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1. INTRODUCCION

Este documento hace realidad el compromiso establecido en el Contrato-Programa
2018-2020 de elaboracién del Plan de Igualdad de Radio Television Madrid S.A. en
cumplimiento de la legislacidn vigente. En él se establece la estrategia de actuacion de

la empresa en materia de igualdad de mujeres y hombres para los préximos cuatro aios.

RADIO TELEVISION MADRID, S.A. es una empresa publica constituida como sociedad
mercantil, con forma de sociedad andnima, cuyo capital estd participado integramente

y de forma directa por la Comunidad de Madrid.

Su actividad se dirige al cumplimiento de la misién de servicio publico de comunicacién
audiovisual, definido, de acuerdo con los principios inspiradores recogidos en el articulo
4 de la Ley 8/2015, de 28 de diciembre de Radio Televisién de Madrid, como un servicio
esencial de interés general, que tiene por objeto la produccién, edicion y difusion de
canales de radio, de televisidon y de servicios de informacién en linea. En el dmbito
televisivo produce los canales “Telemadrid” y “la Otra”, en los servicios en linea la web

www.telemadrid.es, y en ambito radiofénico, la emisora de FM “Onda Madrid”.

Entre los principios inspiradores de la funcion de servicio publico de Radio Television
Madrid S.A. (en adelante RTVM) se encuentra la promocion de la igualdad entre
hombres y mujeres, el respeto a la diversidad y a la diferencia, la integracion de la
perspectiva de género, el fomento de acciones positivas y el uso del lenguaje no

sexista.

La consideracion de la igualdad de mujeres y hombres como un principio que esta
presente y que impregna la cultura, la estructura y las actividades de la organizacién
supone cumplir con los mandatos legislativos vigentes, con el compromiso establecido
en el articulo 11 de la Carta Béasica que preside la actuacién de RTVM y con los valores

gue rigen nuestra sociedad.

Junto a lo mencionado anteriormente, una empresa igualitaria tiene como valor afiadido
la optimizacion de sus recursos humanos al aprovechar el talento y el potencial de todo
su personal, lo que enriquece la organizacion permitiendo que todas las personas
(mujeres y hombres) desarrollen sus capacidades y aptitudes, lo que aumenta los activos

intangibles de la organizacién.
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A su vez, integrar el principio de igualdad en su cultura mejora el clima laboral,
permitiendo el desarrollo profesional a todo el personal en igualdad de oportunidades,
facilitando la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y aumentando la

motivacion y la satisfaccién en el trabajo, lo que contribuye a reducir los conflictos.

Por ultimo, el compromiso con la igualdad proyecta una imagen corporativa que
transmite excelencia, reforzando su percepcidn como empresa socialmente responsable
gue incorpora la igualdad de mujeres y hombres como un valor que se suma al respeto

al medio ambiente, al desarrollo sostenible, y a la integracidn de la diversidad.

Para afrontar el reto que supone la integracién del principio de igualdad entre mujeres
y hombres en RTVM, la empresa constituyd la Comision de Igualdad el 12 de septiembre
de 2019 con participacién de la Direccidn y la Representacion Legal de los trabajadores
y trabajadoras con el fin de pilotar este proceso mediante la elaboracion e implantacion

de un Plan de igualdad de mujeres y hombres.

El “Plan de Igualdad de mujeres y hombres de Radio Television Madrid S.A. (2020-2023)”

consta de los siguientes apartados:

Marco normativo en el que se exponen los mandatos normativos a los que debe cumplir

RTVM en lo que se refiere a la igualdad de género.

Proceso de elaboracion del plan, que recoge el procedimiento seguido para su

realizacion.

Contexto de partida (conclusiones del diagndstico). Apartado en el que se muestra un
resumen de las principales conclusiones obtenidas en el diagnéstico realizado para
conocer el punto de partida sobre el grado de integracién del principio de igualdad de

mujeres y hombres en la empresa.

Principios rectores que rigen las actuaciones que configuran el contenido del plan

dandole coherencia interna.

Estructura y contenidos del plan, apartado que concreta la estructura del plan en los
diferentes ejes estratégicos sobre los que intervenir, determinando los objetivos,

generales y especificos a alcanzar y las actuaciones a desarrollar para conseguirlos

Modelo de gestion, que indica la estrategia a seguir para la ejecucion del plan, su

seguimiento continuo y evaluacién final para poder obtener la informacién necesaria
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que permita conocer logros y obstaculos y de esta manera, realizar los reajustes y

mejoras que a lo largo de los afios de su vigencia se consideren oportunos.

2. MARCO NORMATIVO

La sociedad en la que vivimos ha experimentado numerosos avances en lo que se refiere
a laigualdad de mujeres y hombres, siendo una importante conquista la consecucién de
la igualdad formal, es decir, la recogida en el corpus legislativo por el que nos regimos,
de un conjunto de mandatos normativos que, no solo prohiben las discriminaciones por
razén de sexo, sino que instan a la proactividad en lo que se refiere a la promocion de la
igualdad de género. No obstante, en nuestra cultura siguen existiendo obstaculos,
prejuicios y estereotipos que generan en la cotidianidad desigualdades que situan a las
mujeres en condiciones menos favorables que la de los hombres para su pleno
desarrollo personal y profesional, y este hecho, estd impidiendo que en las empresas se

optimice el talento, la innovacion, el liderazgo y la productividad.

Estas desigualdades, deben considerarse como un déficit de los estados democraticos,
y para atajarla, en primer lugar se ha establecido y desarrollado una normativa en los
diferentes dmbitos internacionales y nacionales que establece un marco de actuacién

para el logro de la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En el ambito europeo, el Tratado de Amsterdam (1999) establece una importante
modificacidon en la forma de afrontar las desigualdades de género por parte de los
poderes publicos, pasando de la recomendacién de no discriminar a la prescripcion de
lograr la igualdad efectiva como criterio de actuacién. El Tratado de Lisboa de 2009
reforzd las competencias de la Unidn Europea en el ambito de la igualdad de trato y la
no discriminacién. Desde la aprobacidon de dichos tratados, los diferentes estados

miembros han ido transponiendo esta normativa a su propia legislacién nacional.

Asi, en el ambito estatal, es la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, la que marca un punto de inflexién al adoptar, como
estrategia de actuacion de los poderes publicos, la transversalidad del principio de

igualdad de mujeres y hombres contemplada en los tratados europeos.

En el aparatado Il de la Exposicion de motivos afirma que la mayor novedad de la ley

es la prevencién de las politicas discriminatorias y la previsién de politicas activas para
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hacer efectivo el principio de igualdad y considera su dimensién transversal como una
sefia de identidad del moderno derecho antidiscriminatorio y un principio fundamental

de su texto.

Los mandatos de esta normativa obligan a los poderes publicos y a las administraciones
publicas y, también, hacen referencia a personas fisicas y juridicas tanto publicas como
privadas (articulo 1y 2). Ademads, en su exposicidon de motivos promueve la adopcion de
medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de
la negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que

acuerden su contenido.

El Titulo IV de la ley se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades,
incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso
al empleo, en la formacién, en la promocidn profesional y en las condiciones de trabajo.
Se incluye ademas, entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras la

proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el
ambito laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad
en las empresas de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras (a partir del Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de

trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.).

Dicho deber de negociar planes de igualdad se concreta en su articulo 45 al afirmar, en
sus apartados primero y segundo: “1. Las empresas estdn obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral”. 2. “En
el caso de las empresas de cincuenta o mds trabajadores, las medidas de igualdad a que
se refiere el apartado anterior deberadn dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan
de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser

asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral”.

La misma Ley, en su articulo 46 define dicho plan como: “...un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a

alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
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y a eliminar la discriminacion por razon de sexo”. Asimismo establece que “/os planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

La Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y hombres, también dedica uno
de sus titulos, el Titulo Ill a la Igualdad y medios de comunicacidn, recogiendo en su
articulo 36: “Los medios de comunicacion social de titularidad publica velardn por la
transmision de una imagen igualitaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres
en la sociedad y promoverdn el conocimiento y la difusion del principio de igualdad entre

mujeres y hombres”.

RTVM también debe responder a los mandatos establecidos en la ley por la que se
regula, la Ley 8/2015 de 28 de diciembre, de Radio Television Madrid, que la constituye
como empresa gestora del servicio publico de comunicaciéon audiovisual de la
Comunidad de Madrid. Entre los mandatos incorporados en materia de igualdad, se

recogen:

e Articulo 4. Principios inspiradores. En su apartado k), contempla la promocién
de la igualdad entre hombres y mujeres, el respeto a la diversidad y a la
diferencia, la integracion de la perspectiva de género, el fomento de acciones
positivas y el uso del lenguaje no sexista.

e Articulo 32. Pluralismo democratico y derecho de acceso. En su apartado 4,
seflala que RTVM en sus mensajes y programacion dirigida a menores,
promovera los valores de igualdad, solidaridad, diversidad y respeto a los demas,
evitando imagenes de violencia, explotacidn en las relaciones interpersonales o
que reflejen un trato degradante o sexista o un trato discriminatorio hacia las

personas con discapacidad.

A su vez, la Carta basica de Radio Television Madrid (aprobada por unanimidad de la
Asamblea de Madrid con vigencia de 9 afios), como documento que fija normativamente
los objetivos generales de su funcidn de servicio publico y concreta su ambito, alcance,
funcion y misidn, incluye como principios que debe cumplir, la promocion de la igualdad
entre hombres y mujeres, el respeto a la diversidad y a la diferencia, la integracion de
la perspectiva de género, el fomento de acciones positivas, el uso de lenguaje no

sexista, y la igualdad plena de la mujer en el seno de la comunidad, con la eliminacion
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de la utilizacidn estereotipada de su imagen (articulo 6). En su articulo 8 se indica que
la programacién tendra especial cuidado en luchar contra la discriminacion y huira de
topicos y estereotipos que promuevan el sexismo, llevando a cabo acciones

sistematicas en favor de la igualdad.

Es de resaltar, que en la Carta Basica el articulo 11, como su nombre indica: Compromiso
con la igualdad, se explicitan sus deberes respecto a este principio y se recoge que
RTVM velard interna y externamente por la transmisién de valores de respeto, igualdad
de género y no violencia, difundiendo una imagen plural y no estereotipada de mujeres
y hombres, garantizando la presencia de las mujeres como protagonistas y fuentes de
informacion en igualdad con el hombre y velando por la igualdad en el funcionamiento
y estructura interna de RTVM, de tal manera que la mujer esté representada en los
puestos operativos y se garantice su acceso en igualdad de condiciones a puestos

directivos.

