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El III Plan para la Iqualdad entre Mujeres y Hombres de RTVE (2026-2030)
representa el paso mas ambicioso que ha dado esta Corporacién en su compromiso
con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Un paso que no surge de la nada:
se apoya en mas de una década de trabajo sostenido, en el capital institucional
construido desde el I Plan de 2012 y, muy especialmente, en los avances
consolidados durante el II Plan (2022-2026).

Lo que distingue al III Plan no es solo su ambicién sino su novedad. Y la novedad
mas relevante es la que afecta ala dignidad de las personas: un sistema integral de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo renovado, que
por primera vez da cobertura explicita al acoso digital, que incorpora el canal ético como nueva via de
denuncia con plenas garantias de confidencialidad, que garantiza atencioén psicoldgica especializada a
quienes lo sufren y que se somete a auditoria anual con publicacién de resultados. La tolerancia cero

frente al acoso deja de ser una declaracién para convertirse en un mecanismo. A ello se suman ambitos
que nunca antes habian tenido cabida: la salud reproductiva y la menopausia en el entorno laboral, la
situacion especifica de las mujeres mayores de 50 afios y la garantia de que el Plan se aplica por igual en
todos los centros de la Corporacién, sea cual sea su ubicacion territorial.

ELIII Plan de Igualdad se ha elaborado sobre un criterio que nos llena especialmente de satisfaccion: su
viabilidad. No estamos ante una mera declaraciéon de intenciones ni ante una relacién de principios
plasmados sobre el papel. Estamos ante un compromiso concreto, negociado, evaluable y, sobre todo,
realizable.

Porque la igualdad entre mujeres y hombres no es un coste, sino una forma de trabajar mejor y de
construir una organizacién mas sélida. Avanzar en igualdad exige, ante todo, voluntad, compromiso y
determinacion para incorporarla de manera efectiva a nuestra forma de trabajar y sequir construyendo
una RTVE mas justa e inclusiva, en la que mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades para
desarrollar plenamente su talento y su trayectoria profesional.

Por nuestra condicién de servicio ptblico esencial tenemos ante la ciudadania una responsabilidad que
va mas alla de la que corresponde a cualquier empresa: la de ser, en sus contenidos, en su forma de
informar y en su manera de organizarse internamente, un espejo del pais que queremos ser. Un pais
donde las mujeres no tengan que elegir entre su carrera profesional y su vida personal, donde el
talento no tenga sexo y donde la dignidad en el trabajo esté garantizada para todas las personas,
sin excepcion.

Mi agradecimiento a todas las personas de la empresa y de la representacion social que han participado
en su elaboracién y negociacién y, especialmente, a quienes desde los distintos 6rganos de igualdad de
RTVE trabajan cada dia para hacer efectiva la igualdad en nuestra Corporacién.

Ahora corresponde al conjunto de RTVE hacerlo realidad.

José Pablo Lopez Sanchez.
Presidente de la Corporaciéon RTVE y de su Consejo de Administracién.
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‘vv».gle | M H. . RTV. (2026-2030)

La Corporacion de Radio y Television Espafiola (RTVE) es una sociedad mercantil estatal con
especial autonomia que tiene encomendada la misién de garantizar el servicio piblico de radio,
television y servicios conexos e interactivos de titularidad del Estado. Como medio de
comunicacién pablico de alcance nacional, RTVE ostenta una responsabilidad singular que
trasciende sus obligaciones como empleadora: la de ser, en todos sus ambitos de actuaciéon, un
referente de los valores democraticos, del respeto a los derechos fundamentales y del compromiso
activo con la Iqgualdad efectiva entre mujeres y hombres.

ElL....... .................M ..., H.. . ................ RTV. (2026-2030)
constituye la expresién mas ambiciosa y completa de ese compromiso. Da continuidad y
profundiza en la trayectoria iniciada con el I Plan de Igualdad (2012) y consolidada con el II Plan
(2022-2026), recogiendo los avances logrados, corrigiendo las brechas que persisten y
respondiendo con medidas nuevas a los retos que el Diagnéstico de Situacién 2025 pone de
manifiesto.

Este Plan nace de la conviccion compartida por la direccion de la Corporaciéon y la representacion
social de que la Igualdad no es un objetivo ya alcanzado, sino un proceso continuo de
transformacién organizativa que exige rigor, recursos, seguimiento y voluntad institucional
sostenida en el tiempo. Su aprobacién no es un tramite administrativo: es un acto de gobierno
que compromete a toda la Corporacién, en todos sus niveles jerarquicos y ambitos funcionales,
durante los cuatro préximos afios.

En el plano externo, RTVE asume con este Plan el compromiso de que su actividad editorial,
informativa y audiovisual refleje, promueva y defienda los valores de Igualdad ante su audiencia
y ante la sociedad espafiola. El servicio ptblico que RTVE tiene encomendado no puede disociarse
de la obligacién de contribuir activamente a la erradicacion de los estereotipos sexistas, a la
visibilizacién de las mujeres como sujetos plenosy a la lucha contra todas las formas de violencia
de género.

2 .

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado en el seno de la Comisién Negociadora del I1I Plan
de Igualdad de RTVE, constituida el 4 de febrero de 2026 en el marco del III Convenio Colectivo de
la Corporacién.

La Comision Negociadora estd integrada por 12 personas representantes designadas por la
Direcciébn de la Corporacién RTVE y 12 personas en representaciéon de la Parte Social,
pertenecientes a las secciones sindicales con presencia en el Comité Intercentros. La
representacion social se distribuye de la siguiente forma: cinco personas integrantes de UGT, tres
del Sindicato Independiente, dos de CC. 00., una de USO y una de CGT.

ELIII Plan para la Iqualdad entre Mujeres y Hombres en la Corporacién RTVE ha sido aprobadoy
firmado con fecha 30 de julio de 2026 por la mayoria de integrantes de la Comisién Negociadora.
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Dicha mayoria esta representada por la Direccién de CRTVE y por las Secciones Sindicales, UGT, SI,

USO Y CGT, con la abstencién de CCOO.

e

A

ELIII Plan de Igualdad de RTVE sera de aplicacion a la totalidad
de las personas trabajadoras de la Corporacién, con
independencia de su modalidad contractual, grupo
profesional, area funcional, régimen de jornada o centro de
trabajo. Sus principios y compromisos se extenderan,
asimismo, en los términos previstos en cada medida, a las
personas con vinculo formativo o de practicasy a las personas
cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacién de servicio en la Corporacién.

El ambito territorial del presente Plan es el estatal,
comprendiéndose bajo su aplicacién todos los centros de
trabajo y delegaciones informativas de la Corporacion RTVE en
territorio espafiol, incluidos los centros de produccion,
centros territoriales, unidades informativasy corresponsalias.
Sera igualmente de aplicacion a los futuros centros que
pudieran crearse durante el periodo de vigencia del Plan.

El Il Plan de Igualdad de RTVE entrard en vigor el 1 de
septiembre de 2026 y tendra una vigencia de cuatro afos, sin
perjuicio de las previsiones de seguimiento, evaluacién y
revision establecidas en el propio Plan.

4

EL IIT Plan de Igualdad de RTVE se enmarca en un ordenamiento juridico amplio y exigente que
establece tanto la obligacion de elaborar planes de Igualdad como los parametros de contenido,
procedimiento y evaluacién a los que deben ajustarse. Las disposiciones que constituyen su base

legal son las siguientes:

4

- Constitucion Espafiola de 1978, articulos 9.2 y 14: obligacién de los poderes publicos de
promover la Igualdad real y efectiva, y prohibicién de discriminacién por razén de sexo.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores.

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiary laboral

de las personas trabajadoras.

- Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la

Violencia de Género.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Iqualdad efectiva de mujeres y hombres.
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- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la Igualdad
de tratoy de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

- Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se requlan los planes de Igualdad y
su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2010.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, y su normativa de
desarrollo, en lo relativo a la protecciéon de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras con perspectiva de género.

- Ley 13/2022, de 7 de julio, General de Comunicacién Audiovisual: establece obligaciones
especificas para los prestadores del servicio publico en materia de Igualdad,
representacion equilibrada en contenidos y financiacién de obras audiovisuales creadas
por mujeres.

- Pacto de Estado contra la Violencia de Género.

- III Convenio Colectivo de la Corporaciéon RTVE.

- Tratado de Amsterdam de 1997: incorpora el principio de Igualdad entre mujeres y
hombres como objetivo esencial de la Unién Europea.

- Agenda 2030 y Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas, en particular el
Objetivo 5 sobre Igualdad de géneroy el empoderamiento de las mujeres.

- Convenios y recomendaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en
materia de Igualdad retributiva, no discriminacién y conciliacién.

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

- ACOSO POR RAZON DE SEXO: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el prop6sito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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- BRECHA RETRIBUTIVA: la diferencia existente entre los salarios percibidos por hombresy
mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacién directa.

- CONCILIACION: Conjunto de derechos, medidasy condiciones organizativas que permiten
compatibilizar de forma efectiva la vida laboral, personal y familiar de las personas
trabajadoras, favoreciendo el cuidado propio y de terceras personas, el ejercicio
equilibrado de las responsabilidades familiares y el desarrollo profesional en condiciones
de igualdad, sin que su utilizacién pueda implicar discriminacién, penalizacién
econdmica, pérdida de oportunidades profesionales o trato desfavorable.

CORRESPONSABILIDAD: Reparto o distribucién de tareas, responsabilidades domésticasy
del cuidado de las personas de forma equitativa y que implique por igual a todas las
personas de la unidad familiar. En el reparto de los cuidados es imprescindible que el
tiempo dedicado a la crianza de las hijas e hijos por parte de los progenitores sea igual, es
decir, que los permisos por nacimiento y/o adopcidn, sean iguales, intransferibles y
remunerados.

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO: la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situaciéon comparable.

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO: la situacién en que una disposicién,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencioén a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

ESTEREOTIPOS DE GENERO: Los estereotipos de género o estereotipos sexistas son el
conjunto de creencias, opinionesy prejuicios acerca de los atributos o caracteristicas que
hombres y mujeres poseen o deberian poseer y de las funciones sociales que deberian
desempefiar por razén de su sexo.

IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA FORMACION,
EN LA PROMOCION PROFESIONAL Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO: El principio de
Iqualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

IGUALDAD DE RETRIBUCION POR TRABAJO DE IGUAL VALOR: Igualdad de remuneracién
por un trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que haya discriminacién por razones
de sexo 0 en ninglin aspecto relativo al salario o a las condiciones de retribucién.
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- MEDIDAS DE ACCION POSITIVA: Medidas dirigidas a un grupo de hombres o mujeres
determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una discriminacién o compensar
las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

- PRESENCIA O COMPOSICION EQUILIBRADA: a los efectos de la ley de Igualdad, se
entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que,
en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento
ni sean menos del cuarenta por ciento.

- PERSPECTIVA DE GENERO: Concepto social y cultural referido a los roles sociales basados
en el sexo de las personas.

- VIOLENCIA DE GENERO segtin Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género: Todo acto de violencia basado en la
pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi como las amenazas de tales
actos, la coaccién o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida
publica como en la vida privada.

La elaboracién del III Plan de Igualdad entre mujeres y hombres no responde inicamente a una
obligacion legal. Responde, sobre todo, a una realidad que los datos del Diagnéstico de Situacién
2025 y la Auditoria Retributiva del mismo ejercicio describen con precision: los datos ponen de
manifiesto la existencia de desigualdades de género que presentan distinta intensidad segiin los
ambitos analizadosy que, en algunos casos, muestran una persistencia significativa en el tiempo.

La Corporacién cuenta con una plantilla estructural activa a 31 de diciembre de 2025 de 9 7
, de las cuales 98 h 1. % y 9.

. % . Esta diferencia global de 15,3 puntos porcentuales no es homogénea: se concentray
agudiza en determinadas Areas, ocupaciones tipo y niveles jerdrquicos, configurando una
realidad organizativa que este Plan pretende abordar mediante medidas especificas de
prevencion, correccién y seguimiento.

Al mismo tiempo, el diagnéstico reconoce los avances alcanzados gracias al II Plan (2022-2026):
la implantacién del Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo con metodologia VALOR®@, la
reduccion delabrecha en el tramo retributivo de mayor riesgo, 0
, 8
G y la existencia
de procedimientos pablicosy reglados de acceso al empleo. Estos avances son la base sélida sobre
la que el Il Plan construye.

Las brechas que justifican este tercer Plan se agrupan en cinco dimensiones:
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La distribucién por sexo en los niveles directivos muestra una infrarrepresentaciéon femenina
persistente, por lo que el III Plan establece como objetivo, entre otros, que a

. en el computo anual de nuevos
nombramientos en puestos de responsabilidad, con registro escrito de los motivos en caso de
desviacion.

El Area de Produccién y Medios concentra el desequilibrio mayor de toda la Corporacién:

. : . . En especialidades como
Luminotecnia, Ambientacion de Decorados, Construccién y Montaje, [luminacién o Proyectos y
Edificacion, las brechas de representacién superan el 30 %. El patrén inverso se da en el Area de
Comunicaciény Participacién, con un 69,70 % de mujeres.

B

El andlisis delas. . revela que, aunque la
brecha en salario medio es contenida (1,9 % en media, favorable a los hombres), la situacion se
invierte en los complementos salariales: los hombres perciben de media
frente a , una brecha del .
. Los complementos con mayor brecha son los de Formacion (54,4 %), Pactos
de Rodaje (49,1%), Nocturnidad (48,4 %), Festivos (48,3 %), Gratificacion Absorbible (44,7 %) y
Vivienda (37,9 %).

La Auditoria Retributiva 2025, elaborada con el SVPT! basado en la metodologia VALOR@ —
avalada por el Instituto de las Mujeres, la Unién Europea (EIGE?) y la OIT>*—, identifica tres focos
de atencién especifica: el (brecha del 30,65 %, aunque mejorada en 14 puntos respecto
a 2021 y con presencia femenina duplicada); el , compuesto exclusivamente por
hombres (46 H / 0 M), nueva segregacion detectada en ocupaciones de Servicios Generales
Técnicos; y el , con una brecha del 30,53 % vinculada al efecto muestra. No se observan
elementos que permitan inferir discriminacién retributiva directa por razén de sexo; no obstante,
los desequilibrios de representacién detectados aconsejan mantener medidas especificas de
seguimiento y evaluacién.

Las medidas de teletrabajo, excedencias por cuidado de hijos/as y permisos de lactancia
presentan un indice de feminizacién superior al 60% (62,07% del conjunto de personas
beneficiarias frente al 42,35% de peso de las mujeres en plantilla), con un indice agregado de
sobrerrepresentacién femenina de 1,40. La excepcién es la adaptacién de jornada, donde los

! Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo
2 Instituto Europeo de la Igualdad de Género
3 Organizacion Internacional del Trabajo



hombres son mayoritarios (63,33%), lo que sugiere patrones de uso diferenciados segin el tipo
de medida.

El entorno laboral de una corporacién mediatica genera factores de riesgo especificos —
exposicién habitual a imagenes de alto impacto emocional, presion de la inmediatez informativa,
hiperconectividad en entornos hibridos— que pueden generar impactos diferenciados en funcién
del sexo, la edad y otras circunstancias personales y profesionales. El II Plan no abordé esta
dimensidn con la profundidad que requiere. ELIII Plan incorpora por primera vez una evaluacién
sistematica de los riesgos psicosociales con variables de sexo y edad, un estudio longitudinal
sobre el impacto de las imagenes en la salud mental de las trabajadoras y un programa especifico
de salud y bienestar.

El proceso de elaboracién del III Plan de Igualdad de RTVE se inicié con la constitucién formal de
la Comision Negociadora, la cual quedé integrada con representacion paritaria, en cumplimiento
de lo establecido en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 y en el articulo 5 del Real Decreto
901/2020. Forman parte de ella las personas designadas por la Direccién de la Corporacién y las
personas representantes de las secciones sindicales presentes en el Comité Intercentros.

La Comisién ha desarrollado su labor a través de sesiones periédicas de negociacién en cuyo seno
se han debatido, consensuado y acordado la estructura del Plan, la distribucién de medidas por
ejes, los plazos de implantacién, los indicadores de sequimiento y el sistema de evaluacién. Los
acuerdos adoptados en cada sesion han quedado reflejados en las actas correspondientes, que
forman parte del expediente de negociacion del presente Plany estan a disposicién de las partes.

Desde el inicio de los trabajos, la Comision acord6 tomar como base empirica el Diagnéstico de
Situacién 2025 y la Auditoria Retributiva del mismo ejercicio, garantizando que las medidas del
Plan respondieran a necesidades identificadas.

