiente convocatoria de la
Comision de Seguimiento de Seguro, Autoseguro y Mutua, para mafnana dia 29
alas 13:00..

TERCERO.-

La Direccién acepta la peticion de la parte social de abrir una Mesa
Negociadora del Plan de Igualdad.

q=="
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CUARTO

Se convoca la proxima reunion para el Martes dia 03 de febrero a las 13:00
horas., donde se tratara en primer lugar el Titulo | del Convenio Colectivo.

EL REPRESENTANTE DE LA DIRECCION REPRESENTANTES DE LA PARTE SOCIAL

S ler Neche

EL SECRETARIO

- T ——
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PLAFORMA UNITARIA DE LA REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES PARA EL I CONVENIO CORPORACION

Enero 2009
PUNTOS PREVIOS:

- ELECCIONES PLAN DE PENSIONES
- COMISION SEGUIMIENTO SEGURO, AUTOSEGURO Y MUTUA.

PUNTOS PRIORITARIOS:

EMPLEO:
- NUEVA REGULACION DE PROMOCION, TRASLADOS Y
PERMUTAS.
- REGULACION DE LAS RECONVERSION Y RECLASIFICACION.
- REGULACION DEL CAMBIO SOCIEDADES.
- NUEVA REGULACION DEL BANCO DATOS. )
- DETERMINACION PORCENTAJE DE LA CONTRATACION EN

PRACTICAS.
- ORQUESTA Y CORO: FIJACION PLANTILLA OPTIMA Y POLITICA
CONTRATACION ARTISTICA.
- ELIMINACION DE LA DISCRIMINACION TEMPORALES
EXCLUIDOS.
POLITICA RETRIBUTIVA:

- NUEVA REGULACION PLUSES DE PUESTO DE TRABAJO.

- EQUIPARACION DE LOS COMPLEMENTOS A LOS NIVELES DE LOS
SALARIOS BASES.

- CONTRATACION PRACTICAS AL 100%.

CLASIFICACION PROFESIONAL:
- MODIFICACION SISTEMA CLASIFICACION.
- DEFINICION DE CATEGORIAS.
- DEFINICION CARRERA PROFESIONAL.
- DEFINICION PLAN DE FORMACION.
- DETERMINACION CATALOGO PUESTOS DE TRABAIJO.

PLAN IGUALDAD Y CONCILIACION FAMILIAR
- ABRIR LA MESA.

ACOSO SEXUAL Y LABORAL
- NUEVA REGULACION




RESTO DE PUNTOS:

Elaborar el catdlogo de puestos de trabajo.

» Ampliacion del sistema de clasificacion profesional.

Eliminar los 3 niveles mas bajos por grupo del nuevo sistema
retributivo.

e Que toda promocion lleve una progresién econémica de, al
menos, dos niveles entre grupos.

¢ Que toda movilidad funcional lleve progresién econémica de al
menos 2 niveles y el reconocimiento administrativo de la
misma.

e Que el acceso al complemento de especial responsabilidad y
de mandos organicos sea por concurso de méritos.

 Articular el plan de conciliacién de la vida familiar, de la Ley
de Igualdad y los acuerdos de conciliacién familiar en las
administraciones publicas en CC.

Sancionar el acoso laboral en CC.

» Regulaciéon total de todos los pluses de programas y
complementos del area comercial en Convenio Colectivo.

e Promover un proceso de reconversion y reconocimiento de
funciones superiores del anterior sistema laboral en Madrid y
Barcelona, en convenio con criterios transparentes vy
condiciones aceptables, antes del 1 de enero de 2009.
Equiparar los pluses de residencia insulares.

Ordenacion y transparencia del Banco de datos.

Orquesta y Coro:
= Unificacién de horarios.
= Equiparacion de complementos entre Orquesta y Coro.
= Actualizacion del reglamento interno.
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MESA CONVENIO CRTVE

PROPUESTA SINDICAL PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

éPor qué la igualdad de oportunidades es un “buen negocio”?

La igualdad de oportunidades permite:

**  Cumplir con la legislacién vigente
Optimizar los recursos humanos de la organizacién
L)

% Consolidar la Responsabilidad Social Corporativa

.
.0
.
0‘0
L)

Algunos resultados de la integracién de la igualdad en la gestién de recursos humanos

)
0.0

Un equipo de trabajo motivado.

Una plantilla implicada en la empresa y comprometida con la organizacién.
Trabajadores y trabajadoras que aportan sus conocimientos y experiencias.