La Carta basica se concreta, a su vez, en Contratos-programa, con vigencia de tres afios,
gue son acordados entre el Consejo de Gobierno de la Comunidad de Madrid y RTVM.
El Contrato-programa 2018-2020 respeta y refuerza los mandatos antedichos incluidos
en la Carta basica, recogiéndolos como parte de las misiones de servicio publico

encomendadas e incluyendo ademas:

e El compromiso por parte del Director General de elaborar un Plan de lgualdad y
constituir un Observatorio en materia de igualdad.

e La adopcién de las medidas necesarias contra cualquier brecha salarial en
RTVM.

e El cuidado de la publicidad para no emitir anuncios y campafias que pudieran
resultar ofensivos.

e La consideracidn de contenidos de mayor interés para la audiencia los relativos
a la defensa de la igualdad de género, dentro de los programas divulgativos de
Onda Madrid.

e La inclusién, como un objetivo especifico de los contenidos de RTVM en el
ejercicio de la funcion de Servicio Publico, del desarrollo de acciones
sistematicas en pro de la igualdad y la oferta de una programacidn que evite
cualquier tipo de discriminacidén, vejacién o menosprecio, asi como los tdpicos

y estereotipos sexistas, racistas o que promuevan LGTBIfobia.
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El contexto normativo expuesto en este apartado constituye el marco de actuacion por
el que deben guiarse las actuaciones que en materia de igualdad de mujeres y hombres

se desarrollen en RTVM.

Este plan se ha realizado siguiendo los mandatos normativos expuestos y contemplando
la transversalidad del principio de igualdad de mujeres y hombres en el conjunto de la
organizacidn para su integracion en los tres ejes estratégicos de intervencidn resultantes
del diagndstico: en su cultura, en la gestion de sus recursos humanos y en sus procesos

de trabajo.

El procedimiento para su elaboracion ha seguido el mandato legislativo recogido en el
apartado 2 (modificado por el Real Decreto-ley 6/2019) del articulo 46 de la Ley Organica
3/2007, referido a la obligacion de elaborar un diagndstico previo negociado, en su caso,

con la representacion legal de las personas trabajadoras.
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3. PROCESO DE ELABORACION E IMPLANTACION DEL PLAN DE

IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

El siguiente esquema representa la secuencia de fases de trabajo necesarias para
realizar procesos de mejora continua en el disefio de un plan de accién en materia de

igualdad, estrategia elegida para la elaboracion y ejecucion del plan de RTVM.

FASE 1.
Preparatoria

FASE 2.
Diagnéstico

MEJORA CONTINUA

FASE 5. FASE 3.
Evaluacién Disefio del plan de

igualdad

FASE 4.
Implementacion

A continuacion se resumen los contenidos de cada una de las fases mencionadas:
3.1. FASE 1. PREPARACION

En esta fase se sentaron las bases para el trabajo posterior definiendo los compromisos

y los recursos humanos necesarios para la elaboracién y la implantacién del plan.

Para su consecucion se llevaron a cabo los siguientes pasos:
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1.Sesién informativa

2. Creacion de la Comision de Igualdad e
imparticion de dos sesiones formativas

3. Disefio del Plan de trabajo

1. Sesion informativa: dirigida a las personas responsables del proceso en la direccidn
de la empresa para presentarles la propuesta de trabajo, sus implicaciones en cuanto
a los compromisos a adoptar relacionados con la participacion, la coordinacién, los
recursos y los tiempos necesarios para la elaboracién del plan.

2. Creacion de la Comision de Igualdad e imparticion de dos sesiones formativas: La
Comision se constituyd con 10 personas el 12 de septiembre de 2019 con una
composicion paritaria por parte de la empresay de la parte social. Su funcién ha sido
la de conducir el proceso, siendo el espacio de participacidon y negociacion de las
partes implicadas y el punto de referencia de la plantilla en materia de igualdad de

mujeres y hombres.

Para facilitar el trabajo de las personas de la Comisidn y que se realizara en las
mejores condiciones, se les impartieron dos sesiones formativas con el objetivo de
establecer un marco conceptual compartido y un lenguaje comun de trabajo sobre

la igualdad entre mujeres y hombres.

3. Disefio del plan de trabajo: Tras la formacion, se consensud con la Comisién un plan
de trabajo en el que se sefialaron las fases del trabajo y la temporalizacién, la
metodologia y las herramientas que se iban a utilizar en el procedimiento de

elaboracion de este plan de igualdad.
3.2. FASE 2. DIAGNOSTICO

La finalidad de esta fase fue la de identificar el grado en el que el principio de igualdad

de mujeres y hombres estd presente, de forma implicita o explicita, en RTVM para, en
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base a ello, facilitar la toma de decisiones en cuanto a las medidas a incluir en el plan de

igualdad.
Atendiendo a la finalidad mencionada los objetivos del diagnostico fueron:

v" Conocer el grado de integracién de la dimension de género en la filosofia,
organizacién y funcionamiento de RTVM.
v Identificar areas de mejora y definir las lineas de actuacién que sirvieran de guia

para los contenidos de este plan de igualdad.

Los pasos seguidos en esta fase aparecen en el siguiente esquema:

1. Definicion de dimensiones y herramientas

2. Recogida y tratamiento de la informacion

3. Elaboracién del informe de diagndstico

4. Presentacion de los resultados y definicion
de las prioridades

1. Definicion de dimensiones y herramientas: Las dimensiones del analisis se
establecieron en torno a tres ejes estratégicos:
= La cultura de la organizacion. Eje en el que se examiné el grado de compromiso
de la empresa con la igualdad entre mujeres y hombres mediante la
identificacion de su presencia en su documentacién y en las percepciones del
personal. Los elementos clave que se analizaron fueron los relacionado con:
o El grado de integracién de la igualdad en la misidn, visidn y valores de
RTVM.
o Lapercepcion del personal sobre el grado de compromiso de la empresa
con la igualdad de mujeres y hombres y su actitud frente a ella.
o La percepcidon del grado de integracion del principio de igualdad en la
organizacion.
o El grado de conocimientos del personal en materia de igualdad entre

mujeres y hombres.
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= Las personas. El estudio de este eje se centré en la identificacidon de la situacion

de las mujeres y hombres que conforman la plantilla, asi como de la posicion que
ocupan dentro de la estructura de la empresa con el objetivo de identificar
posibles desequilibrios y/o brechas de género que puedan impedir el desarrollo

igualitario de ambos sexos.
Los elementos analizados fueron:

o La participaciéon de mujeres y hombres en los organos de administracion
y gobierno.
La representacidn por sexo en la estructura de la plantilla.

o Elgrado en el que se integra el principio de igualdad en la gestién de los
recursos humanos.

o La participacion de mujeres y hombres en la Representacion Legal de los

Trabajadores y Trabajadoras.

Los procesos de trabajo. En este tercer eje del diagndstico se analizaron los
procedimientos de trabajo para identificar el grado de integracidn del principio

de igualdad de género en los sistemas de organizacion y gestion de la empresa.

Para este andlisis se estudiaron los siguientes elementos:

o Los sistemas de comunicacidn interna y externa, para conocer el grado
en que se utiliza un lenguaje inclusivo en la documentacion generada por
la empresa, asi como el grado en el que se transmiten contenidos en
materia de igualdad de mujeres y hombres en los procesos de
comunicacidn establecidos.

o Lageneraciony uso de lainformacion, grado en el que se genera y utiliza
informacién desagregada por sexo y utilizacién de indicadores que
informen de la situacién de ambos sexos.

o La relaciéon con entidades externas para conocer el grado en el que se
contribuye al fomento de la igualdad entre mujeres y hombres mediante
los contratos y convenios que RTVM suscribe con otras entidades.

o El presupuesto, grado en el que se integra la perspectiva de género en la

planificacion de los recursos econémicos de la empresa.
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2. Recogiday tratamiento de la informacion. El diagnéstico se realizé a partir de:

o El andlisis de la documentacidon estratégica de la empresa y de una

muestra de otro tipo de documentos utilizados para diferentes gestiones
(convocatorias de empleo, pliegos de contratos, etc.) y, también se

analizé una muestra de los contenidos de la pagina web.

Los datos estadisticos referidos a la composicion por sexo de la plantilla
y la presencia y la posicidon de las mujeres y de los hombres en lo referido
a: niveles y categorias profesionales, contratacion, acceso y seleccion,
promocioén, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, salud laboral y prevencion de riesgos, acoso sexual y por razén de

sexo y violencia de género.

Las opiniones manifestadas por el personal a través de: cuestionarios,

grupos focales y entrevistas en profundidad.

3. Elaboracion del informe de diagndstico, con la explotacion y el analisis de la

4,

informacién recabada, procedente de las diferentes fuentes, se redacto el informe
de diagndstico que refleja la situacion de la igualdad de las mujeres y de los
hombres en RTVM en el afio 2018.

Presentacion de resultados y definicion de prioridades, la asistencia técnica presento
el borrador del diagndstico y las areas de mejora prioritarias para la elaboracién del
plan a la Comision de lgualdad para su revision y cierre de la version definitiva,
cumpliendo asi, el mandato legal recogido en el apartado 2 del articulo 45 de la Ley
Organica 3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y hombres, (modificada por el Real
Decreto-ley 6/2019) sobre la elaboracidn con caracter previo al plan de igualdad de

un diagndstico negociado en el seno de la Comisidn de Igualdad.

3.3. FASE 3. DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

La finalidad de esta fase, como su propio nombre indica, fue la de disefiar el marco

estratégico que sistematizaria los cambios a incorporar en la organizacion para seguir

avanzando en la incorporacién transversal del principio de igualdad entre mujeres y

hombres.

Los pasos seguidos en esta fase fueron los que se representan en el esquema siguiente:



RTVM

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

2020-2023

1. Establecimiento del enfoque, principios y
objetivos

2. Definicion de actuaciones o medidas

3. Indicadores y responsabilidades

4. Presentacion y comunicacion

1. Enfoque, principios y objetivos. En funcidn de los resultados del diagndstico y de los

acuerdos que se tomaron en la Comision de Igualdad, se establecieron las areas de

mejora a desarrollar en el plan de igualdad.