F

Con cardcter previo al inicio de la negociacién, la Corporacién elabor6 el Diagnéstico de Situacién
2025, que constituye la base empirica del III Plan. El diagnéstico analiza los nueve bloques
tematicos establecidos por el Real Decreto 901/2020 —proceso de seleccién y contratacién;
clasificacién profesional y valoracién de puestos; formacién continua; promocién profesional;
condiciones de trabajo y retribuciones; ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién;
infrarrepresentacién femenina; prevencién del acoso sexual y por razén de sexo- e incorpora,
adicionalmente, el analisis de otras materias relevantes para el presente Plan, entre ellas la
proteccion frente a la violencia de género.
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El analisis se ha realizado con desagregacién por sexo, Area funcional, grupo profesional y centro
de trabajo.

De forma simultdnea al diagnéstico, la Direccién de Recursos Humanos y Relaciones Laborales
realizé la Auditoria Retributiva correspondiente al ejercicio 2025, con arreglo a lo establecido en
el Real Decreto 902/2020. El andlisis se apoya en el SVPT con metodologia VALOR@, en
continuidad con la auditoria de 2021, lo que permite comparar la evolucién y medir el impacto de
las medidas del IT Plan.

A partir del diagnéstico y la auditoria, la Comisién Negociadora inici6 el proceso de deliberacion
y acuerdo sobre la estructura del Plan, los objetivos estratégicos y especificos de cada eje, el
contenido de las medidas, los plazos, los indicadores y el sistema de sequimiento.

Unavezsuscrito, el [Tl Plan de Igualdad serd objeto de registro y depésito ante la autoridad laboral
competente, de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 901/2020. Su contenido sera
difundido a la totalidad de la plantilla de la Corporacién a través de todos los canales internos
disponibles, incluida la Intranet corporativa, garantizandose su acceso permanente durante toda
la vigencia del Plan.

ELIII Plan de Igualdad de RTVE se ha elaborado y se aplicara conforme a los siguientes principios
metodoldgicos, que orientan tanto su contenido como su sistema de sequimiento y evaluacién:

- El III Plan de Igualdad se articula bajo el principio de transversalidad, integrando la
perspectiva de género de forma sistémica en la totalidad de sus ejes estratégicos y medidas
operativas. Este enfoque garantiza que todas las areas de actividad de la corporaciéon —
abarcando desde la gestion estratégica del capital humano hasta los procesos de producciény
difusién de contenidos audiovisuales— queden vinculadas a los objetivos de equidad y
cumplimiento normativo de la organizacion.

- Basado en evidencia: La formulacién de la medida responde a criterios de causalidad objetiva,
fundamentandose en areas de mejora identificadas previamente en las fases de diagnésticoy
auditoria retributiva.

- Evaluabilidad. Todas las medidas cuentan con indicadores de proceso, resultado e impacto,
plazos definidos y areas responsables claramente asignadas.

- Seguimiento continuo. La Comisién de Igualdad recibe informes semestrales. El Plan se evalda
anualmente y dispone de una evaluacién intermedia en el sequndo afio de vigencia y de una
evaluacién final al término del periodo.
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- Mejora continua. El Plan prevé mecanismos de ajuste y correccién que permiten actualizar
medidas, reasignar recursos o reformular objetivos cuando los indicadores o las circunstancias
organizativas asi lo aconsejen, sin necesidad de esperar a la revisién ordinaria.

- Corresponsabilidad institucional. La implantacién de las medidas es un compromiso que
involucra a toda la Corporacion y cada medida cuenta con un area responsable de su ejecucion,
que se encarga de impulsar las acciones, registrar sus progresos y proponer las adaptaciones
necesarias para asegurar que se cumplan los objetivos.

- Confidencialidad y proteccién de datos. El tratamiento de la informacién utilizada para el
diagnostico, sequimiento y evaluacion del Plan se realizara con pleno respeto a la normativa
de proteccion de datos, especialmente cuando afecte a situaciones personales especialmente
sensibles.

El I1I Plan no surge de una realidad inédita, sino que se apoya en los avances y aprendizajes
acumulados durante la vigencia del II Plan (2022-2026). La evaluacién de este ultimo ha
permitido identificar con claridad los logros alcanzados, los ambitos en los que persisten retos
pendientes y las nuevas necesidades derivadas de la evolucién organizativa y social de la
Corporacion. Desde esta perspectiva, el III Plan da continuidad a las medidas eficaces, refuerza
aquellas que requieren consolidacién y responde a los desafios emergentes detectados.

Entre los logros que el III Plan hereda y sobre los que construye cabe destacar los siguientes:

- La implantaciéon del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo con metodologia VALOR@,
que garantiza un andlisis retributivo objetivo, auditable y comparable entre ejercicios.

- La reduccién de la brecha retributiva en el Tramo 16 de 14,03 puntos porcentuales respecto a
la auditoria de 2021, con duplicacién de la presencia femenina en dicho tramo (de 14 a 28
trabajadoras). La mejora en los Tramos 11y 12, que avanzan hacia la equidad técnica absoluta,
refuerza esta tendencia positiva.

- La existencia de procedimientos ptblicos y reglados de acceso al empleo, basados en los
principios de Igualdad, mérito y capacidad, que el III Plan complementa con garantias
adicionales frente a los sesgos de género en las entrevistas y en la composicién de los
tribunales.

- La disponibilidad de un Protocolo de Prevencién y Actuacion frente al Acoso Sexual y por
Razén de Sexo, que el III Plan actualiza y al que afiade medidas de difusion activa.



Junto a estos avances, el diagnostico evidencia que determinadas brechas no han podido cerrarse
con el Il Plany que han surgido nuevos retos que requieren respuesta:

- La segregacion horizontal en Areas técnicas permanece inalterada en sus raices estructurales,
lo que exige un abordaje mas sistematico que incluya acuerdos con centros de formacion
profesional y medidas de accion positiva en los procesos selectivos.

- La brecha en complementos variables no solo persiste, sino que en algunos conceptos —como
Formacién o Gratificacion Absorbible— mantiene niveles que superan el 40 %, lo que demanda
un sistema de control y correccién progresiva con objetivos cuantificados.

- La apariciéon del Tramo 15 sin representacién femenina, detectada por primera vez en la
auditoria de 2025, es sefal de que pueden generarse nuevas formas de segregacién en paralelo
a las ya existentes, lo que justifica el refuerzo del sistema de vigilancia retributiva continua.

- La salud mental y los riesgos psicosociales especificos del entorno mediatico constituyen un
ambito insuficientemente abordado por el II Plan, que el III Plan incorpora con medidas
propias en el Eje 3.

- La necesidad de impulsar la corresponsabilidad masculina en el ejercicio de los derechos de
conciliacién.

La principal novedad estructural del III Plan respecto al anterior es la reduccién de ocho a
, fruto de la integracion de los ejes 1y 2 del II plan, en un Gnico eje (Eje 1 de
Compromiso Empresarial, Estrategia y Gobernanza) que ademas absorbe el eje de relaciones con
el entorno. Esta reorganizaciéon no supone reducciéon de contenidos: el Plan cuenta con
distribuidas entre los seis ejes, con una densidad de actuacién superior a la del plan
anterior.

El presente bloque recoge el resultado del proceso de diagndstico que precede y fundamenta el I11
Plan de Iqualdad de RTVE. Su elaboracién responde a la obligacién establecida en el articulo 46
de la Ley Organica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020, que exigen que todo plan de Igualdad se
sustente en un diagndstico previo que analice la situacién de partida en los ambitos
reglamentariamente definidos.

El diagnéstico se ha realizado sobre un
durante el ejercicio 2025 —incluyendo contratos temporales extinguidos o
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sustituciones finalizadas— y una
, delas cuales y
. La diferencia global entre sexos asciende a

La diferencia entre el universo de personas devengadas (8.058) y la plantilla estructural activa
(6.907) pone de manifiesto la relevancia de la contratacién temporal en la actividad de la
Corporacién. Se ha incorporado al Plan la medida de sequimiento especifico de la distribucién por
sexo de estas modalidades contractuales temporales para verificar que no generan impactos
desiguales.

Plantilla estructural activa (31/12/2025) 3.982 (57,65 %)  2.925 (42,35 %) 6.907

Universo devengado (ejercicio 2025) 4.613 (57,26 %)  3.445 (42,74 %) 8.058

La distribucién global no es, sin embargo, homogénea. El desequilibrio de género se agudiza de
forma significativa en determinadas areas, tramos de clasificacién y ocupaciones tipo, lo que
revela la existencia de patrones de segregacion tanto horizontal como vertical que este Plan debe
abordar con medidas especificas.

Elingreso como personal fijo en RTVE se realiza, de conformidad con lo establecido en el capitulo
[1I del vigente Convenio Colectivo de la Corporacién RTVE, mediante convocatorias publicas de
oposicidn reguladas por sus correspondientes bases. Estos procesos son gestionados por
tribunales de valoracién y se rigen por los principios de igualdad, mérito, capacidad, publicidad,
transparencia, imparcialidad y objetividad.

Por su parte, los datos de contratacién correspondientes al ejercicio 2025 muestran que la
incorporacién de personal temporal se produce principalmente a través de los bancos de datos de
contrataciéon temporal integrados por personas aspirantes aprobadas sin plaza en las
convocatorias de acceso libre, asi como mediante pruebas especificas para banco de datos y
programas de practicas vinculados, en su mayoria, a determinadas categorias profesionales.

El analisis de la contratacién temporal pone de manifiesto una concentracién significativa de
contratos de sustitucién en puestos de caracter administrativo e informativo, categorias en las
que la presencia de mujeres es mayoritaria. Esta circunstancia refleja una concentracién de la
contrataciéon temporal en categorias con elevada presencia femenina, por lo que resulta
conveniente realizar un sequimiento especifico de su posible impacto desde la perspectiva de
género.

- Establecer composicién paritaria como criterio de referencia en la constitucién de todos los
tribunales de seleccién, con verificacién previa a la convocatoria, en la medida en que la
composicién de determinadas ocupaciones tipo lo permita.
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- Diseflar campafias de captaciéon de candidaturas femeninas coordinadas con centros de
formacién profesional y universidades en las especialidades técnicas con mayor
infrarrepresentacion.

- Revisar los requisitos de titulacién en las bases de convocatoria para eliminar barreras
indirectas con potencial discriminatorio.

- Establecer objetivos cuantitativos de incremento de mujeres en los procesos selectivos de
especialidades técnicas, con hitos bianuales de revision.

- Analizar la incorporacién de mecanismos adicionales que refuercen la objetividad y
neutralidad de los procesos selectivos, especialmente en aquellas fases en que resulte
técnicamente viable.

La clasificacion profesional de RTVE se estructura en Gruposy Tramos. El analisis de la distribucién
por sexo evidencia un patrén de segregacion vertical: los grupos de mayor nivel retributivo y
directivo presentan representacion femenina inferior a la media corporativa (42,35 %). El Tramo
16 acumula diferencias retributivas asociadas principalmente a la antigiiedad. El Tramo 15
muestra segregacion total dentro del tramo por concentracién de especialidades técnicas
masculinizadas.

La evolucién de los modelos de valoracién de puestos ha incorporado progresivamente
metodologias orientadas a garantizar la neutralidad y objetividad de los factores valorados. El
sistema VALOR@ actualmente en uso ha determinado como neutros el 100 % de los factores. Se
mantienen mecanismos de revision periddica para verificar que el sistema aplicado continta
respetando el principio de igual valor del trabajo.

- Revisarlas denominaciones de categoriasy grupos para adoptar lenguaje inclusivo y no sexista
en toda la nomenclatura.

- Implementar un mapa dinamico de puestos con seguimiento anual de la segregacién
ocupacional, desagregado por sexo, grupoy Area.

El complemento especifico de Formacion presenta una brecha del 54,4 % en mediana y del 48,8 %
en media, a favor de los hombres.

El analisis realizado permite identificar diversos factores que podrian estar influyendo en esta
situacién. En primer lugar, los esquemas de formacién disponible enfatizan especialidades
técnicas donde histéricamente hay menor presencia de mujeres (produccién audiovisual,
emisiones, mantenimiento de equipos). En segundo lugar, la realizacién de acciones formativas
presenciales fuera de jornada laboral puede dificultar el acceso para trabajadoras con reducciones



dejornada por guarda legal. En tercer lugar, los complementos de formacion se vinculan a puestos
y perfiles profesionales especificos; la menor concentracién de mujeres en esos puestos podria
estar condicionando el acceso al complemento asociado.

- Disefiar la formacioén técnica especializada con horarios y modalidades flexibles (en linea,
presencial en horario laboral) que eliminen las barreras de acceso para personas con reduccion
de jornada.

- Establecer acciones formativas especificas de captacién y retencién de mujeres en itinerarios
técnicos con alta brecha de género.

- Revisar los criterios de asignacién del complemento de formacion para identificar y neutralizar
sesgos potenciales en su distribucién.

- Incorporar médulos de Igualdad obligatorios en todos los programas de formacién directiva.

La distribucién por sexo observada en los niveles directivos superiores constituye un elemento de
analisis relevante desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades. El techo de cristal en RTVE
obedece a un conjunto de factores estructurales que interactiian: la menor presencia de mujeres
en los niveles intermedios de direccién reduce la presencia de candidatas para promociones
superiores; las interrupciones de carrera por maternidad generan menor visibilidad para
oportunidades de ascenso; y la menor representacion femenina en los grupos profesionales de
mayor responsabilidad técnica (Tramo 16) limita mecanicamente el acceso a la promocion. El
objetivo establecido por la Comisién Negociadora es que
en el cdmputo anual de nuevos nombramientos.

- Establecer el objetivo de presencia equilibrada (40/60) como criterio vinculante en el computo
anual de nuevos nombramientos en puestos de responsabilidad, con registro escrito de
justificacién en caso de desviacién.

- Implementar un programa de impulso al liderazgo femenino, con acciones de capacitacién,
mentoria ejecutiva y acompafiamiento.

- Revisar los criterios en los procesos de libre designacidn para incorporar baremacién objetiva,
transparente y auditable.

- Garantizar que las interrupciones de carrera por maternidad o paternidad no computen
negativamente ni penalicen el acceso a oportunidades de promocidn.
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El analisis retributivo del universo de 8.058 personas devengadas arroja los siguientes datos
principales: € (hombres) frente a 50.878 € (mujeres), con una

. Sin embargo, este dato agrupado oculta una
inversion radical entre sus componentes.

Salario total 51.845 € 50.878 € +1,9% +2,7%
Salario base — — -2,2 % (favor M) -3,2 % (favor M)
Complementos
i 16.964 € 15.310 € +9,8 % +14,3 %
salariales

El salario base presenta una pequefia brecha favorable a las mujeres (-2,2 % en media). Son los

: los hombres perciben de media 1.654 €
mas en complementos que las mujeres (brecha del 9,8 % en media y 14,3 % en mediana). Los
complementos con brechas superiores al 25 % —umbral legal de justificacion obligatoria— son los

siguientes:
Formacién 54,4 % 48,8 % Critica (>25 %)
Pactos / Rodaje 49,1% — Critica (>25 %)
Nocturnidad 48,4 % — Critica (>25 %)
Festivos 48,3 % — Critica (>25 %)
Gratificacion Absorbible 44,7 % — Critica (>25 %)
Vivienda 37,9% — Critica (>25 %)

El analisis apunta a que las diferencias observadas pueden estar relacionadas, entre otros
factores, con la distribucién de turnos, disponibilidades y determinadas condiciones de
prestacién de servicios: los pluses de nocturnidad, festivos y pactos de rodaje se concentran en
ocupaciones técnicas y de produccién masculinizadas. Las mujeres, con mayor prevalencia de
reducciones de jornada por guarda legal, tienen menor disponibilidad para estos turnosy acceden
proporcionalmente menos a los complementos asociados.

- Revisar los criterios de asignacion de los complementos de nocturnidad, festivosy rodaje para
identificar mecanismos de segregaciéon ocupacional indirecta.
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- Analizar y corregir la asignacién de complementos discrecionales mediante criterios
explicitos, objetivos y auditables.

- Establecer un mecanismo de computo neutro para los periodos de permiso o reduccién de
jornada, asegurando que no penalizan el acceso a complementos en periodos posteriores.

- Implantar un sistema de control semestral de la brecha en complementos variables con
objetivo de reduccién progresiva hasta el 3 % maximo por concepto.