Una comunicacion interna fluida.

Un personal que comparte la cultura, los valores y los objetivos empresariales.

Un equipo de trabajo adaptable a nuevas formas de trabajo.

Mayor flexibilidad.

Un proceso de aprendizaje continuo en el cual cada persona desarrolla estrategias,
tacticas y técnicas de manera que se aporta y se aprende de las demds y con las demas.
Mayor productividad.

Mejor gestion del tiempo y de la planificacién del tiempo de trabajo.

* Una imagen externa mas actual, moderna y valorada de la empresa y de sus productos.
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Consolidar la Responsabilidad Social Corporativa

Las organizaciones empresariales se identifican como parte de una sociedad concreta con
responsabilidades, derechos y obligaciones especificas que enmarcan la relacién y el
compromiso de la empresa con la sociedad, abarcando a la vez sus relaciones internas y
externas.

La Responsabilidad Social Corporativa se refleja en el cumplimiento de la legislacién, la
transparencia y el respeto por las personas y el medio ambiente. De aqui surge la empresa
socialmente responsable que define su gestién para implicarse con la sociedad a la que
pertenece.

En el dmbito interno, la Responsabilidad Social significa una mayor motivacién de sus Recursos
humanos, una mayor comunicacién y cohesién interna, en tanto que se introducen valores y
principios éticos. La igualdad de oportunidades es un principio aplicable tanto en las relaciones




PLAN DE IGUALDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL 11 de noviembre de 2008

internas como externas de la empresa. De esta manera, hay que integrarla de manera
transversal en la cultura de la organizacion y ser el principio rector de la politica de la empresa.

Es de sobra conocido que la Responsabilidad Social empresarial contribuye a promover una
mejor imagen publica de la organizacion porque legitima su funcién social y obtiene mas
credibilidad y reconocimiento publico. Sin embargo, este beneficio es sélo uno mas de un
conjunto de beneficios obtenibles y perdurables, sélo si la Responsabilidad Social se integra en
los valores de la empresa y no se concibe tinicamente como una estrategia de marketing.

La Responsabilidad Social de la empresa repercute positivamente:

% en la calidad de servicios y productos porque refuerza su capacidad para competir en

el mercado,

en la permanencia y dedicacién del equipo de trabajo,

* en nuevos recursos humanos entre quienes comparten los principios y las inquietudes
empresariales.

.
o

0’0

El compromiso de la empresa, ademds de con sus accionistas, personal, clientela y empresas
proveedoras, incluye al conjunto de la sociedad con la que opera y con el medio ambiente. Un
compromiso multiple, del que la empresa debe rendir cuentas.

La Ley orgénica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, dedica el
Titulo Il a los medios de comunicacién social, con especial atencién a los medios de
titularidad publica. En el art. 37 se refiere a la CRTVE, y establece que

1. La corporacion RTVE, en el ejercicio de su funcién de servicio publico, perseguird
en su programacion los siguientes objetivos:

a) Reflejar adecuadamente la presencia de las mujeres en los diversos dmbitos
de la vida social.

b) Utilizar el lenguaje de forma no sexista.

¢) Adoptar, mediante la autorregulacién, cédigos de conducta tendentes a
transmitir el contenido del principio de igualdad.

d) Colaborar con las campaiias institucionales dirigidas a fomentar la igualdad
entre mujeres y hombres y a erradicar la violencia de género.

2. La Corporacién RTVE promoverd la incorporacién de las mujeres a puestos de
responsabilidad directiva y profesional. Asimismo fomentard la relacién con
asociaciones y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e intereses en
el ambito de la comunicacion.
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La Ley 3/2007 establece por tanto una importante misién que afecta a los objetivos de
la CRTVE como medio de comunicacion social publico. Dificilmente podremos ofrecer a
la sociedad unos contenidos y programas que transmitan el principio de igualdad si no
se adopta el compromiso de integrar la igualdad en la cultura empresarial.

La mejor forma de integrar la igualdad en todas las relaciones de la empresa, internas y
externas es elaborar el Plan de lgualdad, tal y como establece la ley. Asumir esa
responsabilidad supone avanzar en derechos y responder a la sociedad tal y como
debemos como empresa de comunicacién social de titularidad publica. Una
radiotelevision de vanguardia de la comunicacién, de la tecnologia de la informacién y
socialmente responsable.

La Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres nos da las herramientas
necesarias para hacerlo, y estamos en el momento idéneo de proponernos y llevar a
cabo este reto.

Son motivos suficientes para pedir el compromiso de la Corporacién de la Radio y la
Television de titularidad estatal en la aplicacién de la Ley en toda su extension

(igualdad, conciliacion, prevencion del acoso sexual), para ello proponemos un
documento de compromiso firmado por el Presidente de la CRTVE, Luis Fernandez
(Anexo l); asi como una primera propuesta de metodologia para la elaboracién del Plan
de lgualdad, que abarca todas sus fases (Anexo Il). Los representantes de los
trabajadores y trabajadoras estamos preparados y tenemos constituido nuestro
equipo de trabajo, que formara parte del Comité Permanente de Igualdad.
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ANEXO |

Garantia de compromiso del Presidente de la Corporacién RTVE
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La corporaciéon RTVE declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacidn del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicién,
criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en la Ley se llevaran a la practica a través del fomento
de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, y a través de la
implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y
hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de igualdad.
Ademas se facilitaran los recursos necesarios, tanto materiales como humanos,
para la elaboracion del diagndstico, definicion e implementacion del Plan de
Igualdad y la inclusion de la igualdad en la negociacién colectiva.

Luis Fernandez
Presidente de la Corporacion RTVE
Madrida de de 2009
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ANEXO II

Propuesta de metodologia para la elaboracion del Plan de Igualdad.

11 de noviembre de 2008
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ASPECTOS BASICOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

2. Metodologia

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad... que debera ser asimismo objeto
de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

1. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas:

Art. 46 Ley de Igualdad

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.




PLAN DE IGUALDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL 11 de noviembre de 2008

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros
de trabajo.

1.1. Agentes implicados

Hay que determinar la fase en la que participaran, definir el tipo de participacion y
la forma de organizarla.

Alta Direccion : Voluntad e impulso

i Ejecucion. Integrar la igualdad en los

: procedimientos de la empresa

i Propuestas, asesoramiento, formacion,
: sensibilizacion, participacion,

N . s ificacion de n idades
Representacion legal de trabajadores y :ldentuﬁca on de necesidades e

trabajadoras | Intereses D
: Trabajo en red, animacion a la

: formacion y al fomento de buenas
. practicas
: Espacio de dialogo y comunicacion fluida
i para llevar a cabo el programa con el
i consenso de ambas partes (empresa y
| representacion legal de la plantilla)
Plantilla | Propuestas, participacion...
Personas expertas
-personal interno//consultoras- '

Equipos técnicos de RRHH

Comité permanente de igualdad

: Asistencia técnica

i Informar y comunicar las acciones y los
Comunicacioén i cambios a favor de la igualdad entre

i mujeres y hombres

Propuestas, impulso, asesoramiento,
Organismos de igualdad | apoyo, acompanamiento, formacion,

 difusion, sensibilizacién, seguimiento

Alta Direccidn:

La voluntad de la Alta Direccién y la aprobacién de los objetivos de igualdad es imprescindible
para el desarrollo de la experiencia.

A
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Equipos técnicos de RRHH:

Los equipos técnicos necesitan integrar el programa en los procesos habituales de la empresa
y que las acciones sean lo mas concretas posibles para favorecer su viabilidad y la visibilidad
de sus resultados.

Representacion legal de trabajadores y trabajadoras:
Deben ser protagonistas activos durante todo el proceso.

La representacion legal de trabajadores y trabajadoras puede formar parte del Grupo o
Comision de Igualdad creada en la propia empresa que inicia y ejecuta un Plan de lgualdad.

Comité permanente de igualdad

Son 6rganos paritarios, formados por representantes de la empresa y representantes de los
trabajadores y trabajadoras. Debe estar compuesto de mujeres y hombres, ya que es un tema
que interesa y beneficia a todas las personas. Ademas, es recomendable que por parte de la
empresa lo integren personas en puestos influyentes, con capacidad de decisién y que estén
ubicados en diferentes departamentos, no sélo en RRHH, para que las aportaciones sean lo
mas diversas posibles.

El nimero de miembros oscila en funcién de las caracteristicas y dimensiones de la empresa.
Frecuentemente estin formados por 4 o 5 personas designadas por la empresa entre
diferentes departamentos y el mismo nimero de personas designadas por el comité de
empresa.

El objetivo es crear un espacio de didlogo y comunicacién fluida, de tal manera que todos los
acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo con
el consenso de ambas partes. Todos los pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del
programa son informados al Comité.