La asistencia técnica elabord un primer documento con el enfoque general del plan,
los principios que le dan sustento y por los que se rige y con la Comisiéon de Igualdad
se formularon los ejes de intervencidn con el establecimiento de los objetivos a

alcanzar en cada uno de ellos.

Definicion de actuaciones o medidas. Una vez acordados los objetivos, la Comisidn de
Ilgualdad hizo una propuesta de actuaciones o medidas que facilitaran su
cumplimiento y que fueron recogidas por la asistencia técnica en un borrador que
incluia los ejes de intervencién, los objetivos y las actuaciones que se volvid a

trasladar a la Comision de Igualdad para su revisién y acuerdo.

Indicadores y responsabilidades. Acordados los contenidos mencionados en los pasos
anteriores se elabord la bateria de indicadores que proporcionan la base del
seguimiento, tanto del cumplimiento de las medidas como de los cambios que en Ia
situacidon de partida se vayan produciendo con su aplicacidon. En este momento,

también se asignaron las responsabilidades sobre cada una de las actuaciones.

Presentacion y comunicacién. Una vez elaborada la versién definitiva del plan de
igualdad se realizd una sesién de trabajo con la Comision de Igualdad para su

presentacion y firma.
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3.4. FASES 4 Y 5. IMPLEMENTACION Y EVALUACION DEL PLAN

Estas fases complementan el contenido que debe recoger el plan de igualdad al definir
los elementos que hay que tener en cuenta para su real y efectiva implementacion. Es
por ello, que este plan incluye un capitulo final dedicado a su sistema de gestion y

evaluacion.

4. CONTEXTO DE PARTIDA (CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO)

A continuacion se recogen las principales conclusiones del diagndstico realizado sobre
el grado de integracién del principio de igualdad entre mujeres y hombres en Radio
Televisién Madrid S.A. con el fin de contextualizar lo objetivos y medias disefiados para

este plan.

El resumen se recoge para cada uno de los tres ejes establecidos para la investigacién:
4.1. CULTURA DE LA ORGANIZACION

Los resultados del andlisis del ambito de la cultura organizacional, en funcién de los

aspectos estudiados se pueden sintetizar en:

= La igualdad entre mujeres y hombres esta incluida en la documentacion de
caracter mas estratégico de RTVM como uno de sus principios inspiradores,
tanto en la Ley de su creacion como en la Carta basica que fija su dmbito y alcance
como servicio publico, lo que implica un mandato normativo de obligado

cumplimiento y un compromiso para su aplicacion.

= El conjunto del personal (direccién y plantilla) considera que actualmente se dan
las condiciones favorables para que ese compromiso formal que aparece en los
documentos estratégicos se transforme en una realidad. A esto se suma una
actitud positiva de la plantilla, al reflejar una posicion mayoritariamente
favorable a la igualdad, no existiendo opiniones que consideren que existen

resistencias importantes en este asunto.

= Se reconoce una responsabilidad compartida por todas las direcciones en el
respeto al principio de igualdad entre mujeres y hombres y con el mismo grado

de compromiso, pero se deja entrever que las actuaciones de algunas, por sus
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funciones tienen, en alguno de los casos, una mayor repercusion de cara al

exterior y, en otros internamente, en funcién de las competencias atribuidas.

Respecto al grado de integracion del principio de igualdad en la organizacion, el
analisis de la informacidn muestra una vision positiva de la situacion existente
tanto interna como de cara al exterior, expresandose que, aunque quedan cosas
por hacer, en los ultimos afos se ha producido un cambio y un avance

importante.

Los aspectos sefialados anteriormente, en cuanto a la visién positiva de la
igualdad vy la actitud favorable hacia ella, suponen un punto de partida idoneo
para el trabajo compartido y en conjunto que requiere la integraciéon del
principio de igualdad. Pero la percepcidn existente de la igualdad en cuanto a su
alto grado de implantaciéon en la organizacién puede ser un obstaculo que
conduzca a la creencia de que la igualdad es ya una realidad y por ello dificultar
la identificaciéon de discriminaciones indirectas derivadas de una gestion los
recursos humanos y de los procesos de trabajo considerados neutros respecto al

género.

4.2. LAS PERSONAS

El resumen de las principales conclusiones del diagndstico para este eje de investigacién

es:

=

Respecto a las caracteristicas de la plantilla:

La plantilla de RTVM estd compuesta por un 44% de mujeres y un 54% de
hombres, por lo que, aunque esta dentro de lo que la legislacién considera
equilibrio entre los sexos (60%-40%), predominan los varones con una diferencia

de 10 puntos porcentuales.

En lo que se refiere a la posicidon de las mujeres en la estructura de la empresa
y su presencia en las distintas categorias profesionales, el analisis de los datos y
el cruce de los resultados con las percepciones de las personas que han
colaborado en los grupos focales y las entrevistas conduce a la conclusién de que

existe segregacion vertical y horizontal en RTVM.
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Las categorias de mayor nivel salarial y responsabilidad estan ocupadas
principalmente por hombres (segregacion vertical) y solo existen 5 categorias de
las 33 que forman parte de la clasificacidon profesional remitida por la empresa
en la que exista un equilibrio entre los sexos, del resto, 20 estan masculinizadas

y 8 feminizadas (segregacion horizontal).

= El andlisis de los datos relacionados con los contratos que tienen las mujeres y
los hombres de RTVM arroja unos resultados que muestran que no existen

desigualdades apreciables por sexo en los tipos de contratacion.

= Respecto al tipo de jornada, no existen diferencias apreciables entre mujeres y
hombres en cuanto a la jornada completa, que es la que tiene la mayoria de la

plantilla en su conjunto.

El principal resultado a destacar del analisis efectuado es la desigualdad que se
da en la utilizacion de la reduccidn de jornada por cuidados. De todos los
permisos que se estan disfrutando en el afio 2018, el 81% corresponde a las
mujeres y el 19% a los hombres. En RTVM se reproduce lo que ocurre en la
sociedad en general, es decir, siguen siendo mayoritariamente las mujeres las
que se responsabilizan de los cuidados familiares, lo que las obliga a tener que
solicitar las medidas que le faciliten la conciliacién del trabajo con los cuidados

familiares.

Respecto al grado de integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres

en la gestion de los recursos humanos:

= Del andlisis de la informacién obtenida sobre los procedimientos se puede
deducir que su grado de sistematizacion, en cuanto a la seleccién y promocién
del personal, estan en proceso de iniciacién, dado el poco tiempo transcurrido
desde la creacién de la nueva empresa (Ley 8/2015), que realmente empieza su

funcionamiento con la nueva direccién en 2017.

El procedimiento mas avanzado, utilizado para el acceso y seleccién de personal,
a partir de bases que lo regulan, no parece contener elementos que puedan
suponer discriminaciones indirectas para las mujeres, aunque habria que realizar
un analisis en el tiempo de los resultados por sexo de las convocatorias realizadas

para confirmar que no se dan dichas discriminaciones. En cuanto a las
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promociones, no ha habido ningin procedimiento desde 2017, manteniéndose
fundamentalmente los puestos que habia anteriormente e incorpordndose

algunas personas a la direccion con la creacién de RTVM S.A.

En la actualidad tampoco existe un plan de formacion continua, por lo que no la
hay de ningun tipo, incluida la de igualdad. El cumplimiento de los mandatos de
la legislacion vigente, tanto estatal como la que rige RTVM, en cuanto a la
integracion del principio de igualdad en su estructura y funcionamiento implica

una capacitacién del personal para poder llevarla a cabo.

El andlisis de la politica salarial, con los datos aportados por la empresa, muestra
gue no existe una brecha salarial significativa si se considera el personal en su
conjunto, aunque si aparecen algunas, tanto a favor de las mujeres como de los
hombres en algunas categorias profesionales. Las causas fundamentales de
dichas diferencias se encuentran en los complementos, lo que puede esconder
discriminaciones indirectas. Para determinar que las brechas se deben
exclusivamente a la presencia y posicidon de las mujeres y de los hombres en la
estructura de la organizacidn, es necesario un analisis mas exhaustivo y profundo

de los criterios para otorgar dichos complementos y de su aplicacién.

En RTVM existen unas buenas y numerosas medidas que facilitan la conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral. El aspecto que resefiar en este tema es,
como sucede generalmente en el mercado laboral, el desigual uso por sexo de
dichas medidas, siendo las mujeres las que fundamentalmente las solicitan, y en
el caso de RTVM, fundamentalmente las reducciones de jornada por cuidados, lo
gue les supone reducciones salariales, no cobrar complementos relacionados con
la disponibilidad y posibles impedimentos para acceder a puestos de

responsabilidad.

En los protocolos relacionados con la prevencidn de riesgos laborales y la gestion
de seguridad y salud en el trabajo no esta integrado el principio de igualdad. Los
datos con los que se ha contado para este apartado muestran que no existen
diferencias significativas en las causas de las bajas relacionadas con la salud entre

mujeres y hombres.

RTVM utiliza un solo protocolo de acoso laboral, que es poco conocido por la

plantilla, en el que incluye el sexual y el de por razén de sexo. En el afio de
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referencia para la toma de los datos no ha habido ninglin caso de acoso de este

tipo.

= Con respecto a la violencia machista, no se cuenta con un protocolo especifico

ni el convenio recoge medidas relacionadas con ella.

4.3. LOS PROCESOS DE TRABAJO

El analisis de los procedimientos de trabajo para ver el grado de integracién del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en los sistemas de organizacién y gestion de la

empresa dio como principales conclusiones:

= Se aprecia que la tendencia en RTVM es la de ir utilizando un lenguaje no
sexista, aunque solo sea porque es un mandato normativo, pero no es un habito
interiorizado ni su uso estd sistematizado, estando mds implantado su uso en la
documentacion de caracter interno.
En la comunicacion externa, (utilizando la pagina web como muestra), aparece
con mayor frecuencia un uso sexista del lenguaje, lo que puede ser indicativo de
mayores resistencias a su uso inclusivo o a la dificultad que se encuentra para
hacerlo de una manera adecuada a lo que exige el estilo de los medios de

comunicacidn en sus aspectos visuales y orales.

Todo ello indica la necesidad de establecer criterios, lineas claras y formacion en
esta materia, asi como mecanismos de control y seguimiento que velen por la
progresiva introduccidn de dicho lenguaje en toda la organizacién, tanto en la

comunicacion interna como en la externa.