Los datos de 2025 muestran avances en la cobertura de permisos y en el uso de las medidas de
conciliacién, aunque con desequilibrios que apuntan a una corresponsabilidad todavia
incompleta:

- Cobertura de permisos por paternidad/otro progenitor: 76,27 % (45 sustituciones para 59
suspensiones). Margen de mejora pendiente.

- Teletrabajo: el 67,45 % de las personas usuarias son mujeres frente al 32,55 % de hombres, lo
que refleja un uso marcadamente feminizado que puede estar relacionado con la asuncién
desigual de responsabilidades de cuidado.

- Excedencias especiales por atencién a hijas e hijos: 185 casos, de los cuales el 61,08 %
corresponden a mujeres.

- Excedencias por atencién a familiares: 82 casos con reparto equilibrado (50 % en cada caso).

- Permiso de lactancia: 69 solicitudes, con el 57,97 % correspondiente a mujeres.

- Disefar una campaia interna permanente de corresponsabilidad dirigida a toda la plantilla,
normalizando el uso de todos los permisos disponibles.

- Revisar la estructura de complementos para eliminar la penalizaciéon econémica de quienes
ejercen derechos de reduccién o permiso.

- Garantizar la tramitacién agil y motivada de las solicitudes de adaptacién de jornada (art. 34.8
ET), con trazabilidad documentada de las decisiones.

La distribucion por Areas revela desequilibrios notables respecto a la media corporativa del
42,35 % de mujeres. Las Areas con mayor masculinizacién son:

, RNE (60,17 % H), Centros Territoriales (60,09 % H) y TVE
(59,68 % H). Por el contrario, el Area de Comunicacién y Participacién presenta feminizacién
elevada (69,70 % M).
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Produccién y Medios 71,53 % 28,47 % Infrarrepfe'sentacién
critica
RNE 60,17 % 39,83 % Desequilibrio significativo
Centros Territoriales 60,09 % 39,91 % Desequilibrio significativo
TVE 59,68 % 40,32 % Préximo al limite 40/60
Media corporativa 57,65 % 42,35% Referencia
Comunicacién y Participacién 30,30 % 69,70 % Feminizacion elevada

A nivel de ocupaciones tipo, las especialidades técnicas presentan infrarrepresentaciéon femenina
critica, con brechas de presencia que oscilan entre el 30 %y el 44 %:

Proyectos / Edificacién 43,9 pp Alta
Luminotecnia 39,1pp Alta
Ambientacién de Decorados 35,5pp Alta
Construccién / Montaje 31,1pp Alta
[luminacién 30,5pp Alta

- Declarar Luminotecnia, Montaje y Servicios Generales técnicos como ocupaciones de accién
positiva prioritaria, con medidas de accion positiva en los procesos selectivos, conforme a la
Ley Organica 3/2007.

- Disenar acuerdos con centros de FPy universidades para orientar a mujeres jévenes hacia estos
itinerarios formativos técnicos.

- Establecer objetivos cuantitativos de incremento de presencia femenina en las ocupaciones
tipo con infrarrepresentacién de cualquier sexo.

RTVE dispone de un Protocolo de Actuacién frente al Acoso Sexualy por Razén de Sexo que regula
los procedimientos de comunicacién, investigacién e intervencion ante posibles situaciones de
acoso, estableciendo garantias de proteccién, confidencialidad y apoyo para las personas
afectadas. El protocolo esta adscrito a la Unidad de Gestion de la Igualdad y a la Oficina Técnica
de Mediacion de Recursos Humanos, en coordinacion con los servicios de prevencién y salud
laboral, y resulta de aplicacién en todos los centros de trabajo de la Corporacion.



Ve

=

No obstante, el diagnéstico realizado para la elaboracién del III Plan de Igualdad pone de
manifiesto la necesidad de reforzar y actualizar determinados aspectos del sistema de prevencién
y actuacién. Entre las areas de mejora identificadas se encuentran el incremento de la difusién'y
accesibilidad de los canales de comunicacién y denuncia, especialmente entre los equipos que
desarrollan su actividad en rodajes, unidades méviles y centros territoriales; la adaptacion del
protocolo a las nuevas manifestaciones de acoso vinculadas a los entornos digitales y a las
tecnologias de la comunicacion; y el fortalecimiento de los mecanismos de seguimiento y garantia
de indemnidad de las personas que comuniquen o denuncien situaciones de acoso.

Estas conclusiones evidencian la conveniencia de revisar y actualizar el protocolo vigente,
reforzando su capacidad preventiva, su accesibilidad y su adecuacién a las nuevas realidades
organizativasy tecnoldgicas de la Corporacién.

- Revisar y actualizar el Protocolo para incorporar las novedades normativas y las formas de
acoso en entornos digitales y de trabajo remoto.

- Asequrar la visibilidad del canal de denuncia en todos los centros territoriales mediante
carteleria permanentey difusion activa.

- Reforzar explicitamente las garantias de indemnidad de las personas denunciantes con
mecanismos de sequimiento verificables.

- Impartir formacién obligatoria con evaluaciéon de aprendizaje al personal con
responsabilidades de gestidn de equipos.

- Realizar encuesta bienal de clima de Iqualdad para medir la percepcion de seguridad mas alla
de las denuncias formales registradas.

El diagnéstico concluye con la siguiente matriz de prioridades, resultado del analisis integrado
de todos los ambitos:

Segregacion Tramo 15 Sin representacion femenina (46 H/ 0 M) Alta

Infrarrepresentacién femenina critica

Especialidades técnicas Alta
(>30pp)
Promocién profesional Ausencia de mujeres en alta direccion Alta
Indice de feminizacién del 62,07% en el
Conciliacién frente al 42,35% de peso de las mujeres Alta

en plantilla
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Protocolo vigente; actualizacion

Prevencion del acoso . Alta
necesaria
Complementos variables Brecha >25 % en seis conceptos Alta
L Menor acceso femenino; brecha del .
Formacién técnica Media-Alta

54,4 %

» Feminizacion de la precariedad en .
Contratacioén temporal . Media
algunas modalidades

La Auditoria Retributiva se ha realizado con la metodologia VALOR@, en continuidad con la
auditoria del ejercicio 2021, lo que permite disponer de una perspectiva comparada y medir la
evolucion de los indicadores clave. La Auditoria Retributiva correspondiente al ejercicio 2025 ha
sido elaborada por la Direccién de Recursos Humanos y Relaciones Laborales en cumplimiento del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Iqualdad retributiva entre mujeres y hombres. El
analisis abarca el periodo 01/01/2025 a 31/12/2025 y tiene por objeto comprobar si el sistema
retributivo de la Corporacion cumple con el principio de Igualdad de trato y no discriminacién
retributiva.

La auditoria se apoya en el
@, en continuidad con la auditoria del ejercicio 2021, lo que permite una
comparacién homogénea entre ambos ejercicios. Este sistema cuenta con el aval del

La herramienta asigna a cada puesto una puntuacién técnica sobre una

distribuidos en cinco marcos de valoracién: Marco de Responsabilidad (38 %), Marco de Impacto

en la Actividad (28 %), Marco de Referencia de la Actividad (17 %), Marco de Conocimiento (9 %)

y Marco de Actuacion (8 %). EL 100 % de los factores de referencia ha sido determinado como
, en coherencia con la auditoria precedente y con el

principio de objetividad del articulo 4 del RD 902/2020.

Los puestos se agrupan en 16 tramos de igual valor, definidos de forma que la puntuacién maxima
y minima de cada tramo no difieren en mas de un 10 %, conforme a la guia metodolédgica del
Ministerio de Igualdad.

La distribucién del universo de 8.058 personas devengadas en los 16 tramos definidos es la
siguiente. Los tramos sin personal asignado (1, 3, 4, 5, 6 y 13) quedan definidos para encuadrar
futuros puestos de nueva creacion sin necesidad de modificar la estructura:

18



Tramo 16 210-231 158 28 186 Brecha significativa
Tramo 15 232-255 46 0 46 Sin Rep. femenina
Tramo 14 256-282 740 153 893 Brecha moderada
Tramo 12 312-343 2.238 1.534 377, ~ Mayorconcentracion de

plantilla

Equilibrio pricticament
Tramo 11 344-378 1.247 1.630 2.877 quitibrio practicamente

logrado
Brecha significativa
Tramo 10 379-417 2 3 5
(n=5)
Brecha inversa (favor
Tramo 9 418-460 58 14 72 .
mujeres)
Sin diferencia
Tramo 7 508-559 114 72 186 o
significativa
Tramo 2 825-908 7 8 15 Equilibrio
Total — 4.613 3.445 8.058 —

El siguiente cuadro recoge las diferencias salariales calculadas mediante la férmula oficial
Brecha = (Media H - Media M)/ Media H x 100. Un resultado positivo indica que los hombres
perciben mayor retribucién; uno negativo indica que las mujeres perciben mayor retribucién. Los
tramos con brecha superior al 25 % requieren justificacidn objetiva conforme al articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores:

Requiere justificacion
Tramo 16 47.456 +30,65 % +32,68 % quiere)

(>25 0/o)
Sin Rep. femenina —
Tramo 15 52.545 N/A N/A P .
Segregacién
Sin necesidad de accién
Tramo 14 51.662 +16,12 % +20,81 % . .
inmediata
Sin necesidad de accién
Tramo 12 48.105 +5,66 % +9,25 % i necesidac '
inmediata
Equilibrio practicamente
Tramo 11 54.135 ~0,72 % ~2,26 % quibriop

logrado
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Requiere justificacion

Tramo 10 70.097 +30,53 % +24,52 %
(n=5)
Si idad d i6
Tramo 9 52.917 -5,93% +1,65 % i necesidac ceaccion
inmediata
Si idad d i6
Tramo 8 59.415 +17,46 % +0,71% i necesidac e acclon
inmediata
Tramo 7 98.987 +1,69 % +3,36 % Equidad practica
Tramo 2 138.197 +6,09 % 0,00 % Equidad practica
El Tramo 16 agrupa los puestos de
, ) . Cuenta
con 158 hombres y 28 mujeres, con una brecha del + +
, superior al umbral del 25 % previsto en el art. 28.3 ET.
El analisis en profundidad revela que la brecha tiene una causa estructural objetiva: la
i . La edad media de los hombres del tramo es de
n frente alos i de las mujeres (diferencia de 16,2 afos). Esta brecha generacional

explica la practica totalidad de la diferencia retributiva a través de tres mecanismos: el salto
automatico de nivel salarial previsto en el Convenio Colectivo (que representa el 21,2 % de
diferencia en salario base); el complemento de antigiiedad (trienios), donde la diferencia de 33,3
anosacumulados se traduce en un diferencial anual de 9.581 €, explicando el 65,9 % del gap total;
y el acceso a complementos de cometidos que requieren experiencia operativa acumulada
(Pactos/Rodaje, Polivalencia, Horas Extras, Nocturnidad).

La prueba de control mas contundente es el : en el segmento de
personas trabajadoras n , donde hombresy mujeres presentan la misma edad
media (25 afios) y por tanto antigiiedad equivalente, la brecha retributiva total es de - , €s
decir,

. Este resultado confirma que, cuando se controla la variable antigiiedad, la brecha
desaparecey se invierte a favor de las mujeres.

medio (€) SBmedio (€)  CS medio (€)

<30 afnos Hombre 43 25,0 31.471 25.405 6.033
<30 afnos Mujer 21 25,0 32.771 (+4,13 %) 26.095 6.655
30-40 afios  Hombre 22 35,0 37.427 28.020 9.315

20



mﬂye

30-40 afios Mujer 5 33,0 34.806 27.904 6.793
> 50 afos Hombre 70 59,0 60.550 36.126 24.279
>50 anos Mujer 1 59,0 34.146 27.253 6.894

La conclusién del analisis es que las diferencias retributivas observadas en el Tramo 16 estan
asociadas a factores objetivos relacionados con la antigiiedad acumulada y no se identifican
elementos que permitan atribuirlas al sexo de las personas trabajadoras. No obstante, la

genera una brecha coyuntural que se proyecta a la baja a medida que el
colectivo femenino consolide su progresion salarial automatica.

El Tramo 15, integrado por la Ocupacién Tipo de , esta compuesto por

. La ausencia total de representacién femenina impide el calculo de brecha
salarial en sentido estricto. La retribucién media de los hombres del tramo es de €anuales,
con una edad media de 50,6 afos, lo que refleja una plantilla masculina consolidada en términos
de antigiiedad.

Esta situacion constituye un indicador de que, aunque no permite
inferir discriminacién retributiva directa, debe ser documentado y abordado con medidas activas
de accion positiva en los proximos procesos de seleccion. Se trata de un tramo de nueva aparicién:
en la auditoria de 2021 no existia personal asignado a este tramo.

El Tramo 10, integrado por la Ocupacion Tipo de , consta de

(5 personas en total), con una brecha media de . . El reducido tamafio muestral
(n=5) exige prudencia extrema en la interpretacion: diferencias individuales en antigiiedad y en
la asignaciéon de complementos de responsabilidad especificos tienen un impacto
desproporcionado sobre el resultado agregado.

El elemento mas significativo del analisis de este tramo es que

, que percibe el complemento de Mando Orgédnico
(18.060 €/afio) que ningn hombre del tramo percibe. Este hecho acredita la ausencia de un
patrén discriminatorio sistemdtico. La diferencia global se explica por la mayor antigiiedad
acumulada de los dos hombres del tramo (edad media 59,5 vs. 43,3 afios) y por la asignacion
individualizada de complementos de responsabilidad.

La comparacién entre ambas auditorias, realizadas con la misma metodologia, permite valorar el
impacto de las medidas del II Plan de Igualdad en la estructura retributiva de la Corporacién:
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Tramos con brecha >25 %
Brecha promedio Tramo 16
Mujeres en Tramo 16

Hombres en Tramo 16

Tramo 15 (Servicios Generales)

Brecha promedio Tramo 10
Brecha promedio Tramo 11

Brecha promedio Tramo 12

Del andlisis realizado

44,68 %

14

198

Sin personal

6,74 %
10,12 %

12,76 %

2 (+1sin Rep.
femenina)

30,65 %

28

158

46H/0M

30,53 %
-0,72%

5,66 %

Mayor focalizacién

- 14,03 pp (mejora)

1100 % de presencia
femenina

| 40 efectivos masculinos

Nueva segregacion
detectada

123,79 pp (alerta muestral)
Reduccion total (equilibrio)

Mejora significativa

en los puestos de igual valor analizados.

Las diferencias retributivas superiores al 25 % identificadas en los Tramos 16 y 10 aparecen

asociadas a factores objetivos: antigiiedad acumulada, asignacién funcional de responsabilidades

especificas y composicién ocupacional de los colectivos afectados.

No obstante, la Corporacién mantiene el sequimiento periédico de estas situaciones a fin de
verificar su evolucién y garantizar el cumplimiento permanente del principio de Igualdad
retributiva. Las recomendaciones especificas son las siguientes:

Incorporar en las bases

de las préximas convocatorias clausulas de desempate y promocién orientadas a fomentar

activamente la captacion e incorporaciéon de mujeres en esta ocupacion tipo, con el objetivo

de mitigar a medio plazo la segregacién horizontal detectada.

Establecer

un control indexado anual sobre las cohortes de mujeres de reciente incorporaciéon a los
puestos técnicos de Luminotecnia y Montaje, verificando la convergencia salarial proyectada
a medida que el colectivo femenino consolide su progresion automatica de niveles y trienios.

Revisar anualmente: porcentaje de mujeres en
Servicios Generales (Tramo 15); porcentaje de mujeres en puestos técnicos del Tramo 16;
evolucién de la brecha media y mediana del Tramo 16; ntimero de mujeres perceptoras de
complementos de Especial Responsabilidad y Mando Organico; evolucién de la antigiiedad
media por sexo en los tramos objeto de sequimiento.
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Las conclusiones del diagnostico y de la auditoria retributiva no se incorporan al Plan de forma
genérica: cada eje de actuacién tiene su fundamento directo en brechas y problemas concretos

identificados en los documentos de partida. La siguiente matriz recoge esa conexion:

Eje 1. Compromiso
empresarial, estrategia
y gobernanza

Eje 2. Gestion de
personas

Eje 3. Salud laboral

Eje 4. Comunicacioén

Eje 5. Formacién

Eje 6. Contenidos

Ausencia de liderazgo institucional visible en
Igualdad; mujeres infrarrepresentadas en
puestos de responsabilidad; necesidad de
reforzar la estructura técnica en materia de
Iqualdad y la Red Territorial.

Segregacién horizontal en especialidades
técnicas; brecha del 9,8 % en complementos
variables; feminizacién en conciliacion;
ausencia de mujeres en Tramo 15; riesgo
potencial de sesgos en determinadas fases de

los procesos de seleccién.