Plantilla:
Es el principal agente implicado en el programa. Es el colectivo destinatario.

No es un grupo homogéneo porque lo que interesa analizar la situaciéon de los hombres y de
las mujeres de la forma mds personalizada posible.

Igualmente conviene conocer la cultura general de la empresa, sus valores y la influencia que
tiene en la igualdad de oportunidades para las mujeres en la organizacion.

Las organizaciones sindicales tienen un papel determinante, tanto en la negociacién como en
el posterior desarrollo de las acciones.

Para asegurar la participacion del personal en todas las fases del programa es necesario crear
una estructura especifica, como por ejemplo las Comisiones permanentes de igualdad.

K
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Personas expertas — personal interno//consultoras:

Papel formador, asesor y de apoyo.
Cada agente implicado necesitard una formacion e incluso cada fase del programa.

La formacién es basica desde los niveles de direccién y gestién mas altas hasta la dltima
persona comprometida con la organizacion.

Comunicacion

La imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la comunicacién y de la imagen que
la empresa proyecta, tanto interna como externamente, contribuird al avance y buen
funcionamiento del programa.

Organismos de igualdad:
Impulso y asesoramiento permanente.

2. Metodologia

Las caracteristicas de todo plan son:

@ Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no sélo en la situacién de las
mujeres sino en toda la plantilla.

@ Transversal: implica a todas las dreas de gestion de la organizacion.
Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

(C)

Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

WA\
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Fases

@ Decision
1. Compromiso de la organizacion @ Comunicacién

@ Definicién del equipo de trabajo

2. Comité o Comision Permanente de

@ Creacion del equipo de trabajo
lgualdad

@ Planificacién
3. Diagnéstico @ Recogida de informacién

@ Andlisis y presentacion de propuestas

@ Elaboracién del Plan de Igualdad

@ Planificacion del Plan (Objetivos,
4. Programacion acciones, personas destinatarias,
calendario, recursos necesarios,
indicadores y técnicas de evaluacion,
seguimiento...)

Fase 1. Compromiso de la organizacion

Es necesario que la Direccion al maximo nivel adopte el compromiso, por escrito:
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@ de integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion como principio basico y transversal;

@ de incluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa y,
particularmente, en la politica de gestion de recursos humanos;

@ de facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagndstico, definicion e implementacion del Plan de Igualdad
y la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

Ademas, debe comunicarse a toda la plantilla.

Fase 2. Comité o Comision Permanente de Igualdad

De forma paralela al compromiso de la organizacion conviene constituir el equipo de
trabajo -Comité o Comision Permanente de lgualdad-, conformado de forma
paritaria entre empresa y representacion de trabajadoras y trabajadores.

Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos

influyentes, con capacidad de decision dentro de la empresa y de diversos
departamentos.

Impulsara acciones de:

@ Informacion y sensibilizacion de la plantilla
© Apoyo y/o realizacion del diagnostico y Plan de Igualdad

© Apoyo y/o realizacion de su seguimiento y evaluacion

Fase 3. Diagndstico

El diagndstico consiste en un analisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informaciéon, de analisis, de debate

interno, y finalmente, de formulacién de propuestas que pueden integrarse en un
Plan de Igualdad.

El diagnostico es:
@ Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se
puedan identificar ambitos especificos de actuacion.

@ Aplicado: es de caracter practico ori\entado a la toma de decisiones en la
empresa.

w/@@’ '
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© Flexible: el contenido, la extension y la forma en que se realice el diagnéstico
debera amoldarse a las necesidades concretas de cada empresa.

@ Dinamico: debera actualizarse continuamente.

Se trata de analizar desde una perspectiva de género:
@ Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa
@ Caracteristicas del personal

Acceso a la empresa

Desarrollo de la carrera profesional

Formacion y reciclaje

Condiciones de trabajo en la empresa

Remuneraciones (fijas y variables)

@ & & 6 6 06

Abandono de la empresa

Tras el analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran unas
conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar
la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas conclusiones y propuestas de
mejora deberan plasmarse en un informe para facilitar su analisis.

Fase 4. Programacioén

En funcion de la informacion obtenida del diagnéstico y las propuestas realizadas se
procede a la elaboracion del Plan de Igualdad. Como se ha citado anteriormente, el
art. 46 de la Ley de Igualdad determina que para la consecucion de los objetivos
fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacién, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo. Estas dreas de intervencion quedaran
determinadas por los resultados del diagnéstico.