= En cuanto a la transmision de la informacion relacionada con la igualdad entre
mujeres y hombres, el andlisis realizado sefiala que no es una materia que se
haya trabajado en el interno de la organizacién, aunque se reconoce un cambio
en la nueva etapa de RTVM con un interés mayor por estos temas que se refleja,
tanto en la documentacién estratégica de la empresa, como en las actitudes que

expresa el personal que conforma la plantilla.

La revision de una seleccién aleatoria de contenidos de la pagina web, como
indicadores del grado de integracién del principio de igualdad en ellos y en la

informacién que se genera de cara al exterior, muestra que se estdn dando pasos
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en la promocién de la igualdad con mayor presencia y protagonismo de las
mujeres y sus logros, aunque se detecta la necesidad de visibilizar de forma mas
explicita el compromiso de la empresa con la igualdad.

La informacion recabada sobre la generacion y uso de la informacién desde la
perspectiva de género, indica que casi no se utilizan bases de datos relacionadas
con personas, si se exceptua la de la Direccion de Gestién y Desarrollo de
Personas que es la competente en materia de recursos humanos, aunque en la
actualidad no se hace una explotacién de su informacidn a través de indicadores
gue permitan conocer la situacién y posicién de mujeres y hombres en la
empresay si se dan brechas de género.

Se necesita establecer procedimientos sistematicos que garanticen la
desagregacion por sexo de la informacion que se genera que se considere
pertinente para la igualdad de mujeres y hombres y la construcciéon de
indicadores de género que permitan un conocimiento de la situacién y de las
necesidades de las mujeres y de los hombres en la empresa. Asimismo, seria
conveniente establecer mecanismos de observacién del grado en el que se va
integrando en principio de igualdad en los contenidos que se difunden hacia la
sociedad.

Se considera positivo haber comenzado a incluir en los pliegos de clausulas
administrativas de los contratos con entidades proveedoras, algunas
relacionadas con la igualdad de mujeres y hombres, aunque el inicio de ello se
deba al cumplimiento de la legalidad vigente. Sin embargo, se percibe falta de
sistematizacidn en su utilizacidn y falta de formacién respecto a los apartados en
los que se pueden incluir y de qué tipo deben ser, de manera que realmente
cumplan su objetivo de hacer que las empresas proveedoras estén alineadas con
la politica de RTVM en materia de igualdad entre mujeres y hombres haciendo
gue las contrataciones contribuyan ello.

La integracién del principio de igualdad en el conjunto de la organizacion precisa
de una dotacion de recursos y presupuesto suficientes para que sea real y
efectiva.

El andlisis realizado y los aspectos en él sefialados muestran la existencia de
carencias relacionadas con la falta de capacitacion técnica y experiencia en

materia de igualdad entre mujeres y hombres, asi como la necesidad de, por un
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lado, sistematizar los procedimientos con la introduccién de instrucciones claras
y precisas y por otro, de desarrollar mecanismos de control y seguimiento de Ia

aplicacion del criterio de igualdad en todos los procedimientos.

A partir de estas conclusiones se propusieron las mejoras a establecer en cada uno de

los ejes que han servido de base para el desarrollo de los contenidos de este plan.

5. PRINCIPIOS RECTORES

Se consideran principios rectores aquellos que constituyen la base y que conducen en
su conjunto la accién estratégica que supone el Plan de igualdad entre mujeres y
hombres de RTVM.

Las diferentes actuaciones que se contemplan deben de estar orientadas por ellos para

dotar al plan de coherencia interna.
Los principios rectores que rigen este plan son los que se mencionan a continuacion:

= Enfoque de género. Es el principio bdsico que orienta las actuaciones de este
plan de igualdad. Supone interpretar la realidad social y por ende la de la
empresa desde la perspectiva de género. La aplicacidn de este principio significa
aceptar que en nuestra sociedad aun existe una desigualdad basada en el
género, que marca la vida de las mujeres y de los hombres, haciendo que las
primeras tengan, en numerosas ocasiones, un acceso desigual a los recursos y
una posicién subordinada que implica su menor reconocimiento y poder. Por
ello, a la hora de realizar el diagndstico de la situacién de unas y otros en
cualquier ambito hay que tener en cuenta sus diferentes circunstancias para
evitar reproducir, generalmente de manera inconsciente, desigualdades o
discriminaciones indirectas.
La transversalidad de género, adoptada como estrategia en la legislacidn vigente,
es la que aplica este enfoque y la que permite comprender dichas desigualdades,
identificar sus manifestaciones y adoptar las medidas para avanzar en su

desaparicion.

El enfoque de género, como principio, implica planificar tanto acciones positivas

destinadas, si fuera necesario, dirigidas a las mujeres para corregir
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desigualdades, como acciones transversales que incidan de un modo mas directo

en la dimensidn estructural de las organizaciones.

Intencionalidad o “no neutralidad”, principio por el que se asume que cualquier
actuacién tiene un impacto, que puede ser distinto en las mujeres y en los
hombres por razén de sus diferentes situaciones de partida, por lo que toda
actividad que se realice debe tener en cuenta dicho impacto. Esto implica
adoptar una actitud proactiva en la gestién de las politicas de igualdad en la
empresa, tomando la iniciativa en el desarrollo de acciones que mejoren la
situacion de las mujeres y de los hombres dentro de la organizacién decidiendo
lo que se quiere hacer y cdmo para que queden garantizados beneficios

iguales/equivalentes para unas y otros.

Participacion y corresponsabilidad, entendidas como principios que ponen de
manifiesto la necesaria colaboracion de todas las dreas de trabajo y niveles de
responsabilidad de la empresa en el logro de la igualdad, no siendo solo
responsabilidad de la que lidera o promueve el proceso. La ejecucién del plan
requiere de la implicacién de toda la plantilla si se quieren conseguir resultados

adecuados a lo planificado.

Asumir estos principios implica disefiar procesos participativos que estimulen

entre el personal el debate, la implicacidon y el aprendizaje.

Transparencia en la informacidn sobre la planificacién, ejecucion y seguimiento
del plan de igualdad, haciendo que el personal tenga conocimiento de su

desarrollo y resultados a través de una politica de comunicacidn sobre la materia.

Esta transparencia es la garantia de la implicacién del personal en los objetivos y

actuaciones contemplados en el plan.

Garantia presupuestaria y de recursos. Principio que implica un compromiso
para dotar de los medios necesarios la ejecucién de las diferentes actividades

sefialadas en el plan, su seguimiento y evaluacion.
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6. ESTRUCTURA DEL PLAN

La estructura del plan de igualdad entre mujeres y hombres se organiza con arreglo a

los tres ejes que se establecieron como dimensiones del diagndstico sobre la integracién
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en RTVM. En dichos ejes se centran

las actuaciones a realizar para avanzar en la mencionada integracion.

Cada eje estratégico tiene definido un objetivo general que indica lo que se quiere
conseguir a lo largo de los afios de vigencia del plan. A su vez, cada uno de los objetivos
generales sefalados se concreta en una serie de objetivos especificos a alcanzar en los
diferentes dmbitos de intervencién con los que estan relacionados por medio del

desarrollo de una serie de medidas o actuaciones que permiten su logro.

En el plan se determinan, también, las responsabilidades sobre la ejecucién de las
diferentes actuaciones, la temporalizacion de la mismas y los indicadores de realizacién

gue servirdn para hacer el seguimiento de su grado de cumplimiento.

El siguiente esquema muestra la estructura comentada:
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EJES ESTRATEGICOS Y CONTENIDOS

LII((.?DI

Los ejes estratégicos el plan como ya se ha mencionado son los mismos que se definieron para elaborar el diagnostico, es decir:

EJE ESTRATEGICO 1: La cultura de la organizacién.
EJE ESTARTEGICO 2: Las personas de la empresa.
EJE ESTRATEGICO 3: Los procesos o procedimientos de trabajo.

1. EJE ESTRATEGICO 1: La cultura de la organizacién. Este eje contiene los objetivos a alcanzar para avanzar en la completa integracién del

principio de igualdad en la cultura de la empresa, mejorando lo mostrado en el diagndstico. Para ello se establecen una serie de actuaciones

o medidas encaminadas a su logro de manera que la igualdad entre mujeres y hombres sea uno de sus valores, conocido y aceptado por el

conjunto de su personal.

EJE ESTRATEGICO 1: LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Progresar en el cumplimiento de RTVM con la integracion del principio de igualdad de mujeres y
OBJETIVO GENERAL 1: . . . . .

hombres en el conjunto de la organizacidon adoptando una actitud proactiva para su consecucién
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES
Incorporar explicitamente, cuando Realizacidon de un inventario de la e N.2 de documentos del
proceda, en la documentacién | documentacidn que se utilizaen las | Todas las areas Diciembre 2020 inventario por areas.
existente y en la que se genere relativa | diferentes dreas para su revisidn e
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a su funcionamiento los compromisos
con la igualdad entre mujeres vy
hombres que figuran en la normativa
de RTVM.

incorporacién, en aquella que
proceda, del principio de igualdad
y/o de los compromisos adquiridos
de RTVM con dicha igualdad.

e N.2 de documentos revisados

con incorporacion
principio/N.2 de documentos
del inventario.

Revisidn del libro de estilo para que
incluya criterios y/u orientaciones
gue sistematicen la inclusién del
principio de igualdad y de los
compromisos de RTVM con la
igualdad de mujeres y hombres en
su funcionamiento.

Direccion Servicios
Informativos
Direccion

Multimedia

Diciembre 2023

El libro de estilo contempla,
en los apartados que
procede, criterios y/u
orientaciones para la
inclusion del principio de
igualdad en el
funcionamiento de RTVM.

N.2 de criterios definidos y
recogidos en el libro de estilo.

Mantenimiento en los sucesivos
Contratos-programa de los
compromisos con la igualdad de
género que requieran seguir
mencionandose para su
consolidacion e inclusidon de nuevos
gue completen la transformacion
de RTVM en una empresa
igualitaria.

Direccion
Asesoria Juridica

Direccion General

Septiembre 2020

Los compromisos con la
igualdad de género siguen
estando explicitos en el
Contrato-programa.

N.2 vy tipo de nuevos
compromisos contemplados
en el Contrato-programa.

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.2:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Visibilizar el compromiso vy las
actuaciones relacionadas con la
igualdad entre mujeres y hombres por
medio de su difusion en las
comunicaciones internas y externas.