Riesgos psicosociales especificos del entorno
mediatico con impacto diferencial; ausencia de
evaluacion con variables sexo y edad; falta de
medidas de salud integral para las trabajadoras;
protocolo de acoso sin actualizacién digital.

Visibilidad limitada del protocolo de acoso en
centros de produccién y centros territoriales;
necesidad de reforzar la comunicacion interna
Igualdad 'y  corresponsabilidad;
inexistencia de canal de consultas para la

sobre
plantilla.

Brecha del 54,4% en el complemento de
Formacién; acceso desigual de mujeres a
formacion técnica especializada; ausencia de
itinerario formativo estructurado en Igualdad
para toda la plantilla.

Obligaciones legales derivadas de la Ley
13/2022; necesidad de reforzar herramientas
de medicién de equilibrada;
infrarrepresentacién de mujeres expertas en

presencia

contenidos informativos.
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0 % de mujeres en Area de
maxima direccién; paridad
40/60 no alcanzada en
nombramientos.

>25% en 6
complementos; 71,53 % H
en Produccién y Medios;
Tramo 15: 46 H /O M.

Brechas

Feminizacion >75% en
uso de medidas de
conciliacién; protocolo de
acoso sin revision desde el

IT Plan.

Dispersién territorial;
ausencia de canal digital

de consultas eincidencias.

Brecha formacién 54,4 %
(mediana); oportunidad
de reforzar las actuaciones
dirigidas al desarrollo y
promociéon del talento

femenino.

Obligacion legal del 30 %
minimo en obras de
(RTVE fija el
40 %); ausencia de Editora
de Igualdad para web y
redes sociales.

mujeres
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Esta conexion garantiza que el III Plan de Igualdad no es un catdlogo de medidas genéricas, sino
un instrumento de intervencién , en el que cada medida responde a una
brecha documentada, cuenta con indicadores de seguimiento y tiene asignada un Area
responsable de su ejecucion.

ELII1 Plan de Igualdad plantea una estructura mas integrada y estratégica. Los ejes del nuevo Plan
no sustituyen los compromisos anteriores, sino que los ordenan, actualizan y refuerzan. La
reduccion de ocho ejes a seis permite una organizacién mas clara de las medidas, facilita su
seguimiento y concentra los objetivos en los ambitos con mayor capacidad de impacto: la
gobernanza, la gestiéon de personas, la salud laboral, la comunicacién, la formacién y los
contenidos.

del Il Plan de Iqualdad de RTVE son los siguientes:

1. Consolidar la Igualdad como principio estructural de la estrategia corporativa, de la toma de
decisiones, de la cultura organizativa y de la calidad del servicio pablico que presta RTVE.

2. (Garantizar la Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, la promocién
profesional, la clasificacion profesional, las condiciones de trabajo, la conciliacién
corresponsable y la retribucién, eliminando sesgos y barreras que puedan generar
discriminaci6n directa o indirecta.

3. Avanzar hacia una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles, Areas,
ocupacionesy puestos de responsabilidad, con especial atencidn a las areas masculinizadas
y a los espacios de toma de decisiones.

4. Reforzar una cultura corporativa basada en la corresponsabilidad, la prevencion, la
seguridad, la salud laboral con perspectiva de género, la tolerancia cero frente al Acoso Sexual
y por Razén de Sexo, y el apoyo integral a las victimas de violencia de género.

5. Implantar un modelo permanente, medible y acreditable de formacién, comunicacién y
sensibilizaciéon en Igualdad, adaptado a la realidad de RTVE, a sus distintos perfiles
profesionalesy a todos los centros de trabajo.

6. Consolidar a RTVE como medio publico de referencia en la promocién de la Igualdad,
garantizando que sus contenidos, canales, plataformas y producciones audiovisuales
incorporen la perspectiva de género, eviten estereotipos y contribuyan a la erradicacién de
las violencias machistas.

7. Fortalecer los sistemas de seguimiento y evaluacién del Plan mediante indicadores claros,
datos desagregados por sexo, analisis periddico de resultados y mecanismos de mejora
continua.



A fin de alcanzar los el III Plan de Igualdad establece los siguientes

10.

Dotar a RTVE de un marco corporativo de Igualdad que integre el compromiso institucional,
la prevencion del acoso sexual y por razoén de sexo, la proteccion frente a la violencia de
género, la comunicacion inclusiva y la incorporacidn transversal de la perspectiva de género.

Reforzar la gobernanza del Plan mediante una estructura estable, profesionalizada y
coordinada, con funciones definidas, recursos suficientes, planificacién, cuadro de mando e
informacién periédica a la Comisién de Igualdad.

Incorporar de forma sistematica la variable sexo en bases de datos, informes, diagnésticos,
procedimientos y sistemas de seguimiento, con el fin de identificar desigualdades, medir
avancesy adoptar medidas correctoras.

Garantizar procesos de seleccion, contratacién, promocién y cobertura de puestos de
responsabilidad basados en criterios de Igualdad, mérito, capacidad, transparencia,
neutralidad y ausencia de sesgos de género.

Incrementar la presencia del sexo infrarrepresentado en las ocupaciones, Areas y niveles
jerarquicos donde persistan desequilibrios, mediante medidas de accién positiva, captacion
activa, promocion del talento y sequimiento anual de resultados.

Reducir las brechas retributivas que puedan producirse, especialmente en complementos
salariales, variables, gratificaciones y conceptos asociados a disponibilidad, turnicidad,
antigiiedad, pactos de trabajo u otras condiciones que puedan generar impacto diferenciado
entre mujeres y hombres.

Promover una organizacién del tiempo de trabajo corresponsable, flexible y compatible con
la vida personal, familiar y laboral, garantizando que el ejercicio de los derechos de
conciliacién no produzca penalizacion profesional ni estigma asociado a los cuidados.

Consolidar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales, la vigilancia de la
salud, las evaluaciones psicosociales, la adaptacién de equipos y condiciones de trabajo, y la
promocion de la salud fisica, mental y emocional de la plantilla.

Reforzar la prevencion, deteccién y actuacion frente al Acoso Sexual, el Acoso por Razén de
Sexo y cualquier forma de violencia o discriminacién, asegurando la accesibilidad de los
protocolos, la confidencialidad, la proteccién de las personas afectadas y la sensibilizacién de
toda la plantilla.

Desarrollar una comunicacién interna y externa clara, accesible, inclusiva y no sexista, que
visibilice el compromiso de RTVE con la Iqualdad, difunda los recursos disponiblesy favorezca
la participacidn activa de la plantilla.
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11. Implantar un itinerario formativo en Igualdad obligatorio, progresivo y adaptado a los
distintos puestos, Areas y niveles de responsabilidad, incluyendo formacién basica para toda
la plantilla, formacién aplicada por funcionesy formacién avanzada para perfiles estratégicos.

12. Garantizar que los contenidos de RTVE incorporan la perspectiva de género, promueven una
representacion equilibrada y no estereotipada de mujeres y hombres, incrementan la
presencia de mujeres expertas y referentes, y contribuyen a la sensibilizacion social frente a
las desigualdadesy violencias machistas.

13. Reforzar el papel del Observatorio de Igualdad, de las Editoras de Igualdad y de los érganos
especializados en el analisis, sequimiento y formulacién de recomendaciones sobre
contenidos, comunicacién, formacién y politicas corporativas.

14. Establecer mecanismos estables de evaluacién del impacto del Plan, con indicadores de
proceso, resultado e impacto, informes periddicos, analisis cualitativo y cuantitativo, y
propuestas de mejora derivadas del sequimiento.

En coherencia con los objetivos anteriores, el III Plan de Igualdad de RTVE se estructura en seis
ejes de actuacion:

Integra el compromiso institucional,
la transversalidad de la Igualdad, la estructura de gobernanza, la planificacién, la coordinacién
interna, la relacién con empresas colaboradoras, la tolerancia cero frente al acoso sexual y por
razén de sexo, y el compromiso frente a la violencia de género.

Agrupa las medidas relativas al acceso al empleo, seleccion,
contratacion, promocion, desarrollo profesional, infrarrepresentacion, clasificacién profesional,
politica retributiva, corresponsabilidad, conciliacién, teletrabajo, flexibilidad y desconexion
digital.

Incorpora la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, la
vigilancia de la salud, la salud mental, los riesgos psicosociales, la adecuacién de equipos y
condiciones de trabajo, la proteccién de situaciones de especial sensibilidad y la promocidn de
entornos sequrosy saludables.

Ordena las actuaciones dirigidas a garantizar una comunicacién inclusiva,
accesible y no sexista, visibilizar el compromiso de RTVE con la Igualdad, difundir recursos y
protocolos, promover la corresponsabilidad y crear canales de consulta, participacion e
incidencia.

Establece un modelo permanente de capacitacién en Igualdad para toda la
plantilla, con itinerarios adaptados a puestos, Areas y niveles de responsabilidad, formacién
especifica para funciones estratégicas y actualizacién continua de contenidos.

Recoge las medidas orientadas a garantizar la presencia equilibrada y no
estereotipada de mujeres y hombres en television, radio, web, redes sociales y medios
interactivos; reforzar la perspectiva de género en la produccién audiovisual; impulsar la presencia
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de mujeres expertas y creadoras; y consolidar a RTVE como referente piblico en Igualdad y
prevencion de las violencias machistas.

Esta nueva estructura permite avanzar desde el cumplimiento formal hacia un modelo de Igualdad
integrado, evaluabley transformador, que conecta la experiencia adquirida durante el I Plan con
los retos actuales de la Corporaciéon RTVE y con su responsabilidad como empresa ptblica y medio
de comunicacién de referencia.



E
Referente Institucional: Consolidar a RTVE como referente en Igualdad, reforzando el
liderazgo y la responsabilidad directiva.

Integracién Estructural: Garantizar que las politicas de Igualdad estén presentes en la
estrategia, toma de decisiones y politicas corporativas como elemento estructural.

Tolerancia Cero: Ratificar y reforzar el compromiso de la Corporacién RTVE con la
prevencion, detecciény actuacién contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Compromiso frente a la violencia de género: Consolidar el compromiso de RTVE con la
erradicacion de la violencia de género, en el marco de una cultura corporativa de tolerancia
cero.

Consolidar la Igualdad como criterio exigible en la relacién de RTVE con sus empresas
colaboradoras.

Gobernanza Profesional: Consolidar una estructura de Igualdad entre mujeres y hombres
s6lida, estable y profesionalizada con recursos humanos y técnicos.

Red Territorial: Crear una red de referentes oficiales de Iqgualdad entre mujeres y hombres
en cada Centro Territorial con funciones definidas y correspondiente compensaciéon
conforme a convenio.

Transversalidad y Cultura: Integrar la perspectiva de género en la cultura corporativa, los
procesos internos, la innovacién y la calidad del servicio puablico, garantizando la
conciliacién en la organizacién del trabajo, para que toda la plantilla desarrolle su actividad
en entornos corresponsables, eliminando cualquier barrera o estigma asociado a su
ejercicio.

Declaracién Formal: Obtener la firma de la declaracién institucional de compromiso con la
Iqualdad por parte de la Presidencia, el Consejo de Administracion, la Secretaria Generaly
los cargos directivos del organigrama vigente.

Marco Corporativo: Elaborar un documento estratégico institucional que consolide la
cultura de Iqualdad, integrando la prevencién del acoso sexual y por razén de sexoy el uso
de una comunicacién no sexista - textual, visual e iconografica-.

Difusion y Visibilidad: Implementar un Plan de comunicacién interna y externa para
visibilizar el compromiso de la Corporacién con la Igualdad efectiva.

Tolerancia Cero: Incorporar explicitamente la clausula de «tolerancia cero» contra el acoso
sexual y por razén de sexo en el Marco Corporativo de RR. HH. y en el Manual de Acogida.



10.

11.

12.

13.

14.
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Revisién Normativa: Revisar el 100% de la normativa interna, protocolos y procedimientos
para detectary eliminar cualquier sesgo de género.

Estructura Profesional: Dotar de una infraestructura de Iqualdad entre mujeres y hombres
s6lida con los recursos suficientes.

Integracién en Contenidos: Impulsar la incorporacion transversal de la perspectiva de
género en la actividad de RTVE (radio, television, servicios conexos e interactivos),
favoreciendo su reflejo en la programacién, los contenidos y los distintos canales de
difusion de la Corporacion

Liderazgo Estratégico: Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos para puestos de responsabilidad, niveles directivosy puestos de confianza,
asegurando la fiscalizacidn y el registro escrito de los motivos objetivos en caso de
desviaciones puntuales.

Itinerario Formativo: Impulsar la formacién continua, transversal y obligatoria en materia
de Iqualdad dirigida a toda la plantilla de la Corporacién RTVE, adecudndola a los distintos
perfiles profesionales y niveles de responsabilidad.

Liderazgo Inclusivo: Desarrollar un programa de formacién obligatoria de alto nivel para
todo el personal con responsabilidad sobre equipos.

Plan de Acogida: Incorporar formacion especifica y obligatoria en Igualdad en los planes de
acogida dirigidos a personas de nueva incorporacién.

Referente Externo: Mantener y ampliar la participacion de RTVE en redes y foros
especializados

Transferencia de Buenas Practicas: Establecer convenios con universidades y organismos
expertos para analizar e implementar buenas practicas externas en las politicas internas.

Planificacién y Sequimiento: Remitir a cada Area su planificacién anual personalizada y
establecer un Cuadro de Mando que garantice la ejecucién evaluable del Plan.

que establezca las lineas de actuacién en materia de

Iqualdad entre mujeres y hombres, prevencioén y actuacién contra el acoso sexual y acoso por

razén de sexo, proteccién a las victimas de violencia de géneroy comunicacién no discriminatoria

en todas sus formas (textual, visual e iconografica).

Principios rectores definidos y consensuados con la Comisién de Igualdad.
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- Documento redactado y validado juridicamente.

- Documento aprobado por la alta direccion (fecha de aprobacion).

- Documento firmado por las partes (fecha de firma).

- Documento difundido a toda la plantilla (fecha de difusion y canales utilizados).

- N.°de Areasy departamentos que han recibido formalmente el documento.

- Porcentaje de la plantilla que conoce el documento a través de acciones de medicién.

- N.°de nuevas iniciativas, protocolos o instrucciones internas que incorporan los principios
definidos en el documento.

- Valoracién media de la plantilla sobre la claridad y utilidad del documento (escala1a5).

Toda la plantilla. Alta direccién como signataria del documento.

Consejo de Administracion | Presidencia | Secretaria General | Area
responsable de Comunicacion

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Iqualdad

Aprobacién y firma de una declaracién institucional de principios que exprese de forma clara y
plblica el compromiso de la Corporacién RTVE con la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
orientando la actuacién de la organizacion hacia la incorporacion de la perspectiva de género en
su cultura institucional, en sus procesos internos, en la gestion de personas, en la comunicacién
y en la toma de decisiones.

La declaracién sera suscrita por la Presidencia, el Consejo de Administracion, la Secretaria General
y del Consejo de Administracién y todas las personas que integran la estructura corporativa. Toda
modificacién del organigrama o de los cargos mencionados implicara la firma previa de dicha
declaracién como requisito asociado al nombramiento.

Tasa de Adhesion: (N.° de declaraciones firmadas / N.° de declaraciones enviadas,
desagregadas por sexo.

Indice de Cobertura Institucional: Verificacién binaria (Si/NO) de la firma de los 4
estamentos clave: Presidencia, Consejo de Administracién, Secretaria General y
Direcciones de Area.

Presidencia, Consejo de Administracién, Secretaria General y toda la
estructura directiva. Cualquier persona de nueva designacién en el organigrama.

Presidencia | Secretaria General y del Consejo de Administracion.

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Iqualdad



Difundir, mediante acciones de comunicacién tanto en el ambito interno como externo, el
compromiso de la Corporacién RTVE con la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres con el fin
de garantizar su conocimiento, reforzar su visibilidad y favorecer su integracién en la cultura
organizativa y en la proyeccion piblica de la entidad.

A nivel interno: Elaboracién de un Plan de comunicacién institucional que incluya una campafa
interna anual sobre cultura igualitaria, una Difusién audiovisual interna y Material grafico sobre
tolerancia cero.

A nivel externo: Difusién del compromiso institucional con la Igualdad mediante la elaboraciény
emision de una noticia informativa a través de todos los canales de RTVE, incluidas las RRSS y la
intranet corporativa.