Las preguntas clave - que sirven tanto a la programacion como a la propia estructura
del plan- son:

;Cuanto tiempo? Planificacion

(Para qué? Objetivos

:(Como? Acciones

;Para quién? Personas destinatarias

¢{Con qué? Recursos

¢Cuando? Calendario L
¢Cuando lo voy a evaluar? Criterios de, evaluacion =X \_

13
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Primero, hay que establecer unos objetivos a largo plazo que puedan servir
como referencia durante todo el proceso.

A la vez, hay que fijar unos objetivos concretos a corto plazo, progresivos y
coherentes con los generales.

Posteriormente hay que decidir qué acciones concretas se van a llevar a
cabo. Es fundamental asegurar la coherencia entre objetivos y acciones,
por lo que al planificar hay que tener en cuenta:

o qué objetivo satisface

o aquién van dirigidas

o quién es responsable de su aplicacion

qué métodos se van a utilizar

(e}

queé recursos se necesitan

e}

o como se medira su cumplimiento
Es recomendable realizar un seguimiento continuo de las actividades que se
lleven a cabo para asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los
objetivos previstos.

Sera también necesario llevar a cabo una evaluaciéon de los resultados
obtenidos por el Plan una vez finalizado.

o Es recomendable que se especifiquen a priori:

@ Las personas responsables del seguimiento y evaluacion del
Plan,

el tiempo y los recursos dedicados a ambos,
el tipo de evaluacion a realizar,

los instrumentos y métodos,

G &6 6 06

los mecanismos para mantener al corriente a la direccion y al
personal del funcionamiento y resultados del mismo.

Por ultimo deberén establecerse las fases a seguir y las personas implicadas
en cada una de ellas, un calendario de actuacién y una prevision de
recursos para cada una de las actuaciones previstas.

Es fundamental definir los indicadores cuantitativos y cualitativos que van a
permitir visibilizar los resultados de las acciones y objetivos, tanto las

planteadas a corto plazo como a largo. \;\‘\\\7
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Fase 5. Implantacion
Supone la realizacion y ejecucion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad.
Fase 6. Evaluacién
La evaluacion tiene los siguientes objetivos:
@ Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan
@ Analizar el desarrollo del proceso del Plan

@ Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se
requiere mas tiempo para corregir las desigualdades)

© lIdentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido

Para ello, la evaluacion se estructura en tres ejes:

@ Grado de cumplimiento de los
objetivos planteados en el Plan de
Igualdad

Evaluacion de RESULTADOS @ Nivel de correccion de las

desigualdades detectadas en el
diagnostico

@ Grado de consecucion de los
resultados esperados

Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la
programacion para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion de forma (til.

Medidas transversales: comunicacién, formacién y seguimiento
a. Comunicacion
La comunicacion se realizara antes de la puesta en marcha, durante la ejecucion y

después de la implementacion del Plan. Hay que asegurar que la informacién llega a
toda la plantilla.

Es muy importante informar de la creacion del Comité Permanente de Igualdad,
quiénes lo conforman y las actividades a desempefar, apoyando la participacion
continua del personal en todo el proceso.
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La forma de llevar a cabo la distribucion de la informacion sera utilizando los canales
formales de comunicacion de la empresa: reuniones informativas, tablones de
anuncios, comunicados internos, intranet... Es fundamental que la transmision de la
informacion sea bidireccional, es decir, que fluya tanto de arriba hacia abajo como a
la inversa, esto supone habilitar medios para que la plantilla pueda participar y dar
su opinion: a través de los representantes, buzon de sugerencias, etc.

b. Formacion
La formacién en igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a
toda la plantilla, y de forma especifica, atendiendo a las caracteristicas del puesto
y/0 a acciones concretas que requieran una formacién determinada, a:

@ Equipo directivo

© Mandos intermedios

@ Comité de empresa

Objetivos:

@ Formacion en igualdad de oportunidades para la plantilla

@ Formacion para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres
hacia puestos de direccion

Formacion en Género y relaciones laborales para comités de empresa

Formacion en Género dirigida a personal de Recursos Humanos y Calidad

@ & 6

Formacion sobre Usos igualitarios en la Comunicacion y Publicidad

3

Formacion sobre Conciliacion entre la vida personal y profesional

€]

c. Seguimiento

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucién
de los objetivos propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo, con
el objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles
desviaciones.

Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la

programacion para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacion de forma (til.