Establecimiento dentro de Ila
intranet de la empresa de un
espacio dedicado a la informacion
sobre la igualdad de mujeres vy
hombres en RTVM

Direccion de

Comunicacion

Diciembre 2020

Espacio dedicado a la igualdad
dentro de la internet creado y
con contenidos.

N.2 de visitas a la informacidn
sobe igualdad.
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Creacion de una pestaiia dentro de

Pestafia creada en la web con

la pagina web de RTVM con Direccion . contenidos.

. s . . . Junio 2020 o - : -

informacién especifica sobre la Multimedia N.2 de visitas a la informacion

igualdad de mujeres y hombres. sobre igualdad.

Realizacion de campafias que por N.2 y tipo (contenido) de

medio de pequefias “cufias” entre campafias realizadas.

programas, visibilicen el Direccion de . N.2 de “cufias” emitidas.
Continua

compromiso de RTVM con la causa
de la igualdad y difundan mensajes
relacionados con ella.

Comunicacion

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Sensibilizar al personal en materia de
igualdad de mujeres y hombres.

Realizacion de una sesion anual de
sensibilizacion e informacidn en

Direccién Gestidony

N.2 de personas asistentes por
sexo/N.2 de personas del

materia de igualdad entre mujeresy Desarrollo de Junio 2020 Comité de Direccion
hombres dlrlglda al Comité de Personas
Direccidn.
Realizacion de campaias de ) .. .. N.2 y tipo de campafias de
sensibilizacidn e informacion a la Direccion Gestion'y sensibilizacién realizadas.
plantilla sobre igualdad, el plan de Desarrollo de Junio 2020 N.2 de mujeres y hombres
RTVM, sus actuaciones y el Personas asistentes.
seguimiento de su ejecucion.
Campafia de sensibilizacion del N.2 y tipo de campafias de
personal, fundamentalmente sensibilizacion realizadas.
masculino, sobre la necesidad dela | .. .. L. N.2 de mujeres y hombres
corresponsabilidad en las tareas y Direccion Gestion y . asistentes.

Desarrollo de Junio 2020

cuidados familiares para que la
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral no suponga un

Personas
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obstaculo para la carrera

profesional de las mujeres

OBJETIVO ESPECIFICO 1.4:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Consolidar vy visibilizar la estructura
garante del cumplimiento del
compromiso de RTVM con la igualdad
entre mujeres y hombres (plan de
igualdad y mandatos normativos).

Difundir la existencia de la Comision
de lgualdad, de sus componentes y
de sus  actuaciones como
organismo: de referencia que pilota
el cumplimiento de los
compromisos con la igualdad de
RTVM y como interlocutor al que
puede dirigirse la plantilla para
cuestiones relacionadas con esta
materia.

Direccion de
Comunicacion

Direccién Gestidony
Desarrollo de
Personas

Marzo 2020

e N.2y tipo de actividades
realizadas para la difusidn de
la existencia de la Comisidn
de lgualdad.

e Grado de conocimiento de la
Comisidn por la plantilla.

Creacion de un buzdén en la intranet
de incidencias, reclamaciones vy
sugerencias para uso de la plantilla
de RTVM, como canal de
comunicacion anénimo con la
Comisién de Igualdad para temas
relacionados con la igualdad de
mujeres y hombres.

Direccion de
Comunicacion

Diciembre 2020

e N.2 y tipo de incidencias,
reclamaciones y sugerencias
recibidas a través del buzén.

Constitucion del Observatorio en
materia de igualdad como drgano
de recopilacién de datos e
informacién de las actuaciones
internas y externas que RTVM
efectla para facilitar el seguimiento
y difusién de lo realizado.

Direccion General

Junio 2020

e Memoria de actividades
realizadas por el
Observatorio.
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Mencién explicita de la recogida de
reclamaciones, quejas, sugerencias
y aportaciones sobre la
programacion en materia de
igualdad entre las competencias de
la Oficina del Espectador y el
Radioyente y remisién a la Comision
de Igualdad

Oficina Espectador

Junio 2020

e N.2y tipo de reclamaciones

quejas, sugerencias y
aportaciones recogidas en la
Oficina del Espectador.

e Acta de la Comision de

Igualdad en la que se ha
informado sobre las quejas,
etc. Recogidas en la Oficina
del Espectador y Radioyente.

Designacion de una persona
responsable del Observatorio y la
coordinacion de las politicas de
igualdad de mujeres y hombres en
la empresa.

Direccion General

Junio 2020

Actividades realizadas por la
persona responsable del
Observatorio.

2. EJE ESTARTEGICO 2: Las personas de la empresa. Eje que recoge los objetivos a conseguir y las actuaciones o medidas a desarrollar en lo que

se refiere a la gestion de los recursos humanos para la reduccion de las brechas de género detectadas en el diagndstico y para evitar que

intervenciones aparentemente neutras puedan tener como resultado involuntario discriminaciones indirectas.

Transversalizar la igualdad entre mujeres y hombres en los procedimientos relacionados con la gestién de los recursos humanos requiere de

unos conocimientos y una capacitacién técnica que solo se puede adquirir por medio de una formacidn especializada en la materia que dote

al personal responsable de su elaboracion y ejecucidn de las competencias necesarias para ello.

En este eje, también se considera la necesidad de establecer protocolos desde la perspectiva de género, que sistematicen los diferentes

procedimientos que soportan la actividad de la organizacidn para evitar desigualdades.
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EJE ESTRATEGICO 2: LAS PERSONAS DE LA EMPRESA

Velar porque RTVM sea una empresa igualitaria, garantizando la igualdad de trato y oportunidades de

OBIJETIVO GENERAL 2: . . .

las mujeres y hombres que configuran su plantilla.
OBJETIVO ESPECIFICO 2.1: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES
Promover una presencia y posicién | Ampliacion de los canales en los e N.2ytipo de canales
equilibrada de las mujeres y de los | que se anuncian las convocatorias utilizados.

Direccion Gestion y

hombres en las diferentes categorias | de las nuevas ofertas de empleo e Candidaturas de mujeresy

profesionales de la organizacién para | para facilitar la presentacién de De:arrollo de Junio 2020 hombres recibidas por cada
reducir la segregacidon ocupacional | candidaturas de mujeres y de ersonas ofertay canal.
(vertical y horizontal) identificada en el | hombres a los puestos en los que
diagndstico. se encuentran subrepresentados.
Revisién de los contenidos y del e N.2de anuncios, bases y
lenguaje de los anuncios de las . .. .. criterios de seleccion
Direccion Gestion y i
ofertas de empleo, de sus bases y Desarrollo de rEVlsaO]OS Y, €n su caso,
de los criterios de seleccidn para Junio 2020 corregidos.

. Personas
comprobar que no contienen

elementos que puedan derivar en
discriminaciones indirectas.
Mantenimiento de la medida de e N.2de veces que se ha
accién positiva de que en caso de aplicado la medida, puesto
empate en la puntuacién para el para el que se ha hecho y si
acceso a una oferta de empleo, se ha seleccionado a una
prevalecerd el sexo menos mujer 0 a un hombre

Direccion Gestion y
Desarrollo de Continua
Personas
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representado en la categoria a la
que se opta.

Recogida de datos desagregados
por sexo de las diferentes fases de
los procesos de acceso y
promocién.

Direccién Gestidon y
Desarrollo de
Personas

Con publicacién de la
Convocatoria

Porcentaje de mujeres y de
hombres que han propuesto
su candidatura para cada
proceso.

Porcentaje de mujeres y
hombres que superan cada
prueba y/o fase del proceso.
N.2 y porcentajes por sexo de
personas seleccionadas o
promocionadas para el
puesto.

Elaboracién de planes de carrera
de cara a la promocién con
perspectiva de género
(considerando la diferente
situacidn de partida y condiciones
de las mujeres y de los hombres)
para facilitar el acceso de las
primeras a puestos de
responsabilidad.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Préximo Convenio

N.2y tipo de planes de carrera
establecidos.

Utilizacidn de curriculums
“ciegos” (sin nombre) para la
valoracién de los méritos en los
procesos de promocion.

Comisién
Negociadora

Proximo Convenio

N.2 de procesos en los que se
han valorado los méritos con
curriculums ciegos/N.2 total
de procesos.

N.2 de mujeres y hombres
presentados a las
promociones.
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N.2 de mujeres y hombres que
promocionan
Estudio de puestos de N.2 y tipo de puestos de

responsabilidad (coordinacion...)
que puedan ejercer las personas
que se acogen a medidas de
conciliacion, fundamentalmente
reducciones de jornada.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de

Personas

Representacion

Sindical

Diciembre 2020

responsabilidad que pueden
ejercer las personas con
reduccion de jornada por
cuidados.

N.2 de mujeres y hombres que
ejercen dichos puestos y
tienen reduccién de jornada
por cuidados.

Invitacion a las personas con
reduccion de jornada y
excedencias por motivos de
cuidados a las formaciones que se
realicen.

Direccién Gestidon y
Desarrollo de

Personas

Continua

N.2 de personas invitadas por
sexo.

N.2 de personas por sexo que
asisten a la formacidn /N.2 de
personas invitadas.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Realizar un seguimiento de las
retribuciones de las mujeres y de los
hombres para vigilar la evolucién de las
brechas salariales, adoptando medidas
que impidan su existencia y/o
adoptando medidas correctoras de las
gue puedan detectarse.

Estudio de las causas de las
brechas salariales existentes en
cada uno de los componentes de
las retribuciones (salario vy
complementos).

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Diciembre 2020

Tipo de causas de la
existencia de brechas
salariales de los diferentes
componentes del salario.

Revision de los criterios de

adjudicacion de los
complementos para comprobar
que no contienen

discriminaciones indirectas.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Junio 2021

N.2 de criterios revisados/N.2
total de criterios utilizados
para el cobro de
complementos.

N.2 de criterios modificados.
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Instauracién de medidas e N2 vy tipo de medidas
correctoras de las brechas | Direccion Gestiony correctoras instauradas.

salariales que presentan mayores
porcentajes detectadas en el
diagndstico.

Desarrollo de
Personas

Diciembre 2021

Resultados de las medidas
aplicadas en las brechas
salariales.

Establecimiento del registro con
los valores medios de los salarios,
los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales
desagregadas por sexo vy
distribuidos por categorias
profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor. (art. 28.2
del Estatuto de los Trabajadores
modificado por Real Decreto
6/2019, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y Ila
ocupacion).