Volumen de Difusi6n: N.° total de acciones de comunicacion realizadas (notas de prensa,
comunicaciones internas, posts en intranet, clips de video).

Indice de Conocimiento: Acciones de medicién sobre el nivel de conocimiento de la
plantilla respecto al compromiso con la Igualdad de CRTVE.

Alcance de la Sensibilizacion: Porcentaje de la plantilla que ha interactuado o recibido las
comunicaciones oficiales del Plan de Iqualdad.

Eficacia del Mensaje: Grado de aceptacidn y valoracién de las campanas, medido a través
de herramientas de feedback interno.

Tasa de respuesta en herramientas de feedback: % de la plantilla que participa
activamente en las Acciones de medicién de conocimiento vs. plantilla total.

Toda la plantilla (comunicacién interna). Ciudadania y audiencia de
RTVE (comunicacién externa).

Area responsable de contenidos | Area responsable de comunicacién

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Igualdad

Integracién de las politicas de Igualdad en la estrategia corporativa. Realizacién de un
seguimiento transversal de la incorporacion de la Igualdad en las politicas corporativas. Revisién
de normativa interna, protocolos y procedimientos, incorporando la variable sexo de forma
sistematizada en bases de datos.



Porcentaje de normativa revisada: Relacién entre el nimero de normas analizadas y el namero
total de normas de la empresa.
Indice de correccién normativa: N.° de protocolos, manuales o procedimientos
modificados tras detectar sesgos de género.
Sistematizacion de la variable sexo: N.° de comunicaciones a las Areas de las que
dependan las bases de datos de la Corporacién RTVE para que se incluya de forma
sistematica la variable sexo de forma desagregada, cuantificacién de la incorporacién de
la variable y de los cambios realizados.
Revision preventiva: N.° de nuevas normas o protocolos revisados antes de su aprobacién
0 emision.

Personas responsables de cada area funcional con normativa, protocolos
o0 bases de datos propias.

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Iqualdad.

Direccién de RR. HH. | Areas responsables de contenidos | Area responsable
de sistemas | Area responsable de comunicacién.

Las acciones o proyectos relacionados con la Igualdad entre mujeres y hombres, promovidos
desde cualquier Area de RTVE, se desarrollardn en coordinacién con el Area responsable de
Iqualdad y con el Observatorio de Igualdad, desde su planificacién hasta su finalizacién,
garantizando en todo momento su alineacién con los compromisos del Plan.

N.° de Areas que han incorporado objetivos de Igualdad en su planificacién estratégica
sobre el total.

N.° de objetivos de Igualdad incluidos por Area

Informe acreditativo de propuestas o ausencia de ellas.

N.° de reuniones de coordinacion celebradas entre las Areas, el Area responsable de
Igualdad y el Observatorio.

Personas responsables de area que promuevan acciones o proyectos
relacionados con la igualdad.

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Iqualdad

Comisién de Igualdad

Promover un liderazgo estratégico comprometido con la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, orientado a corregir las desigualdades existentes y a favorecer una presencia
equilibrada en los puestos de responsabilidad de la Corporacion RTVE.
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Para ello, RTVE adoptara el compromiso de que el conjunto de las nuevas designaciones en puestos
de responsabilidad, niveles directivos y puestos de confianza respete el principio de presencia
equilibrada, procurando que ningdn sexo tenga una representacién inferior al 40% ni superior al
60% en el computo anual de nombramientos. Cuando por razones objetivas debidamente
justificadas no sea posible alcanzar este equilibrio en un nombramiento concreto, debera quedar
constancia escrita de los motivos.

Registro binario (SI/N0) de la incorporacién del objetivo de presencia equilibrada 40/60
como criterio estratégico de nombramiento.

Porcentaje de nuevas designaciones anuales ocupadas por mujeres en el computo total
(objetivo: entre el 40 %y el 60 %).

N.° de nombramientos con justificacion escrita por no cumplimiento del criterio de
equilibrio.

Personas nombradas o candidatas a puestos de responsabilidad, niveles
directivos y puestos de confianza.

Presidencia | Direccién de RR. HH.

Area responsable de Igualdad.

Disefio, implantacién y desarrollo de un programa permanente de sensibilizacién dirigido
a toda la plantilla, orientado a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, prevenir cualquier forma de discriminacién o violencia y reforzar la
incorporacion de la perspectiva de género en la cultura organizativa de RTVE.

El programa incluira campafas informativas, jornadas de sensibilizacién, seminarios,
acciones de comunicacién interna, materiales divulgativos y otras iniciativas destinadas
a dar a conocer los derechos, recursos, herramientas y mecanismos disponibles en la
Corporaci6on en materia de igualdad.

Alcance de la Sensibilizacién: N.° de comunicaciones y retransmisiones de eventos
relacionados con la Igualdad y nimero de visualizaciones de los materiales de
sensibilizacion (videos, infografias, guias) en la Intranet.

Indice de Participacion Activa: N.° de personas de la plantilla que participan en jornadas,
webinars o eventos especiales (ej. 8M, 25N).

Nivel de Recuerdo del Mensaje: Resultado de breves cuestionarios realizados tras las
campafas de sensibilizacién para medir si el mensaje ha calado.
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Evolucién del Clima de Iqualdad: Variacién anual en la percepcion de la plantilla sobre la
importancia de la Iqualdad en RTVE (escala1a5).

Toda la plantilla (plan de sensibilizacién y plan formativo obligatorio).
Nuevas incorporaciones (formacién de acogida).

Comisién de Igualdad

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Igualdad | Area responsable
de Comunicacién

Disefio, implantacién y desarrollo de un plan formativo integral en materia de Igualdad, de
caracter obligatorio para toda la plantilla, orientado a garantizar una capacitacién basica, comin
y periddica en Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, perspectiva de
género y prevencion del acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas
discriminatorias.

Este plan debera contemplar la revisién, actualizacién y adecuacion de las formaciones
pendientes, asi como la incorporacién de nuevos cursos y contenidos adaptados a las necesidades
de la organizacién, e incluird ademas el disefio e imparticion de acciones formativas especificas
dirigidas a colectivos concretos, Areas de actividad determinadas y personas con distintos niveles
de responsabilidad, con el fin de favorecer la integracién transversal del principio de Igualdad en
la cultura organizativa, en la gestién interna y en el desempefio profesional, asegurando el
respeto a las medidas de conciliacién establecidas en la Corporaciéon.

Del mismo modo, se incorporara formacién en materia de Igualdad en los planes de acogida de las
personas de nueva incorporacion y se garantizara la publicacién anual de los resultados de las
acciones formativas desarrolladas en esta materia, a fin de reforzar la transparencia, el
seguimiento y la mejora continua.

Intensidad Formativa: N.°y tipo de acciones formativas desarrolladas anualmente.

Tasa de Cobertura Global: Porcentaje de la plantilla total que ha realizado al menos una
formacion en materia de Igualdad durante el periodo de vigencia del Plan.

Indicador de Acogida: N.° y porcentaje de personas de nueva incorporacién que
completan la formacién en materia de Iqualdad dentro de su primer afio de contrato.
Indice de Aprovechamiento: Resultados de las pruebas de evaluacién del aprendizaje.
Medicién de Impacto: Analisis del cambio de percepciéon o comportamiento en la plantilla
tras la formacion (mediante acciones de medicion post-formacién a los 6 meses).

Instituto RTVE



Observatorio de Igualdad | Area responsable de Igualdad | Comisién de
Iqualdad.

Darvisibilidad al compromiso de RTVE con la Igualdad a nivel externo, en colaboracién con otras
radiotelevisiones y medios, con otras empresasy entidades institucionales, y con la UER/EBU.

Participacion en redes institucionales de impulso de la Igualdad, tanto estatales como
autondmicas, como el Instituto de las Mujeres, la Delegacion del Gobierno contra la
Violencia de Género.

Impulso de la relacién y coordinacion con las radiotelevisiones ptblicas espafiolas para el
intercambio de experiencias y buenas practicas en el fortalecimiento de la Igualdad entre
mujeres y hombres.

Continuacién de la participacion de RTVE en los grupos de trabajo relativos a Igualdad en
el ambito de la UER/EBU, haciendo visibles sus conclusiones.

Mantenimiento de la participacién de RTVE en el programa ONU Mujeres.

Difusiones relativas a la apuesta por la Igualdad de RTVE a nivel nacional e internacional.
Participacion activa de los y las profesionales con responsabilidad en Igualdad de RTVE
en foros especializados en esta materia.

Elaboracién de posicionamientos publicos o declaraciones institucionales relativas a
Iqualdad entre mujeres y hombres en fechas clave.

Traslado del compromiso con la Igualdad desde las Areas de la Corporacién RTVE
relacionadas con la participacién ciudadana.

Traslado del compromiso con la Igualdad desde las Areas de la Corporacién RTVE que
rinden cuentas ante las Cortes Generales.

N.° y contenido de los espacios generados para el debate sobre experiencias y buenas
practicas en redes institucionales.

N.° de reuniones mantenidas y temas tratados por afio sobre Igualdad en el ambito de la
UER/EBU.

N.°deaccionesy encuentros/afio en los que participa RTVE con radiotelevisiones ptblicas
estatales.

Informe de participacién en el programa ONU Mujeres.

N.° de acciones de comunicacién externa de RTVE sobre la apuesta por la Igualdad
corporativa (nacionales e internacionales).

N.° de participaciones de personas responsables de RTVE en foros relativos a Igualdad.
N.° de comunicados o posicionamientos relativos a Igualdad en fechas clave con
participacién ciudadana. N.° y contenido de las publicaciones de informes trimestrales
sobre Igualdad de la Defensoria de la Audiencia.

N.°y contenido de las respuestas trasladadas en relaciéon con la Igualdad en RTVE desde
Relaciones con el Parlamento.



Personas con responsabilidad en igualdad de RTVE que participan en
foros y redes externas. Ciudadania (posicionamientos piblicos).

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Comunicacién | Area de
Relaciones Internacionales, Institucionalesy Cooperacion.

Area responsable de Iqualdad | Editoras de Igualdad

Promover la formalizacién de acuerdos de colaboracién, convenios o instrumentos de
cooperaciéon con entidades especializadas en igualdad entre mujeres y hombres,
orientados al intercambio de conocimiento, la realizacién de actividades conjuntas y la
mejora continua de las politicas de igualdad de RTVE.

Participacion activa de RTVE en observatorios, foros y proyectos de investigaciéon sobre
Iqualdad en el ambito audiovisual y empresarial.

Desarrollo conjunto de jornadas, estudios, programas formativos y campafias de
sensibilizacidn.

Intercambio de buenas practicas con otras grandes empresas del sector piblico y privado.

Informe anual sobre los convenios y acuerdos en materia de Igualdad activos y su
vigencia.

N.° de convenios o acuerdos firmados anualmente o, en su defecto, emisién de informe
acreditativo de su inexistencia en el periodo de referencia.

N.° de actividades desarrolladas en colaboracion (jornadas, estudios, campanas).
Participacién de RTVE en redes u observatorios especializados (si/no y namero).
Evaluacién anual del impacto de las colaboraciones en las politicas internas de Igualdad.
Incorporacion de buenas practicas externas al Plan de Igualdad (n.° de medidas
derivadas).

Resultados de evaluacién del aprendizaje.

Analisis de impacto en la plantilla.

Entidades externas colaboradoras (universidades, fundaciones, centros
de investigaci6n). Plantilla participante en actividades conjuntas.

Observatorio de Iqualdad

Area responsable de Igualdad | Comisién de Iqualdad | Asesoria Juridica |
Area responsable de relaciones institucionales e internacionales



Compromiso con la Igualdad en la contratacién de servicios externos y con productoras:
Garantizar el respeto a las politicas de Igualdad entre mujeres y hombres de RTVE, con especial
atencién al principio de tolerancia cero frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, asi
como al procedimiento de actuacién aplicable cuando se vea implicado personal de empresas
contratistas.

Este compromiso se articulara mediante el mantenimiento de clausulas especificas en
licitaciones, pliegos y/o contratos con las empresas con las que ya se colabora, asi como su
incorporacion en las nuevas contrataciones, consolidando el compromiso de RTVE en materia de
Iqualdad.

: En el caso de no obligadas por ley a tener plan de
Iqualdad la empresa adjudicataria adquiere el compromiso de respetar y garantizar el
cumplimiento de los principios de Igualdad entre mujeres y hombres en una

se incluye las siguientes
clausulas en la licitacién:

Enlas condiciones generales de los pliegos de licitaciones se recoge la obligacion para las
empresas adjudicatarias de cumplir con la normativa vigente en materia de Igualdad. En
particular, respecto del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, se incluye la siguiente
clausula:
«La empresa adjudicataria reconoce la politica de tolerancia cero del acoso sexual y por
razén de sexo de RTVE y se compromete a colaborar en la investigacién y adopcién de
medidas respecto a cualquier supuesto de acoso en el que pudieran estar involucradas sus
personas trabajadoras con ocasion de la prestacion de servicios para RTVE».

«La empresa adjudicataria desarrollara durante la ejecucién del contrato medidas
especificas en materia de Igualdad entre mujeres y hombres (sustituir de género) de las
personas que participen en la ejecucién del contrato, en materias tales como carrera
profesional, desarrollo del talento y reduccién de la brecha salarial. La adjudicataria
informard periddicamente de las medidas adoptadas».

Comprobacién de la inclusién de las clausulas en las licitaciones vigentes, asi como de su
incorporacién en las nuevas licitaciones.
Revision del contenido de las clausulasy, si procede, actualizacion de las mismas.

Empresas proveedoras y subcontratadas de RTVE.
Area negociadora de los contratos y pliegos.

Area responsable de Igualdad | Observatorio de Igualdad



Creacién de un procedimiento interno para la identificacién, analisis y validacién de
buenas practicas externas.

Elaboracién anual de un «Informe de transferencia de buenas practicas», que incluya
propuestas de adaptaci6n a la realidad organizativa de RTVE y evaluacidn de viabilidad
técnicayjuridica, o, en su defecto, emisién de informe acreditativo de su inexistencia en
el periodo de referencia.

Integracion prioritaria de buenas practicas en ambitos como, promocién y liderazgo
femenino, Iqualdad retributiva, conciliacién y corresponsabilidad, prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, comunicacién inclusiva, formacioén sobre Igualdad.
Presentacion del informe a la Comisién de Igualdad.

N.° de buenas practicas analizadas anualmente.

N.° de propuestas de mejora derivadas del analisis de practicas externas.
N.° de medidas incorporadas a RTVE.

Grado de ejecucién de las medidas adoptadas.

Evaluacién del impacto organizativo.

Comisién de Iqualdad (receptora del informe). Observatorio de Igualdad
(responsable del analisis).

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Iqualdad.

Comisién de Igualdad

Asegurar reconocimiento externo del compromiso de RTVE en materia de Iqualdad y reforzar la
cultura de mejora continua.
Renovacién, cuando proceda, del Distintivo de Igualdad en la Empresa (DIE) u otra
certificacion equivalente (DIE y Red DIE - Igualdad en la Empresa - Ministerio Igualdad).
Optar a otros reconocimientos en materia de Igualdad.

Obtencion de certificacion (si/no).
Namero de nuevas solicitudes de certificacion.

La Corporacién RTVE como entidad que obtiene y mantiene la
certificacién. Red DIE como espacio de intercambio técnico.

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Iqualdad

Comision de Igualdad



Desarrollar un modelo de gestién coordinado que facilite la integracion efectiva de la igualdad
entre mujeres y hombres en la actividad de la Corporacién, favoreciendo la conexion entre los
objetivos estratégicos del Plan, las politicas internas y la actividad desarrollada en los distintos
ambitos de RTVE.

Elaboracién de un programa anual de objetivos en materia de Igualdad en la empresay en
relacién con los contenidos.
Traslado a la plantilla los objetivos marcados por RTVE en materia de Igualdad entre

mujeres y hombres.

Designacion de grupos de trabajo por ejes.

Planificacién de eventos o encuentros con el objetivo de difundir el compromiso de RTVE
con los principios de Igualdad, de fomentar la colaboracién y coordinacién entre las
principales Areas de RTVE que intervienen en Igualdad.

Creacion de una red interna y coordinada de personas referentes en Iqualdad en RTVE,
para el intercambio de informacién, materiales y buenas practicas.

Analizar durante la vigencia del III Plan la estructura de Editoras de Iqualdad existente y
las areas de actividad que, por su dimensién, volumen de plantilla o caracteristicas de los
contenidos, requieran un refuerzo especifico para garantizar la efectiva
transversalizacién de los criterios obligatorios en Igualdad.