Direccién Gestion y
Desarrollo de
Personas

Marzo 2020

Calculo de las brechas
salariales por sexo, categoria
profesional y componentes
del salario.

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.3:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Capacitar al

integracion, siempre

personal

en la
que sea

procedente, del principio de igualdad

Disefio, dentro del Plan de
formacion, de un itinerario
formativo en materia de igualdad.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Octubre 2020

e N.2 tipo de cursos en materia

de igualdad y horas de los
mismos incluidos en el Plan de
formacidn.
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entre mujeres y hombres, en sus
funciones habituales.

Integraciéon del principio de
igualdad, cuando proceda, en la
formacion de las diferentes
especialidades que se contemplen

Direccion Gestion y

e N.2 de cursos por
especialidades del Plan de
formacién en los que se ha
integrado la perspectiva de
género/N.2 total de cursos de

en el Plan de formacidn (lenguaje Desarrollo de Octubre 2020 o

inclusivo en los textos, evitar la Personas esa especialidad.

reproduccion de roles vy

estereotipos en imagenes vy

ejemplos de los materiales, etc.)

Formacidn al personal e N.2 de cursos y horas de

relacionado con la comunicacion formacién impartidas por

(interna y externa) y la redaccién sexo y area.

de textos en la utilizacion de un | Direccion Gestiény ® N.2de personas por sexoy

lenguaje no sexista. Desarrollo de Marzo 2021 area participantes en la

Personas formacién/ N.2 de personas

por sexo relacionadas con la
comunicacion (internay
externa) por areas.

Imparticidn de formacion e N.2 de cursos especializados y

especializada al personal horas de formacién

implicado en la inclusién de | pireccién Gestion y realizadas.

cldusulas de igualdad en los Desarrollo de Marzo 2021 ® N.2de personas por sexo

contratos y convenios que realice Personas participantes en los cursos/

RTVM. N.2 de personas por sexo
implicadas en la realizacion
de contratos y convenios.

Formacion especifica al personal . .. .. e N.2 de cursos y horas de

encargado de recibir las denuncias Direccion Gestion y formacién impartidos.

Desarrollo de Marzo 2021

por acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Personas

® N.2 de personas por sexo
participantes/N.2 de personas
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por sexo implicadas en la
recepcion de denuncias.
OBJETIVO ESPECIFICO 2.4: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES

Integrar la perspectiva de género en
los protocolos relacionados con los

recursos humanos

Consideracidon en la recogida de
datos y en los estudios que se
realicen en materia de prevencién
de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales) de la variable sexo,
con el objetivo de detectar y
prevenir situaciones en las que
puedan existir diferencias y
desigualdades entre mujeres y
hombres.

Direccién Gestidon y
Desarrollo de
Personas

Junio 2020

Porcentaje de bajas de
mujeres y hombres por
accidente laboral,
enfermedad comuny
profesional.

En los estudios sobre salud
laboral realizados, donde
procede, los datos estan
desagregados por sexo.

Elaboracién de un protocolo
especifico de acoso sexual y/o por
razon de sexo segregado del de
acoso laboral, en el que se
contemplen medidas preventivas,
los pasos a seguir en la
intervencién para la resolucion de
los casos que pudieran darse y los
canales y personas a quien
denunciar dichos casos.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Octubre 2020

e Acta en la que figure la

aprobacidn del protocolo por
la Comisidn de Igualdad.

N.2 de veces en las que se ha
puesto en marcha el
protocolo.

Elaboracién de un protocolo para
el tratamiento de los casos de
violencia de género.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Febrero 2021

® Acta en la que figure la

aprobacién del protocolo por
la Comisién de Igualdad.
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N.2 de veces en las que se ha
puesto en marcha el
protocolo.

Difusidn entre la plantilla de los

Tipo de actividades realizadas

protocolos. Direccion Octubre 2020 - para la difusién del protocolo.
Comunicacion febrero 2021 Publicacién de los protocolos
en la intranet.
Redaccién de un plan de acogida N.2 de documentos
para las nuevas incorporaciones entregados/N.2 de personas
para que tengan una primera | Direccidn Gestiony incorporadas a la empresa.
informacion sobre RTVM, en el Desarrollo de Junio 2020

gue se incluya el compromiso con
la igualdad entre mujeres vy
hombres.

Personas

3. EJE ESTRATEGICO 3: Los procesos o procedimientos de trabajo. En este tercer eje se establecen los objetivos y actuaciones o medidas dirigidas

a la integracion de la perspectiva de género en los procesos habituales de trabajo. Los procedimientos administrativos y de gestion que articulan

la actividad de la empresa constituyen el esqueleto sobre el que esta se desarrolla y por ello son un elemento mas a contemplar para que la

integracién del principio de igualdad sea real y efectiva.

Introducir la perspectiva de género en dichos procedimientos implica, por un lado, utilizar en los diferentes medios de comunicacién (escrita,

oral y visual) un lenguaje que visibilice a las mujeres y que no contenga estereotipos de género; por otro, generar y utilizar la informacién referida

a personas con datos desagregados por sexo recopilados en soportes que permitan su tratamiento para profundizar en el conocimiento de la
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situacién de la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa vy, asi, poder averiguar si perduran desigualdades o brechas de género y los

factores que estan influyendo en ello y, también, los avances que se consiguen.

En la funcién de servicio publico de RTVM, en este eje se contemplan, también, objetivos relacionados con los contenidos de la programacion,

para que en ellos se conozca y difunda una imagen plural y no estereotipada de las mujeres y de los hombres, contribuyendo a su trato igualitario.

Por ultimo, se recogen medidas que contribuyen a que las relaciones con las entidades externas, por medio de contratos o convenios, estén
alineadas con la politica de igualdad de RTVM creando sinergias que afiadan valor a dichas contrataciones favoreciendo, a través de ellas, la

promocion de la igualdad.

EJE ESTRATEGICO 3: LOS PROCESOS O PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

OBIJETIVO GENERAL 3: Integrar la perspectiva de género en los procesos y procedimientos de trabajo.
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES
Sistematizar la  introduccién  y | Revision de la documentacién e N.2 de documentos revisados
utilizacion de un lenguaje no sexista | vigente para adecuarla al y redactados en lenguaje no
(escrito, verbal y wvisual) en la | cumplimiento  del mandato sexista por area.
documentacién y en las | normativo de la utilizacién de un ) .. ® N.2 de documentos de nueva
L . . . Comun Diciembre 2021 creacién con lensuaie e
comunicaciones tanto internas como | lenguaje no sexista y uso del cre: guaj
externas. mismo en la documentacién y Imagenes no sexistas por
comunicaciones de nueva areas.
creacion.
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Utilizacién progresiva del lenguaje
no sexista en la pagina web y en
los contenidos de la
programacion.

Direccion
Multimediay
Direccion General
Contenidos
Audiovisuales.

Diciembre 2020

N.2 de pestafias revisadas y
con el contenidos en lenguaje
no sexista.

N.2y tipo de programas con
contenidos en lenguaje no
sexista.

Sistematizaciéon de criterios para
el uso del lenguaje no sexista de
forma homogénea en RTVM e
inclusién de los mismos en el libro
de estilo para su conocimiento y
difusion.

Direccion Servicios
Informativos

Diciembre 2020

Criterios para el uso del
lenguaje no sexista incluidos
en el libro de estilo.

N.2 y tipo de actividades
realizadas para difundir los
criterios.

para conocer la situacidon de las
mujeres y de los hombres en
RTVM.

Personas

OBIJETIVO ESPECIFICO 3.2: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES
Velar porque la informacién que se | Revision de las bases de datos N.2 de bases de datos
recoge y genera, relacionada con | relacionadas con personas de la . ., ., relacionadas con personas
. Direccion Gestiony istent
personas, esté desagregada por sexo | empresa para comprobar que se Desarrollo de Junio 2020 existentes.
para poder conocer y difundir la | puede  extraer  informacidn Personas Tipo de variables que
situacion de mujeres y hombres y las | desagregada por sexo de las Cont'e”e”YPerm'te” la
diferencias y/o desigualdades | variables que contienen. desagregacion por sexo
existentes, si las hubiera. Introduccion, si se considera N.2 y tipo de nuevas variables
necesario, de nueva variables que . ., ., incorporadas a las bases de
aporten informacién pertinente Direccion Gestion y datos que permiten
P P Desarrollo de Junio 2020

desagregar por sexo.

Mantenimiento de una
catalogacion de material
especifico sobre igualdad de

Direccidon Ingenieria

Diciembre 2020

N.2 y tipo de documentos en
el catalogo.
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género y sobre las mujeres en el
area de documentacion.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.3:

ACTUACIONES

RESPONSABLE

TEMPORALIZACION

INDICADORES

Velar por la transmision de los valores
de igualdad de género, promoviendo
el conocimiento y difusién de una
imagen plural y no estereotipada de
mujeres y hombres, contribuyendo a
incrementar su trato igualitario y a
prevenir la violencia de género.

Vigilancia de los contenidos de la
programacion y la publicidad para
gue no se transmitan tdpicos
sexistas, eliminando el uso de
imagenes  estereotipadas de
mujeres y de hombres.

Direccion General
Contenidos
Audiovisuales.

Diciembre 2020

Datos recogidos en el
Observatorio sobre esta
materia.

Creacion y difusion de un medio
de denuncia de contenidos vy
publicidad  estereotipados o
sexistas dependiente de la Oficina
del Telespectador y Radioyente.

Oficina Espectador

Diciembre 2020

Tipo de medio de denuncia
creado.

N.2y tipo de denuncias
recibidos.

Aumento de la presencia de
mujeres como protagonistas y
fuentes de informacién en Ia
programacion (informativos,
tertulias, documentales...)

Direccion Servicios
Informativos y

N.2 de mujeres conductoras
de programas (informativos y
entretenimiento) entvy
radio /N.2 de programas en tv
y radio.

Direccion General Continua N.2 de mujeres y de hombres
Contenidos habituales en las tertulias en
Audiovisuales. tv y radio por tipo de tertulia.
N.2 de programas de
contenido fundamental
dedicado a las mujeres.
!Dromocic'?r’] dentro de ' lla Direccién Servicios N.2 de programas.dedicados
informacién  y  programacién Informativos y Septiembre 2020 al deporte femenino.

deportiva de la participaciéon de

Direccion General

Muestra de minutos
dedicados al deporte
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las mujeres en el deporte
autondémico, local con especial
atencion al de base.

Contenidos
Audiovisuales.

masculino y femenino en
informativos y programas de
deportes.

N.2y tipo de retransmisiones
de competiciones femeninas.

Inclusion en los programas
divulgativos y culturales de radio
contenidos relacionados con la
defensa de la igualdad de género.

Direccion Onda
Madrid

Diciembre 2020

N.2 de programas y tipo en
los que se ha incluido
contenidos relacionados con
la defensa de la igualdad.

Elaboracién de un cddigo
deontolégico para garantizar la

Direccion Asesoria

Diciembre 2021

Acta del organismo
competente donde figure la

proteccién y lo derechos de las Juridica aprobacion del codigo
victimas de violencia de género. deontoldgico.
OBJETIVO ESPECIFICO 3.4: ACTUACIONES RESPONSABLE TEMPORALIZACION INDICADORES

Integrar en los procedimientos que
sostienen la actividad de la empresa el
principio de igualdad, revisando los ya
establecidos e incluyéndolo en los de
nueva creacion.

Inclusidn del principio de igualdad
transversalmente en el convenio
colectivo.

Direccidn Gestion y
Desarrollo de
Personas

Representacion

Préxima negociacion

del Convenio

N.2 de veces en que aparece
explicito el principio de
igualdad y apartados del
convenio en los que consta.

Colectivo
Sindical
Introduccion de clausulas de N.2 de pliegos que incluyen
igualdad de género en los pliegos cldusulas de igualdad y objeto
administrativos para las . ., B de los contratos.
contrataciones con entidades | Dreccion Asesoria Septiembre 2020 N.2 de cldusulas de igualdad

proveedoras y en los convenios
que se realicen.

Juridica

incorporadas y apartado
(objeto, admision, valoracion,
ejecucion).
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Elaboracién de protocolos con
orientaciones v criterios
homogéneos para la redaccion de
las convocatorias de empleo y los

Direccion Gestion y
Desarrollo de

Proximas

Convocatorias

e N.2 de protocolos elaborados
y tipo.

procesos de  seleccibn vy Personas

promocion para evitar
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7. MODELO DE GESTION

El establecimiento del modelo de gestién del “Plan de Igualdad de mujeres y hombres
de Radio Television Madrid S.A. (2020-2023)” es fundamental para garantizar su
cumplimiento, siendo el elemento que permite la planificaciéon de los procesos de

trabajo necesarios para su puesta en marcha, ejecucién, seguimiento y evaluacién.

Definir un modelo para la gestidon del plan implica concretar la estrategia que va a
facilitar alcanzar los objetivos que se proponen en él y detectar los obstaculos y
dificultades que puedan surgir a lo largo de su desarrollo, lo que permitird formular

areas de mejora y reajustarlo si hubiera necesidad de ello.
Los elementos clave del modelo de gestidn son:

1. El marco de intervencion.
2. Los agentes que intervienen en el desarrollo del plan.

3. Elsistema de mejora continua: ejecucidn, seguimiento y evaluacion.
7.1. EL MARCO DE INTERVENCION

Con esta denominacién se hace referencia a los diferentes marcos que hay que tener en

cuenta para el desarrollo del plan, y que se concretan en:

= La normativa existente en materia de igualdad, fundamentalmente, la recogida
en el apartado 2 de este documento, es decir, la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en la que se contemplan
y definen una serie de conceptos que es necesario conocer y tener claros para
gue las actuaciones tengan una orientacién adecuada y alineada con la
legislaciéon existente (discriminacion directa, indirecta, transversalidad, acoso
sexual y por razén de sexo etc.).

= Los mandatos contemplados en la documentacidon por la que se rige Radio
Televisiéon Madrid S.A.: la Ley 8/2015, de 28 de diciembre, la Carta basica y el
Contrato-programa (2018-2020).

= Los principios rectores recogidos en el apartado cinco que actian como claves

para guiar las intervenciones dando coherencia a todo el plan.
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7.2. LOS AGENTES QUE INTERVIENEN EN EL DESARROLLO DEL PLAN DE IGUALDAD DE

MUIJERES Y HOMBRES

Un elemento fundamental para el éxito en la implantacion y ejecucion del plan de
igualdad es la participacidn corresponsable y colaborativa de los diferente agentes que
tienen una implicaciéon mas directa en el desarrollo de las actuaciones y, por ello, esta
recogido como uno de los principios rectores. Junto a esta condicidn es necesario que la

plantilla tenga una posicién favorable al desarrollo del plan por medio de su implicacién

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

2020-2023

y la asuncion de que el Plan supone mejoras y beneficios para todo el personal.

AGENTES

FUNCIONES

Direccion General

Impulso de la ejecuciéon del Plan y mantenimiento del
compromiso con el principio de igualdad de mujeres y
hombres de RTVM.

Dotar al Plan de los recursos (humanos y materiales)
necesarios para su ejecucion.

Transmitir informacidon sobre el Plan al Consejo de
Administracion.

Direccidon de Gestidony
Desarrollo de Personas

Pilotar el proceso de implantacién, ejecucion, seguimiento
y evaluacidn del Plan.

Apoyar a la Comisidn de Igualdad en el desarrollo de sus
competencias.

Designar a una persona como coordinadora del proceso de
ejecucion del plan.

Comisidn de igualdad

AN

Garantizar la puesta en marcha y ejecucién del plan.
Acordar la programacion anual de las actuaciones a
desarrollar en funcién de la temporalizaciéon asignada a
cada una de ellas en coordinacidn con los y las responsables
de las mismas y, en su caso, elevacidn para su visto bueno
al Comité de Direccidn.

Realizar el seguimiento de la ejecucién de plan por medio
de la convocatoria de reuniones periddicas.

Aprobar el informe de seguimiento anual y realizar
propuestas de modificacién o mejora en funcién de los
resultados obtenidos y de las dificultades encontradas y, en
su caso, elevacion para su visto bueno al Comité de
Direccidn.

Informar a la plantilla del plan en general y del desarrollo
de las diferentes actuaciones.

Aprobar el informe de evaluacidn al finalizar la vigencia del
plan, para, en su caso, su elevacidn y visto bueno por el
Comité de Direccién.
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v" Ejecutar las actuaciones de su competencia.
Personal con v" Transmitirasu .personal Ias.lnstrucaones necesarias para el
responsabilidades L desarrollo dej dichas a.ctuaC|ones.
(Direcciones de Areas Recogejr la informaciéon del grado de (.:Ies.,arrollo de las
Gerencias, Jefaturas de actuac.|or.1es para efectuar el seguimiento de su
servicios...) cumPI|m|ento. _ _ o
v Realizar propuestas de mejora en funcién de la experiencia
acumulada a lo largo del desarrollo del plan.
v" Conocer el plan de igualdad
Plantilla v Colaborar en su difusion
v" Colaborar en la realizacién de las actuaciones en las que
esté implicada su area.
v Participar en la Comisién de Igualdad.
v" Colaborar en la difusion del plan para su conocimiento por
Representacion Legal de todo el personal.
los Trabajadores y v" Contribuir en la sensibilizacién de la plantilla en materia de
Trabajadoras igualdad.
¥v" Promover la colaboracidn de la plantilla en el desarrollo de
las actuaciones del plan.
v" Coordinary dinamizar la puesta en marcha del Plan.
¥" Convocar las reuniones de la Comisién de Igualdad y

redactar las actas.

¥v" Coordinar la programacién anual de las actuaciones a
realizar en funcién de la temporalizacidon sefalada en el

Persona responsable de Plan.

igualdad v" Recoger la informacion de las diferentes direcciones
implicadas en actuaciones cada afo y elaborar el informe
de seguimiento anual.

v" Recoger las aportaciones y propuestas de mejora realizadas
por los demas agentes e incorporarlas al Plan.

v Elaborar el informe de evaluacién al finalizar la vigencia del
Plan.

7.3. SISTEMA DE MEJORA CONTINUA: EJECUCION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION
7.3.1. Puesta en marcha y coordinacion de la ejecucion

El “Plan de igualdad de mujeres y hombres de Radio Television Madrid (2020-2023)”
contiene la estrategia de actuacién de la empresa en materia de igualdad de mujeres y
hombres durante el periodo 2020 a 2023. Por su caracter estratégico, las actuaciones
gue contiene y el numero de los agentes implicados, requiere, ademds del compromiso
para su ejecucion por parte de la direccion y de la dotacién de recursos, de una

planificacion de su implementacién, seguimiento y evaluacidn, siendo una de las
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premisas de dicha planificacién temporalizar la actuaciones contempladas en su

contenido durante los cuatro afios de su vigencia.

El calendario de realizacién de las diferentes acciones se ha establecido en base a las
prioridades marcadas por la Comisién de Igualdad y se muestra en las matrices del
apartado de “Ejes estratégicos y contenidos”, en el que se sefiala el aflo en que comienza
la puesta en marcha de cada una de ellas y si su ejecucién se culminara dentro de ese
afio o necesitard para su desarrollo y finalizacién de una continuidad a lo largo de la

vigencia del plan.

Tan importante como sefalar el calendario de realizacién de las actuaciones es tener
designadas las responsabilidades sobre su ejecucién, recogiéndose en el Plan la
direccién o area encargada de su puesta en marcha y desarrollo, asi como si existen
otras areas implicadas con las que es necesaria una coordinacién para posibilitar una

Optima intervencion.

Teniendo en cuenta lo apuntado en los pdarrafos anteriores, los pasos a seguir para la

implementacidn, desarrollo y coordinacién del Plan serian los siguientes:

= Una vez aprobado el Plan, la Comision de Igualdad examinara las actuaciones a
ejecutar a lo largo del afio segun la temporalizacién sefialada. Dichas actuaciones
guedaran acordadas con sus indicadores de realizacién y se reflejardan o se
adjuntaran como documento al acta de la reunion.

= Las actuaciones acordadas y sus indicadores se remitirdn por la persona que se
designe como coordinadora del Plan a las direcciones de area responsables de
su ejecucioén para su puesta en marcha a lo largo del afio junto con la herramienta
en la que se recogera la informacion de los indicadores de realizacién. Asimismo,
se informara a la direccion de area responsable de la ejecucidn, si fuera el caso,
de la necesidad de coordinacién con otras areas implicadas en el desarrollo de
las actuaciones de su competencia.