Garantizar a la Comisién de Igualdad la informacion solicitada desagregada por sexo.

Programa Anual de Objetivos:

o La elaboracién de un plan de trabajo de la Comisién de Igualdad que tenga en

cuenta los grupos de trabajo por ejes.

o Documento del Programa Anual aprobado que incluya objetivos especificos para

la empresa y para contenidos.

o Grado de cumplimiento de los objetivos anuales definidos (porcentaje de metas

alcanzadas).
Traslado a la Plantilla:

o N.° de comunicaciones masivas realizadas (avisos en Intranet, notas de prensa

interna, etc.).

o Porcentaje de la plantilla que confirma la recepcion y lectura de los objetivos.
Reorganizacion y formalizacion de los grupos de trabajo por Eje derivados de la Comisién
de Igualdad:

o Acta de constitucién de los grupos de trabajo.

o Designaciones miembros de los grupos de trabajo.

Planificacién de Reuniones, Eventos y Coordinacién:
o N.°dereuniones, eventos o encuentros institucionales celebrados anualmente.



o Mapade Areas intervinientes: Registro de departamentos que han participado en

reuniones de coordinacién transversal.
Red Interna de Referentes:

o N.° de personas designadas formalmente como «Referentes de Igualdad» en las
distintas sedes y Areas.

o Frecuencia de intercambios en la red (ntimero de materiales compartidos o
consultas resueltas en el canal interno).
N.° de reuniones de sequimiento de la Red de Referentes.
Visibilizacién de las personas referentes en Igualdad en RTVE.
N.° de encuentros o estrategias para la coordinacién de la red interna de
referentes en Igualdad.

Toda la plantilla (objetivos y comunicaciones periddicas). Personas
designadas como referentes de igualdad. Comisiéon de Igualdad.

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad | Area responsable de
Iqualdad

: Area responsable de Comunicacién

Actualizacién y fortalecimiento del marco competencial de los érganos de Igualdad de la
Corporacién y creacion de una infraestructura (humana y técnica) que garantice la trazabilidad,
ejecucién y coordinacion de todas las medidas del III Plan de Igualdad.

De Estructuray Funciones:
o Redaccion documento de funciones del Area Responsable de Igualdad.
o Redaccién documento de funciones de la Comisién de Igualdad.
o Acta de designaciéon formal/nombramiento de la persona responsable de la
coordinaciény ejecucion del Plan.
o Definicién y dotacién de la estructura organizativa necesaria para la ejecucion
del III Plan de Igualdad.
De Metodologia:
o Cronogramas operativos por eje (incluyendo responsables, plazos, indicadores y
estado).
De Planificacién y Sequimiento:
o Confecciény envios de la planificacion a las distintas Areas y direcciones.

Informe estadistico anual (contabilizando total de planificaciones enviadas vs. Areas
destinatarias).

Persona responsable de la coordinacién del Plan. Organos de igualdad.
Direcciones de area (receptoras de la planificacion).



Presidencia | Direccién de RR. HH.

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad | Area responsable de
Iqualdad

Creacion de una estructura de red distribuida por todo el territorio nacional mediante la

en cada uno de los Centros Territoriales y de
Produccién de RTVE. Esta red actuara asegurando la ejecucién y vigilancia del cumplimiento del
Plan de Igualdad en cada regi6n, asegurando la cohesién mediante reuniones periddicas de
coordinaciény el reconocimiento administrativo segtn los procedimientos vigentes en CRTVE.

Nombramientos Formales: Documento oficial de designacién de las personas referentes
en cada Centro Territorial.

Manual de Funciones: Documento técnico que define las competencias,
responsabilidades y alcance de la figura del referente territorial.

Calendario de Operaciones: Cronograma de reuniones de coordinacion para el ejercicio
anual.

Reporte de Participacién: Registro de asistencia a los encuentros, incluyendo el nimero
de personas participantes y su desglose por sexo.

Memoria de Comunicacién: Informe remitido a la Comisién de Igualdad con los hitosy
participacion de la Red para el informe anual.

Personas designadas como referentes de igualdad en cada Centro
Territorial y de Produccién.

Direccion de Centros Territoriales

Direccién de RR. HH. | Observatorio de Igualdad | Area responsable de
Iqualdad | Comisién de Igualdad



Neutralidad y Mérito en el Acceso: Eliminar sesgos cognitivos en procesos de seleccién y
promocion.

Paridad e infrarrepresentacion: Avanzar progresivamente hacia una representacion
equilibrada de mujeres y hombres, prestando especial atencidn a las ocupaciones y niveles
profesionales en los que exista infrarrepresentacion.

Transparencia Salarial: Erradicar la brecha en complementos variables y gratificaciones
mediante el analisis del registro retributivo.

Cultura de Corresponsabilidad: Fomentar que el ejercicio de los derechos de conciliacién
sea equilibrado entre hombresy mujeres, eliminando el estigma de los cuidados como tarea
femenina.

Soberania del Tiempo y Flexibilidad: Consolidar el teletrabajo y la flexibilidad horaria como
herramientas de eficiencia, no como una «concesién», protegiendo el derecho a la
desconexién digital.

Tribunales y personal de contratacién (RR. HH.): Asegurar que el 100% de las personas de
6rganos de seleccién tengan la certificacion vigente en «Sesgos de Género».

Accion Positiva: Aplicar la clausula de desempate a favor del sexo infrarrepresentado en
todas las plazas convocadas.

Talento Infrarrepresentado: Incrementar candidaturas en las ocupaciones tipo mas
infrarrepresentadas.

Promover la postulacion de mujeres a puestos de responsabilidad y garantizar que los
procesos de promocion y libre designacién se rigen por criterios de paridad, Igualdad,
transparencia y mérito.

Auditabilidad de Cargos: Implementar un «Informe de motivacién del nombramiento,
justificativo de la desviacion respecto del objetivo de presencia equilibrada» cuando se
nombre a un perfil de libre designacién fuera de paridad, existiendo personas aptas en el
censo.

Promocio6n paritaria real: Alcanzar el 40 % de presencia femenina en los puestos directivos,
jefaturas de unidad y responsabilidad 48y 49.

Brecha Salarial: Eliminar o reducir brecha que se produce en los complementos variables.

Agilidad: Facilitar la resolucién agil de las solicitudes de conciliacién, bajo criterios
objetivos, asi como mecanismos de control de posibles denegaciones sin causa justificada.
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9. Desconexion: Respetar el derecho a la desconexion digital fuera de la jornada laboral,
evitando comunicaciones innecesarias y expectativas de respuesta inmediata.

10. Lactancia: Implantar salas de lactancia en los centros de trabajo.
11. Teletrabajo: Favorecer el teletrabajo cuando la naturaleza del puesto lo permita.

12. Planificaciény presencialidad: Priorizar la planificacién y promover la conectividad digital
(videoconferencias).

13. No discriminaci6n: a las personas que se acojan a las medidas de conciliacion.

Transformar la narrativa de las convocatorias de RTVE para eliminar estereotipos de género, con
el objetivo de atraer talento femenino a las Areas masculinizadasy el talento masculino a las Areas
feminizadas.

Auditoria y Manual de Lenguaje No Sexista en RR. HH.: Revisidn exhaustiva de todas las
denominaciones de las Ocupaciones Tipo y descripciones de puestos. Se eliminaran términos que
sugieran un género preferente (ej. sustituir «Jefe de Emisiones» por «Jefatura de Emisiones») y
se evitara el uso sistematico del masculino genérico en las bases de convocatoria.

Campana «RTVE Sin Estereotipos»: Redisefio de la imagen de marca empleadora en redes sociales
(LinkedIn, Web Corporativa, etc.) y carteleria. Las campafias de captacién de talento mostraran
activamente a mujeres y a hombres en Areas libres de estereotipos de género normalizando la
presencia de ambos sexos en todos los niveles jerarquicos y ocupaciones tipo.

Indice de sexo por candidaturas: % de aumento de mujeres solicitantes en Areas
masculinizadas y de hombres en Areas feminizadas tras el cambio de politica.

N.° de Ocupaciones Tipo Actualizadas: Porcentaje de puestos cuya denominacién ha sido
adaptada a un lenguaje neutro o inclusivo.

Indice de Neutralidad en Bases: N ° de ocupaciones tipo cuyas bases han sido revisadas
para eliminar requisitos que generen discriminacién indirecta (ej. disponibilidad
geografica injustificada).

Candidatas y candidatos externos a convocatorias. Especialmente
mujeres en especialidades masculinizadas y hombres en especialidades feminizadas.

Direccidon de Recursos Humanos

Area responsable de Iqualdad | Observatorio de Igualdad | Area responsable
de procesos selectivos | Area responsable de Comunicacién | Comisién de Igualdad



Desarrollar un protocolo especifico que garantice la proteccidon de la identidad y los datos
personales de las victimas de violencia de género en todos los procesos de seleccion, acceso al
banco de datos y contratacién de RTVE, de forma que puedan participar en Igualdad de
condicionesy con plenas garantias de sequridad y confidencialidad.

Aprobacién del protocolo de confidencialidad: registro binario (SI/NO).

N.° de procesos selectivos, accesos al banco de datos y contrataciones en los que se ha
aplicado el protocolo.

Informe anual a la Comisién de Igualdad sobre la aplicacion del protocolo.

Victimas de violencia de género que participan en procesos selectivos,
banco de datos o contratacion.

Direcciéon de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Area responsable de procesos selectivos |
Comision de Igualdad.

Establecimiento de un sistema integral de garantias que cubra todas las fases de los procesos de
seleccion de la Corporacion desde la captacién de candidaturas, con el objetivo de eliminar
cualquier sesgo de género y garantizar los principios de publicidad de las convocatorias y sus
bases, transparencia, Igualdad, mérito, capacidad, imparcialidad y profesionalidad de las
personas integrantes de los érganos de seleccién y agilidad, sin perjuicio de la objetividad.

Identificar las Ocupaciones Tipo con infrarrepresentacion de alguno de los dos sexos y desarrollar
acciones de captacién activa dirigidas a atraer candidaturas del sexo infrarrepresentado, en
colaboracion con redes especializadas, universidades y centros de formacién de grado, mastery
ciclos formativos de grado superior. En los casos en que no existan candidaturas suficientes del
sexo infrarrepresentado tras la finalizacién del proceso selectivo, se podra solicitar al SEPE la
remision de personas que cumplan con los perfiles especificos requeridos.

En las ferias de orientacién académica y profesional en las que participe el Instituto RTVE, como
AULA, se proporcionara informacién y orientacién sobre las ocupaciones o perfiles profesionales
en los que exista poca representacién de hombres o mujeres, con el fin de favorecer la inclusién
del sexo menos representado en dichas profesiones. La Comisién de Igualdad sera informada
tanto del resultado del analisis como de las propuestas de medidas correctoras.
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Asimismo, el registro de cambio de adscripcién, cuya requlacién quedara recogida en el IV
Convenio Colectivo, podra ser utilizada como herramienta activa para avanzar hacia el equilibrio
en las Ocupaciones Tipo con infrarrepresentacion.

Ninguna persona podra formar parte de un tribunal o comisién de seleccién sin contar con la
certificacion vigente en formacién en Iqualdad y en «Sesgos de Géneroy Seleccién Neutrax.

Se tratara de garantizar una composicién paritaria en todos los 6rganos de selecciéon —titulares,
suplentes y asesoria técnica- siempre que sea posible.

Queda expresamente prohibida la revisién de perfiles de candidaturas en redes sociales. Este
extremo se recogera en el Manual de Valoracién de Tribunales. Las personas candidatas seran
informadas de los motivos de no seleccidn cuando las circunstancias lo permitan.

Las entrevistas realizadas en cualquier proceso de seleccién se ajustaran a un cuestionario
predisefiado con preguntas competenciales idénticas para todas las candidaturas. Cada respuesta
se evaluara mediante una escala de 1 a 5. Cada puntuacién debera ir acompafiada de una
justificacion escrita vinculada a evidencias observables. Las evaluaciones formaran parte de los
expedientes de las personas candidatas.

Queda expresamente prohibido formular preguntas sobre situacién familiar, planes de
maternidad o paternidad, estado civil o responsabilidades de cuidado. El incumplimiento dara
lugar a la anulacién de la entrevista o del proceso.

Los 6rganos de seleccién seran paritarios siempre que sea posible.

Se facilitaran las adaptaciones necesarias por razén de gestacion, conciliacion, violencia de
género o cualquier otra situacién que dificulte la participacién en Igualdad de condiciones. Las
adaptaciones no supondran en ningiin caso perjuicio en la valoracién.

En caso de empate, se atendera a lo establecido en el Convenio Colectivo teniendo en cuenta el
sexo menos representado y victimas de violencia de género.

N.° de Ocupaciones Tipo con infrarrepresentacion identificadas y porcentaje de mejora
tras las acciones de captacion.

Porcentaje de personas miembro de 6rganos de seleccidn con certificacion vigente en
formacion en Igualdad y en sesgos de género (objetivo: 100 %).

N.° de 6rganos de seleccién que cumplen la composicion paritaria sobre el total.
Porcentaje de procesos de seleccion con Tribunales o Comités de valoracién paritarios
(objetivo: 100 %).
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Evolucion porcentual de la contratacién y promocion del sexo infrarrepresentado por
Ocupacion Tipo.

Seguimiento anual de promociones desagregadas por sexo, grupo profesional, categoria
y puesto de origen y destino.

N.° de plazas por Accidn Positiva: Contabilizacion anual de las adjudicaciones resueltas
indicando sexo beneficiario, ocupacién tipo, Area afectada, territorio, mediante
aplicacion de estas clausulas.

N.° de alegacionesy motivacion de las mismas.

Reduccion de la Infrarrepresentacién: Evolucién del equilibrio de género en las
Ocupaciones Tipo donde se ha aplicado el desempate con caracter anual

N.°y porcentaje inicial de mujeres/hombres por ocupacién tipo y variacién anual.
Desviacion respecto al objetivo de paridad por ocupacion tipo.

Candidatas y candidatos en todos los procesos selectivos. Personas
integrantes de tribunales y drganos de seleccion.

Direccion de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Area responsable de procesos selectivos |
Comision de Igualdad | Area responsable de contratacién y banco de datos | Instituto RTVE.

RTVE promovera actuaciones dirigidas a favorecer la Igualdad de oportunidades de las mujeres de
50 o0 mas afios en el acceso al empleo y en su permanencia profesional, especialmente cuando el
diagnostico o los datos de seguimiento evidencien situaciones de infrarrepresentacion,
dificultades de acceso al empleo o factores de discriminacién multiple vinculados al sexo y la
edad.

Atalefecto, se analizard periddicamente la situacién de este colectivo en los procesos de seleccion
y contratacion, identificando posibles obstaculos y valorando la adopcién de medidas que
contribuyan a mejorar su participacién y presencia en aquellos ambitos en los que se detecten
desequilibrios.

N.°y porcentaje de mujeres de 50 o mas afios contratadas.

Evolucién anual de la participacién de mujeres de 50 o mas afios en los procesos de
seleccién y contratacion.

Ambitos, ocupaciones o centros de trabajo en los que se detecten situaciones de
infrarrepresentacion.

Mujeres de 50 o mas afios en la plantilla de RTVE o en incorporacién a la
Corporacion.

Direccion de Recursos Humanos



Area responsable de Igualdad | Area responsable de procesos selectivos |
Comision de Igualdad

RTVE dispone de un sistema de convocatorias ptblicas que garantiza que cualquier persona de la
plantilla puede presentarse a los procesos de cobertura de puestos directivos. Sin embargo, la
existencia formal de ese sistema no es suficiente si no va acompafada de medidas que aseguren
que la informacién llega a toda la plantilla en Igualdad de condiciones, que los procesos son
transparentes y libres de sesgos, y que las mujeres cuentan con los apoyos necesarios para dar el
pasoy postularse.

Todas las convocatorias de puestos directivos se difundiran a través de todos los canales
disponibles, garantizando que llegan también a quienes estan en excedencia por cuidados, en
reduccion de jornada, en situacién de incapacidad temporal o prestando servicios en centros
territoriales. El tiempo en excedencia por cuidados no computard en ningdin caso como elemento
desfavorable en la valoracién de la candidatura.

Con el objetivo de corregir la infrarrepresentaciéon de mujeres en puestos directivos, se
desarrollaran acciones especificas orientadas a animar a las mujeres de la plantilla a presentarse
a estos procesos. Estas acciones no se basaran en programas de visibilidad individual, sino en
medidas de cardcter colectivo y estructural: sesiones informativas sobre los procesos y requisitos,
acompafnamiento para resolver dudas sobre el acceso, y difusién activa de las convocatorias en las
Areasy colectivos con mayor infrarrepresentacion femenina.

N.° de convocatorias difundidas a personas en excedencia, reduccién de jornada o centros
territoriales sobre el total.

N.° de acciones de impulso a la postulacién realizadas y colectivos alcanzados.

Traslado a la Comisién negociadora del IV Convenio Colectivo de la propuesta de
regulacién de nombramientos de jefaturas de unidad y niveles de responsabilidad 48 y
49. SI/NO.

Porcentaje de puestos de responsabilidad cubiertos por mujeres sobre el total, con
evolucion anual.

Porcentaje de nombramientos que cumplen el objetivo de paridad.

N.° de informes de justificacién motivada emitidos por no alcanzar la paridad.
Seguimiento semestral de nombramientos desagregados por sexo, Area y tipo de puesto.



Mujeres de la plantilla con potencial de promocidn a puestos directivos.
Personas en excedencia, en reduccién de jornada o en centros territoriales que no reciben
informacién sobre convocatorias.

Direccion de Recursos Humanos.

Area responsable de Igualdad | Area responsable de procesos selectivos |
Area responsable de presupuestos e informes | Comision de Igualdad

Revisar y adaptar la normativa interna y los protocolos de seleccién y nombramiento aplicables a
puestos de responsabilidad, direccién, coordinacién y jefaturas de unidad, con el objetivo de
garantizar una representacion paritaria entre mujeres y hombres y reducir las brechas de género
existentes en los espacios de toma de decisiones de la Corporacién.

Elevar el umbral de representacion femenina en los puestos de toma de decisiones (direcciones,
jefaturas y puestos de confianza) al 40 % como minimo, transformando la designaci6n
discrecional en nombramiento motivado y auditable bajo criterios de Igualdad.

Sustitucion del Umbral de Representatividad: Se establece como objetivo institucional que
ningin sexo tenga una presencia inferior al 40 % ni superior al 60 % en el conjunto de los
diferentes niveles de responsabilidad y jefaturas de unidad de la Corporacién conforme a la norma
o protocolos para alcanzar el cumplimiento.

Con cardcter anual se elaborara un «mapa de representacién por niveles de responsabilidad» que
desglose la presencia de mujeres y hombres no solo por nivel jerarquico, sino por capacidad de
decision real: gestion de equipos, control presupuestario, participacién en érganos de decisiéon y
visibilidad estratégica. Las Areas con infrarrepresentacién identificadas deberan presentar planes
de correccién en un plazo maximo de tres meses.

Con caracter bienal, la Comisién de Igualdad promovera un analisis de las causas por las que las
mujeres no acceden o no permanecen en puestos de responsabilidad, a partir del cruce de datos
internos disponibles —tiempo en el puesto, motivo de cese, Area y nivel jerarquico—
desagregados por sexo. Las conclusiones se incorporaran a la planificacién del afio siguiente
como propuestas de mejora.

Porcentaje de mujeres y hombres en puestos de direccién, jefaturas de unidad y libre
designacién, desagregado por nivel jerarquico y Area.

N.° de nombramientos motivados y auditables realizados bajo criterios de Igualdad frente
al total de nombramientos en puestos de responsabilidad.

N.° de Areas que cumplen el umbral de representacion paritaria frente al total de Areas de
la Corporacién.

N.° de Areas con infrarrepresentacion identificadas en el mapa de poder anual.
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N.° de planes de correccién presentados por Areas con infrarrepresentacién frente al
niimero de Areas requeridas para ello.

N.° de planes de correccién ejecutadosy grado de cumplimiento de los mismos.
Resultados del analisis bienal de causas de no acceso o no permanencia de mujeres en
puestos de responsabilidad, con propuestas de mejora incorporadas a la planificacién
anual.

Personas candidatas a puestos de responsabilidad, direccién,
coordinacién y jefaturas de unidad. Areas con infrarrepresentacién femenina identificadas en el
mapa de poder.

Direccion de Recursos Humanos.

Area responsable de Igualdad | Area responsable de procesos selectivos |
Area responsable de presupuestos e informes | Comisién de Iqualdad.

Establecer un sistema de controly auditoria sobre los complementos variables para garantizar que

la discrecionalidad en su asignacién no genere brecha de género ni castigue la conciliacién.
Realizar un estudio pormenorizado de todos los complementos variables recogidos en el
Convenio Colectivo vigente y otros complementos no recogidos en el Convenio como el
Plus de Programas, con datos mensuales, desagregados por tipo de complemento, sexo,
edad, Ocupacién Tipo, Areay unidad organica correspondiente.
Auditoria de Sesgo en complementos variables: Revision de la distribucién del importe
destinado a estos complementos por sexo para la identificacion de brechas. Sise detecta
una brecha superior al 5 %, en la distribucién de complementos variables, se solicitara
informacién adicional al Area correspondiente con el fin de analizar sus posibles causas.
En estos casos, la Comision de Igualdad solicitara por escrito un informe a las personas
responsables de dichas Areas. Implantar un sistema de correccién progresiva (Objetivo:
<3 %) para cada uno de ellos de la posible brecha existente durante los cuatro afios de
vigencia del plan.

Brecha de género en Retribucién Variable: estudio de los complementos variables por la
Comision de Igualdad

Incorporacién del Coeficiente de Gini al estudio de los complementos variables por la
Comision de Igualdad.

N.° de escritos solicitados desde la Comisién de Igualdad por brecha superior al 5 % en los
complementos variables. Directiva UE 2023/970, de 10 de mayo.

N °de Correcciones Salariales: Naimero de ajustes realizados tras detectar desviaciones en
el mecanismo de revisién y motivacién de las mismas.



Toda la plantilla perceptora de complementos variables. Especialmente
personas en areas donde la brecha supera el 5%.

Direcciéon de RR. HH.

Area responsable de Iqualdad | Area de Presupuestos e Informes | Comisién
de Igualdad

Implantar un sistema de registro, sequimiento y analisis de las retribuciones variables y no
consolidables (gratificaciones extraordinarias, productividades por objetivos, incentivos y otros
conceptos analogos), con el fin de garantizar que su asignacion responde a criterios objetivos,
transparentes y no discriminatorios.

La informacion se facilitara a la Comisién de Igualdad de forma desagregada, al menos, por sexo,
edad, ocupacién tipo, Area, unidad organizativa y motivo de concesién, permitiendo el anélisis
periddico de posibles sesgos o desigualdades en el acceso y cuantia de estas percepciones
econdmicas.

N.° de percepciones variables o0 no consolidables concedidas, por tipo de concepto
retributivo.

Importe total abonado, desagregado por sexo.

Importe medio y mediano percibido por sexo.

Porcentaje de mujeres y hombres perceptores sobre el total de personas de cada colectivo.
Porcentaje de personas con medidas de conciliacion, adaptacién o reduccién de jornada
que perciben retribuciones variables o no consolidables.

Tasa de percepcién por sexo, Area y ocupacién tipo.

Brecha especifica en retribucion variable: diferencia porcentual y absoluta entre la
cuantia media percibida por mujeres y hombres.

N.° de Areas o unidades organizativas en las que mas del 60 % de las percepciones se
concentren en personas de un mismo sexo.

N.° de recomendaciones o medidas correctoras formuladas por la Comisién de Iqualdad y
porcentaje de las mismas ejecutadas.

Comision de Igualdad (receptora y analista de los datos). Toda la
plantilla perceptora de retribuciones variables y no consolidables.

Direccion de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Area responsable de Presupuestos e Informes
| Comision de Iqualdad



Garantizar la Igualdad de oportunidades en la asignacién de coberturas externasy comisiones de
servicio, eliminando el sesgo que presupone una menor disposicion a viajar.

Realizar un estudio pormenorizado de los Pactos de Trabajo con datos desagregados por
sexo, edad, ocupaciones tipo, areas, dias fuera del centro de trabajo, cuantia percibiday
tematica del evento.

Realizar un estudio pormenorizado de las Comisiones de Servicio realizadas con datos
desagregados por sexo, edad, ocupaciones tipo, areas, dias fuera del centro de trabajo,
cuantia percibida, lugares y motivos de los desplazamientos.

La Comisién de Igualdad analizara los datos relativos a los pactos de trabajo y comisiones
de servicio correspondientes al primer afio de vigencia del I1I Plan de Iqualdad de RTVE.
A partir de la informacién obtenida, se propondran, en el seno de un grupo de trabajo
especifico constituido a tal efecto, medidas de mejora progresiva para su aplicacion
durante el sequndo, tercer y cuarto afio de vigencia del Plan. Estas mejoras deberan
orientarse ala implementacién de un sistema de oferta abierta y transparente, para pactos
de trabajo y comisiones de servicio que conlleven planificacién, garantizando que se
realice a toda la plantilla y con antelacién suficiente para permitir la conciliacién y la
organizacion personal y familiar. La asignacién debera favorecer la rotacion, el acceso
equitativo y la participacion igualitaria, pudiendo establecerse periodos mas breves,
relevos programados u otras formulas que faciliten la participacién de personas con
responsabilidades familiares. La Comisién de Igualdad realizara el sequimiento de las
ofertas efectuadas, la respuesta de la plantilla, los criterios de asignacién aplicados y
cualquier otra féormula que pudiera acordarse, con el fin de garantizar la Iqualdad de
oportunidadesy la transparencia del procedimiento.

Tutorizacion de Personal para Relevos: incluir en los Pactos de Trabajo a una persona en
las ocupaciones tipo donde sea necesario, para su formacion e incorporaciéon a la bolsa de
relevosy su posible participacién en futuros pactos.

Ratio de Participaciéon en Coberturas Especiales: N.° de mujeres en desplazamientos
(nacionales e internacionales) y motivos frente al total del Area.

Brecha de género en Pactos de Rodaje: N.° y porcentaje de los complementos variables
percibidos durante la duracién del pacto de rodaje por hombres y mujeres. (Objetivo:
<3%).

Brecha de género en Comisiones de servicio: N.° y porcentaje de los complementos
variables percibidos durante la comisién de servicio por hombres y mujeres. (Objetivo:
<3%).

Brecha en Dietas y Gastos derivados de los desplazamientos Diferencia media anual
percibida entre mujeres y hombres por estos conceptos, por unidades orgdnicas y por
ocupaciones tipo.

Plantilla que participa en pactos de trabajo y comisiones de servicio.
Especialmente ocupaciones tipo con mayor asimetria de género en desplazamientos.



Direccién de RR. HH. | Area de Produccién y Medios | Area de Gestién de
Personal.

Area responsable de Iqualdad | Comisién de Igualdad | Todas las direcciones
implicadas en pactos de trabajo y comisiones de servicio.

La empresa garantizara el ejercicio efectivo de los derechos de conciliacién y corresponsabilidad,
identificando, previniendo y corrigiendo las barreras culturales, organizativas y operativas que
puedan dificultarlo o limitarlo.

A tal efecto, se realizara un sequimiento continuo mediante la recogida y analisis de datos, asi
como de las comunicaciones recibidas a través del Canal de consultas e incidencias de Igualdad,
con el objetivo de detectar indicios de discriminacién o penalizacién, directas o indirectas, y
activar las medidas correctoras necesarias.

Se considerara trato desfavorable cualquier limitacién de oportunidades profesionales,
asignacion discriminatoria de tareas o valoracioén negativa vinculada al ejercicio de derechos de
conciliacion y corresponsabilidad.

- sobre las
condiciones laborales, econémicas, organizativas o profesionales de las personas
trabajadoras.

- La empresa garantizara que el
ejercicio de los derechos de conciliacion y corresponsabilidad no tenga impacto negativo en
procesos de evaluacién, promocidn, cobertura de puestos o asignacién de funciones.

- La Direccién de
Recursos Humanos desarrollard, al menos con caracter anual, actuaciones de comunicacién,
sensibilizacion y formacién dirigidas especialmente a las personas con responsabilidad sobre
equipos, orientadas a eliminar sesgos, estigmas o penalizaciones, formales o informales, hacia
quienes ejerzan derechos de conciliacién y corresponsabilidad.

Estas actuaciones incorporaran acciones de sensibilizacién especificas para prevenir practicas
organizativas que desincentiven el ejercicio de dichos derechos, especialmente aquellas que
produzcan impactos desproporcionados sobre las mujeres.

Las personas con responsabilidad sobre equipos tendran un papel activo en la
implantacion y difusion de una cultura organizativa basada en la Igualdad, la



=

corresponsabilidad y el respeto efectivo de los derechos de conciliacién, promoviendo su
reconocimiento como derechos laborales plenos y no como concesiones discrecionales o
excepcionales.

La empresa desarrollara campafas
internas periddicas dirigidas al conjunto de la plantilla para promover la corresponsabilidad y
la normalizacién del uso de las medidas de conciliacién entre mujeres y hombres, evitando
situaciones de estigmatizacion, aislamiento profesional o deterioro del clima laboral hacia
quienes hagan uso de estos derechos.

Serealizardn, al menos con caracter anual,
encuestas anénimas dirigidas a personas acogidas a medidas de conciliacién recogidas en el
Convenio Colectivo de RTVE, con el objetivo de detectar posibles situaciones de
discriminacién, penalizacion, trato desfavorable, limitacién profesional o impacto negativo
derivado del ejercicio de dichos derechos. Los resultados, desagregados por sexo, seran
analizadosy serviran de base para la adopcién de medidas correctoras y preventivas.

La empresa
garantizara la no discriminacién de las personas trabajadoras que no puedan asumir horarios
voluntarios, ampliaciones de jornada, cambios de turno o prolongaciones horarias por razones
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, evitando especialmente la generacién
de sesgos directos o indirectos asociados a la disponibilidad horaria.

La solicitud o
aplicacién de cualquier medida de conciliacién no impedira que la persona trabajadora pueda
mantener, dentro de sus posibilidades de conciliacién, la movilidad horaria o funcional
compatible con su situacién personal.

En tales casos, percibira los complementos salariales variables correspondientes a las
condiciones y horarios efectivamente realizados, sin que el ejercicio de derechos de
conciliacién pueda suponer una exclusion automatica o injustificada del acceso a dichos
complementos.

La empresa establecera
y mantendra un canal especifico, accesible, confidencial y seguro en la intranet corporativa
para que las personas trabajadoras puedan comunicar situaciones laborales adversas o
discriminatorias derivadas de la solicitud, disfrute o ejercicio de medidas de conciliacién y
corresponsabilidad.

Las comunicaciones recibidas seran analizadas con garantias de confidencialidad
impulsandose, en su caso, las medidas correctoras oportunas.

La empresa realizard, con
caracter bianual, un estudio segmentado, al menos, por sexo, edad, ocupacién tipo, centro de
trabajo, tipo de jornada, antigiiedad, nivel econdmico y responsabilidades familiares o de
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cuidados, con el fin de detectar posibles impactos diferenciados en el acceso, utilizacién y
consecuencias profesionales derivadas del ejercicio de medidas de conciliacion.

La empresa analizara especificamente la
posible existencia de correlaciones entre la solicitud o disfrute de medidas de conciliaciény la
exclusion de procesos de promocion, pérdida de responsabilidades, limitacién de
oportunidades profesionales o cualquier otro impacto negativo en la carrera profesional.

En aquellas Areas o unidades en
las que exista una concentracién significativa de situaciones de conciliacién, la empresa
adoptara las medidas organizativas, preventivas necesarias para garantizar el adecuado
funcionamiento del servicio.

En ningan caso la carga de trabajo derivada de dichas situaciones podra recaer de forma
desproporcionada sobre el resto de la plantilla ni generar dinamicas de presién informal,
rechazo o estigmatizacion hacia las personas que ejerzan derechos de conciliacion.

A tal efecto, la empresa promovera refuerzos de personal, adecuacién de plantillas y
planificacién preventiva suficiente para garantizar el respeto efectivo de los derechos de
conciliacién sin menoscabo de las condiciones laborales del conjunto de las personas
trabajadoras.

Principio general del sistema de seguimiento: El sistema de sequimiento de las medidas
de conciliacién y corresponsabilidad no tendra un caracter meramente informativo o
diagnéstico, sino que se orientara a garantizar la Iqualdad real y efectiva en el acceso y
ejercicio de estos derechos. A tal efecto, incorporard la deteccién de barreras
organizativas, desigualdades y posibles situaciones de discriminacién, asi como la
obligacién de activar medidas correctoras destinadas a su eliminacién.