= Al finalizar el afio, las direcciones de area competentes en la ejecucidn de las
diferentes actuaciones elaboraran una breve memoria en la que se recoja el
grado de ejecucién de las mismas, los datos de los indicadores de realizacidn, las
dificultades encontradas y las propuestas de mejora para su remisién a la
persona responsable de la coordinacion del Plan que reunira en un unico
documento la informacién recibida de todas las direcciones conformando el

informe de seguimiento anual.
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= Dicho informe se presentard a la Comisiéon de Igualdad para su aprobacién,
establecimiento de modificaciones o mejoras al Plan y, en su caso, su elevacién
al Comité de Direccidn para su conocimiento y visto bueno.

= Al comienzo de cada afio, volvera a iniciarse el ciclo con la seleccién, por parte
de la Comisién de Igualdad, de las actuaciones a llevar a cabo durante el mismo.

= Al finalizar el ultimo afo de vigencia del Plan, la persona responsable de su
coordinacion elaborard el informe final de evaluacion del Plan que se remitird a
la Comisién de Igualdad para su aprobacién y, en su caso, al Comité de Direccidn

para su conocimiento y visto bueno.

La Comisién de Igualdad se reunird, al menos, dos veces al afio para la aprobacién de
la programacion anual y del informe de seguimiento de lo realizado. Durante la
vigencia del Plan se podra convocar otra reunién a mitad de aiflo para comprobar el
grado de ejecucién de las actuaciones programadas para ese periodo. Cualquiera de
las partes (empresa o social) podra solicitar la convocatoria de reuniones

extraordinarias informando del orden del dia.

Como queda reflejado en los pdarrafos anteriores la planificacion se plantea como un
proceso dindmico que se debe revisar anualmente para verificar los avances
alcanzados en los diferentes ambitos en los que interviene el Plan. Esta revisidn
permite que cada programacién posterior se retroalimente con la informacion que
se ha obtenido del seguimiento, lo que ayudard a tomar decisiones sobre la
continuidad o no de alguna de las medidas o a la redefinicidn de otras para hacer del
Plan un instrumento para el avance de la igualdad y no un fin en si mismo. Esta
retroalimentacion que se obtiene a partir de la experiencia acumulada, de la reflexién
sobre los éxitos, los obstaculos o las dificultades encontradas es lo que se considera

proceso de mejora continua.
7.3.2. Seguimiento

El seguimiento es un proceso que permite observar, medir y analizar el grado de

realizacion de las actuaciones del Plan durante cada afo de su vigencia.

El sistema de seguimiento requiere de un disefio que permita el analisis de los avances
conseguidos y aprender de lo realizado y de la forma en que se ha hecho. Su finalidad,
pues, es obtener informacion para identificar el grado de cumplimiento del Plan, los

elementos que favorecen su avance y los que son susceptibles de mejora.
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El seguimiento permite recopilar informacion sobre:

v Lo que se hace y cdmo.

v’ El grado de ejecucién y cumplimiento de las actuaciones contempladas en el
Plan.

v’ Las fortalezas y debilidades que se puedan encontrar a lo largo del desarrollo de

las actuaciones y del proceso de ejecucién del Plan.

El seguimiento aporta informacién fundamental que facilita la toma de decisiones en
cuanto al desarrollo del Plan y sobre las necesidades de reajuste de las actuaciones y
procedimientos de ejecucién, si las hubiera, para mejorar su implementacion y/o

resultados y, asi, hacer realidad los objetivos del sistema de mejora continua.

El seguimiento cumple, ademas, con el objetivo de sistematizar la informacién para

poder transmitirla a los agentes implicados y facilita la elaboracién de la evaluacion final.

Para la realizacién del seguimiento se tendran en cuenta dos tipos de indicadores que
facilitaran la informacion relacionada con: por un lado, el grado en el que se han
ejecutado las medidas y por otro, la eficiencia del proceso empleado en la gestion del

Plan.

Los indicadores de realizacion son los que estdn especificados en las matrices de
contenidos del Plan y permiten sistematizar la informacién relacionada con el grado en

el que se han ejecutado sus actuaciones.

Los indicadores de proceso dan informacion sobre la eficacia de los procedimientos que

se estan utilizando para su gestién.

Estos indicadores estan relacionados con:

Indicadores de proceso

o El grado de compromiso de las diferentes direcciones de area con la ejecucion de las
actuaciones que son de su competencia y responsabilidad.

o El grado de funcionamiento de los canales de informacién entre los diferentes agentes
implicados y de la coordinacién para el desarrollo de la actuaciones.

o La funcionalidad del sistema de recogida de informacion de lo que se va ejecutando, de
las herramientas disefiadas para tal fin y del sistema de seguimiento en su conjunto.

o Laadecuacion de los recursos puestos a disposicion del Plan para su desarrollo.

o Lla identificacion de los elemento de éxito y de las dificultades encontradas para la

ejecucion de las actuaciones en lo referido a contenidos, agentes y proceso.

El proceso metodologico para la realizacion del seguimiento se resume en:
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1. Recogida de informacién de los indicadores de realizacién de cada una de las
actuaciones que aparecen en las matrices de los contenidos del Plan por parte de
las areas responsables de su desarrollo. Para ello, se disefiard una herramienta
que facilite dicha recogida y que permita unificar la informacién necesaria para el
seguimiento.

2. Analisis de la informacién por parte de la persona (responsable igualdad) o
entidad que se decida.

3. Realizacidn de un informe de seguimiento anual que se presentara a la Comisién
de Igualdad para su aprobacion y, en su caso, al Comité de Direccién para su

conocimiento y visto bueno
7.3.3. Evaluacién

El modelo escogido de mejora continua requiere de un proceso de evaluacion continua
basado en el seguimiento de los indicadores de realizaciéon de las actuaciones que se
desarrollen anualmente, lo que permitird, en caso de que se valore como necesario,

plantear reajustes y tomar decisiones.

La evaluacién tiene, también, un caracter sumativo, al ir acumulando la informacion que
se obtiene cada afio y que servird de apoyo a la evaluacidn final. Esta serd cuantitativa
y cualitativa y facilitara la identificacidn de las areas de intervencién y las mejoras que

definiran el siguiente plan para el avance hacia la igualdad real y efectiva en RTVM.

La evaluacidn final tiene como objetivo medir los resultados que la ejecucion del Plan
ha tenido en el avance de los aspectos de mejora sefialados en el diagndstico para la

integracion del principio de igualdad en el conjunto de la organizacién.
La evaluacion proporcionard informacién sobre:

e El grado en el que se han realizado las actuaciones sefialadas para cada eje de
intervencion y sobre el modelo de gestion utilizado.

e Los resultados obtenidos en el cumplimiento de los objetivos.

e Las mejoras que realizar y las lineas de intervencién de cara al futuro en materia

de igualdad entre mujeres y hombres.
El proceso metodoldgico para la realizacién de la evaluacidn se resume en:

1. Recogida de informacidn cuantitativa y cualitativa relacionada con la ejecucién
de las actuaciones, los objetivos del plan y el procedimiento de gestion del

mismo.
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2. Analisis de la informacidn recopilada, que se sumard a la existente, obtenida de
los informes de seguimiento anuales, para ver el grado de integracion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres alcanzado en la cultura, en las
personas y en los procedimientos de trabajo, por medio de la comparacion con

la informacion contenida en el diagndstico realizado para la elaboracién del Plan.

3. Realizacion de un informe de evaluacidn final que se presentara a la Comisidn de
Ilgualdad para su aprobacién y, en su caso, al Comité de Direccidon para

conocimiento y visto bueno.

Para la realizacion de la evaluacion se utilizaran:

Indicadores de proceso, que permiten conocer la eficiencia del modelo de gestién

empleado para la ejecucién del Plan.

Estos indicadores estan relacionados con:

Indicadores de proceso

Numero de direcciones de area areas responsables de la ejecucidén de actuaciones y de
jefaturas implicadas.

El grado compromiso (alto, medio, bajo) en la realizacidon de las actuaciones de los
diferentes agentes implicados.

El grado de sistematizacién de la recogida de informacion de los indicadores de realizacién
para el seguimiento y la evaluacién.

Utilidad de las herramientas de recogida de informacidn para el seguimiento

(o)

Aspectos que han favorecido la ejecucidon del plan y dificultades y/u obstaculos
encontrados,

Grado de conocimiento por la plantilla de las realizaciones del Plan.

Grado de cumplimiento de la temporalizacion.

Valoracidn del funcionamiento de la Comisién de Igualdad.

Grado de modificaciones realizadas en las actuaciones a lo largo de la vigencia del Plan.

Grado de satisfaccion de los agentes implicados con el sistema de gestién.

oflo|o|Oo |0 |O

Grado de adecuacion de los recursos humanos y financieros a los objetivos y actuaciones

del Plan.

Indicadores de resultados para evaluar el cumplimiento de los objetivos sefialados en

el Plan para cada uno de los ejes estratégicos.

Eje estratégico Indicadores de resultados

Cultura

o % de documentos en el que el compromiso de RTVM con
la igualdad de mujeres y hombres se menciona
explicitamente en el conjunto de la documentacién de la

empresa donde proceda hacerlo.
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o Grado en el que en las comunicaciones internas y externas
se difunde el compromiso de la empresa con la igualdad.

o % del personal que ha participado en sesiones de
sensibilizacion.

o La empresa cuenta con una estructura garante del
cumplimiento de su compromiso con la igualdad.

o Las brechas de género detectadas en el diagndstico se han
reducido en los afos de vigencia del plan y, en concreto,
la segregacién horizontal y vertical (% de reduccién). La
comparacién con los datos de las diferentes variables al
finalizar el Plan con los del diagndstico muestran la
existencia de avances y la reduccién de desigualdades.

Personal o Las brechas salariales existentes en el diagndstico se han
reducido

o % del personal que ha recibido formaciéon en materia de
igualdad adecuada a las necesidades requeridas por su
tarea

o Los protocolos relacionados con los recursos humanos
tienen integrada la perspectiva de género.

o El lenguaje no sexista es mayoritariamente empleado en
las comunicaciones internas y externas.

o La informacidn relacionada con personas de la empresa
estd desagregada por sexo.

o La documentacion que soporta la actividad de la empresa
(en los casos en que sea pertinente) tiene integrado el
principio de igualdad de mujeres y hombres.

8. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN

El “Plan de igualdad de mujeres y hombres de Radio Television Madrid S.A.” se aplica a

Procesos y procedimientos
de trabajo

toda su plantilla y tiene un plazo de ejecucion de 4 anos desde 2020 a 2023.