- Uso de medidas de conciliacién y corresponsabilidad:

o N.°yporcentaje de personas trabajadoras que utilizan medidas de conciliaciéony
corresponsabilidad sobre el total de la plantilla, desagregado, al menos, por sexo,
centro de trabajo, ocupacién tipo y tipo de jornada.

o Tasa de aceptacion de solicitudes de medidas de conciliaciéon vy
corresponsabilidad, desagregada por sexo y tipo de medida, en relacién con el
ntamero total de solicitudes presentadas.

o N.° de solicitudes de medidas de conciliacién denegadas, con desglose de los
motivos de denegacién.

o Evolucién anual del uso de medidas de conciliacién y corresponsabilidad,
desagregada por sexo, incluyendo, al menos, reducciones de jornada,
adaptaciones horarias, teletrabajo vinculado a cuidados, excedencias y otras
medidas relacionadas con responsabilidades familiares o de cuidados.

- Impacto en carrera profesional e Igualdad de oportunidades:
o N.°yporcentaje de promociones profesionales de personas trabajadoras que utilizan
medidas de conciliacién y corresponsabilidad, desagregado por sexo.



Analisis del posible impacto del ejercicio de medidas de conciliacion y
corresponsabilidad en la promociéon profesional, acceso a puestos de
responsabilidad, participacién en procesos de movilidad, acceso a formacion y
percepcion de complementos o retribuciones variables.

Analisis especifico del impacto profesional asociado al uso de medidas como
reduccion de jornada, adaptacion horaria o teletrabajo vinculado a cuidados.
Indice de percepcién de penalizacion profesional: porcentaje de personas
trabajadoras que asocian el ejercicio de medidas de conciliacién con una menor
progresién profesional, pérdida de oportunidades o disminucién de ingresos.
Deteccién y analisis de posibles situaciones de discriminacién, penalizacién directa
o indirecta, exclusion organizativa o limitacién de oportunidades derivadas del
ejercicio de estos derechos.

Clima laboral, percepcion de sequridad y prevencion de penalizaciones:
o Indice de percepcién de seguridad y confianza en el sistema de proteccién frente a

penalizaciones, medido mediante encuestas anénimas y andlisis de evolucion
interanual.

N.° de incidencias, comunicaciones o reclamaciones relacionadas con posibles
situaciones de discriminacién, penalizacién profesional vinculadas al ejercicio de
medidas de conciliacion.

N.° de comunicaciones o quejas relacionadas con situaciones derivadas de la
imposibilidad de asumir horarios voluntarios, ampliaciones de jornada, cambios de
turno, prolongaciones horarias o disponibilidades extraordinarias por razones de
conciliacién.

N.° de incidencias o reclamaciones relativas a la falta de aplicacién, demora o
limitaci6n injustificada de medidas de conciliacién vinculadas a responsabilidades
familiares o de cuidados.

Gestion del sistema y adopcion de medidas correctoras:
o Tasa de ejecucién de medidas correctoras: relacién entre las barreras o incidencias

detectadas y las medidas correctoras implantadas en un plazo maximo de los seis
meses siguientes.

N.° de Areas, unidades o departamentos con elevada concentracion de situaciones
de conciliacién y corresponsabilidad.

N.° de medidas organizativas adoptadas para prevenir sobrecargas de trabajo,
incluyendo refuerzos de personal, reorganizaciéon de equipos o adecuacién de
plantillas.

Seguimiento del impacto de las medidas organizativas implantadas para garantizar
el ejercicio efectivo de los derechos de conciliacion sin deterioro de las condiciones
laborales del resto de la plantilla.

Comunicacién, sensibilizacién y cultura organizativa:

o N.° de campanas e iniciativas de sensibilizacién desarrolladas para promover la

Iqualdad, la corresponsabilidad, la no discriminacidny la normalizacién del ejercicio
de medidas de conciliacién.

o N.° de personas participantes en acciones de sensibilizacién y formacién,

desagregado por sexo y nivel de responsabilidad.



o N.° de encuestas individualizadas dirigidas a personas en situacién de conciliacion
para detectar posibles situaciones de discriminacién, penalizacién o impacto
negativo en su desarrollo profesional y analisis de sus resultados.

o Evaluacién y analisis de los resultados obtenidos a través de las encuestas,
comunicacionesy mecanismos de sequimiento, asi como de las medidas preventivas
o correctoras adoptadas.

Toda la plantilla. Especialmente personas acogidas a medidas de
conciliacién y sus mandos directos.

Direcciéon de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Comisién de Iqualdad

Transformacion de la actual Guia de Conciliacion de RTVE en una Guia Interactiva de Derechos de
Conciliacién que funcione como un «manual sencillo». Dicha guia sera actualizada en funcién de
los cambios realizados en Convenio.

- Valoracién de la plantilla: incorporacién de un sistema de valoracién de las personas
usuarias.
- Tasade Acceso: N.° de visitas Ginicas a la guia Concilia RTVE.

Direccion de RR. HH.

Area responsable de Iqualdad | Area responsable de Relaciones Laborales |
Comisién de Iqualdad | Area responsable de sistemas.

Las medidas de conciliacién vinculadas a responsabilidades de cuidados se configuran con

y podran ser solicitadas tanto por mujeres como por hombres. No obstante, su
inclusion en el presente Plan de Igualdad responde a la realidad estructural constatada de que las
responsabilidades de cuidados siguen recayendo mayoritariamente sobre las mujeres, lo que
tiene un impacto directo en su disponibilidad, desarrollo profesional, promocion, retribucién y
permanencia en puestos de responsabilidad.

- Escuelas infantiles y apoyo al cuidado: RTVE impulsara una red de escuelas infantiles en
centros de produccién, iniciando su implantacién en Torrespafia y Sant Cugat, y
extendiéndola progresivamente a los centros con mayor volumen de plantilla. Para el
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resto de los centros se promoveran acuerdos con escuelas infantiles cercanas, asi como la
concertacion de servicios de guarderia en dias festivos en todo el territorio. Estas
medidas se orientan a la eliminacién de barreras estructurales de conciliacién que afectan
de manera significativa a las personas trabajadoras con menores a cargo, especialmente
a mujeres.
Torrespafia y Sant Cugat: RTVE promovera la creacién y puesta en funcionamiento de
escuelas infantiles en los centros de trabajo de Torrespafia y Sant Cugat. A tal efecto, la
empresa realizara las actuaciones necesarias para su implantacién, incluyendo el estudio
técnico, juridico y organizativo, la habilitacién de espacios adecuados y la tramitacién de
las autorizaciones administrativas pertinentes. La no implantacién de esta medida
Gnicamente podra justificarse por:

a) Imposibilidad acreditada de obtencion de las licencias o autorizaciones

administrativas exigibles.
b) Existencia de informes técnicos o de seguridad que acrediten objetivamente la
inviabilidad del espacio para uso de atencién infantil.

c) Supuestos de fuerza mayor debidamente acreditados.
En estos supuestos, RTVE debera facilitar a la Comision de Igualdad la documentacién
técnica y administrativa justificativa, asi como valorar medidas alternativas equivalentes
de conciliacion (ayuda econdémica, plazas concertadas o centros proximos de educacién
infantil).
Salas de lactancia: Se garantizard la implantacién de salas de lactancia adecuadas,
sequras y correctamente acondicionadas en todos los centros territoriales y de
produccion. Estas instalaciones constituyen una medida de apoyo a la salud, la
conciliacién y la reincorporacion tras el nacimiento, eliminando barreras especificas que
afectan de forma directa a las mujeres trabajadoras.

Sin perjuicio de su regulacién en el

Convenio Colectivo vigente de la Corporacién RTVE, estas medidas se incorporan al presente Plan
por su impacto directo en la Iqualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Traslados y cambios de adscripcién por conciliacién: Se facilitaran traslados convenidos
y cambios de adscripcién por motivos de conciliacién cuando existan vacantes o
posibilidades organizativas, con el fin de favorecer la atencién a responsabilidades
familiares y de cuidados debidamente acreditadas.

Cuidados de especial intensidad: Se establecen medidas reforzadas de conciliacion para
personas trabajadoras con responsabilidades de cuidado cuando la atencién continuada
resulte imprescindible.

Familias monoparentales: Se tendran especialmente en consideracién la flexibilidad
horaria y la adaptacién de jornada para familias monoparentales, reconociendo las
mayores dificultades de organizacidn derivadas de la existencia de una Gnica persona
responsable de ingresos y cuidados, situacién que afecta mayoritariamente a mujeres.
Teletrabajo por cuidados: Se promovera el teletrabajo en los puestos en los que sea
técnica y organizativamente posible o, en su caso, el cambio a puestos compatibles con
esta modalidad como medida de conciliacion. El acceso se regira por criterios objetivos,
garantizando la Iqgualdad de oportunidades y evitando cualquier forma de discriminacién
directa o indirecta.
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- Reuniones por videoconferencias: Se priorizara la celebracién de reuniones por
videoconferencia frente a la presencialidad, especialmente cuando impliquen
desplazamientos innecesarios o cargas adicionales de tiempo.

- Planificacién de reuniones, convocatorias y desplazamientos: Se garantizara una
planificacién suficiente y con antelacion adecuada de reuniones, convocatorias y
desplazamientos, con el fin de facilitar la organizaci6én personal y familiar.

- Desconexion digital: Se garantizara el derecho a la desconexién digital, respetando los
tiempos de descanso. Este derecho resulta esencial para la proteccién de la conciliacién,
especialmente en personas con responsabilidades de cuidados.

Cuando concurran
varias solicitudes de medidas de conciliacién sobre un mismo recurso organizativo, turno, plaza
o unidad, o cuando existan limitaciones objetivas de caracter organizativo debidamente
acreditadas, la empresa aplicara criterios objetivos, transparentes y no discriminatorios para su
resolucion. Estos criterios deberan priorizar, en todo caso, las situaciones vinculadas a
responsabilidades de cuidados debidamente acreditadas, evitando cualquier forma de
discriminacién directa o indirecta, y garantizando la adecuada motivacién de las decisiones
adoptadas.

Las distintas medidas de
conciliacién previstas en este apartado seran compatibles entre si siempre que la naturaleza del
puesto y las necesidades organizativas lo permitan, pudiendo acumularse cuando resulte
necesario para garantizar una conciliacién efectiva.

- N.° de medidas de conciliacién concedidas frente al total de solicitudes, con desglose de
solicitudes denegadas y sus causas.

- N.°detraslados y cambios de adscripcion concedidos por motivos de conciliacion.

- Indicador binario (si/no) de implantacién de escuela infantil en Torrespafia. En caso
negativo, documentacion justificativa técnica y administrativa.

- Indicador binario (si/no) de implantacién de escuela infantil en Sant Cugat. En caso
negativo, documentacién justificativa técnica y administrativa.

- N.°de escuelas infantiles planificadas en centros de produccién.

- N.°de acuerdos o conciertos con escuelas infantiles cercanas para el resto de centros.

- N.°de servicios de guarderia en festivos concertados en el conjunto del territorio.

- N.°de salas de lactancia implantadas respecto al total de centros susceptibles de aplicacién.

- N.°ytipologia de adaptaciones vinculadas a cuidados de alta intensidad.

- N.° de medidas de conciliacién por cuidados a familias monoparentales.

- N.° de solicitudes de teletrabajo por conciliacién, con desglose de aprobaciones y
denegaciones.

- N.° de cambios de puesto a posiciones compatibles con teletrabajo vinculados a
responsabilidades de cuidados.
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Personas trabajadoras con responsabilidades de cuidados (menores,
personas dependientes, familias monoparentales). Toda la plantilla en los centros de Torrespafia
y Sant Cugat (escuelas infantiles).

Direccién de RR. HH. | Presidencia y su Consejo de Administracién. | Area
Econémico-Financiera | Area de Infraestructuras.

Area responsable de Igualdad | Comisién de Igualdad



Proteccion Integral de la Salud: Garantizar un entorno de trabajo seguro, saludable y
adaptado a la plantilla, integrando la prevencion de riesgos laborales como eje estructural.

Integracion de la Perspectiva de Género: Incorporar de forma sistematica el enfoque de
género en la prevencién de riesgos laborales, visibilizando y corrigiendo desigualdades en
la exposicion a riesgosy en el impacto de las condiciones de trabajo.

Promocién de la Salud-Bienestar: Impulsar acciones de promocién de la salud, que
contemple las diferencias entre mujeres y hombres, favoreciendo el bienestar fisico,
psicolégicoy social.

Entornos Libres de Violencia y Acoso: Consolidar un modelo organizativo basado en la
tolerancia cero frente a la violencia de género, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Prevencién Basada en Evidencia y Mejora Continua: Desarrollar un sistema preventivo
apoyado en datos desagregados por sexoy edad, analisis continuo y mejora permanente.

Cultura Preventiva y Participativa: Fomentar la corresponsabilidad en la sequridad y salud
laboral mediante la implicacién activa de toda la plantilla.

Integracion de la perspectiva de género en el sistema preventivo: Incorporar la perspectiva
de género en la planificacién, protocolosy procedimientos.

Evaluacién de riesgos con enfoque diferencial: Garantizar que todas las evaluaciones de
riesgos, incluidos los psicosociales, incorporen el analisis del impacto diferenciado en
mujeres y hombres.

Sistema de informacién en salud laboral desagregado: Implantar un sistema de recogida,
explotacién y sequimiento de datos de salud laboral desagregados por sexo, Grupo y Area.

Personas en situacién de especial proteccién: Garantizar la proteccién efectiva en
situaciones de embarazo, parto reciente, lactancia y otras cuestiones que requieran de
especial protecciéon, mediante protocolos especificos y medidas preventivas adaptadas.

Vigilancia de la salud con enfoque de género: Incorporar pruebas especificas y criterios
diferenciados en los protocolos de vigilancia de la salud, atendiendo a las diversas
necesidades.

Refuerzo de protocolos de acoso sexualy por razon de sexo: Actualizar, mejorary garantizar
la eficacia de los protocolos de prevencion y actuacién frente al acoso, asegurando su
accesibilidad, confidencialidad y capacidad de respuesta.

Proteccion integral frente a la violencia de género: Garantizar el conocimiento, acceso y
aplicacion efectiva de los derechos, medidas de proteccién y recursos disponibles para
victimas de violencia de género.
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8. Sensibilizacién y cultura de tolerancia cero: Impulsar acciones de informacién,
sensibilizacién y formacidn dirigidas a toda la plantilla para prevenir la violencia de género
y el acoso, y reforzar los valores de respeto y dignidad.

9. Adecuacién de equipos y condiciones de trabajo: Asegurar la adaptacién de equipos,
herramientas, EPIs y condiciones materiales a la diversidad de la plantilla, incluyendo la
adecuacion a la morfologia femenina.

10. Promocién de la salud con enfoque de género: Desarrollar acciones especificas de
promocion de la salud dirigidas a mujeres y hombres, incluyendo campafias, programas y
espacios de sensibilizaci6n.

11. Prevencién de riesgos psicosociales: Implantar un modelo de evaluacién e intervencién en
riesgos psicosociales.

- Revisién integral del sistema de prevencién para incorporar la perspectiva de género en todos
sus instrumentos: plan de prevencidn, evaluaciones, planificacién, vigilancia de la salud e
investigacion de accidentes.

- Abordar la identificacién de riesgos invisibilizados, especialmente en trabajos feminizados o
infravalorados, conforme a las pautas del INSST*.

- Evaluacién de riesgos laborales con enfoque diferencial: Implantacién de evaluaciones de
riesgos que incorporen la variable sexo, analizando el impacto diferencial de las condiciones
de trabajo y cumpliendo con la obligacién preventiva establecida en la normativa vigente.

- Adaptar la documentacién a lenguaje inclusivo.

- Porcentaje de documentos preventivos revisados.

- N.°de procedimientos con medidas especificas necesarios.

- Informe anual de documentacién y procedimientos revisados.
- Porcentaje de evaluaciones con variable sexo incorporada.

- Informe anual de siniestralidad desagregado.

Toda la plantilla. Area de PRLy Salud como responsable de la revision
del sistema preventivo.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Area responsable de Igualdad

4 Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo



Incorporar las variables de sexo y edad en las evaluaciones de riesgos psicosociales realizadas en
RTVE, con el fin de identificar desigualdades en la exposicidn a factores de riesgo y adoptar
medidas correctoras adaptadas a las necesidades especificas de cada colectivo. Las evaluaciones
de riesgos psicosociales se realizan a través del método F-psico del Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, que analiza los siguientes factores:

- Tiempo de trabajo

- Autonomia

- Carga de trabajo

- Demandas psicoldgicas

- Variedad y contenido del trabajo

- Participaciény supervisién

- Interés por la persona trabajadora y compensaciéon

- Desempernio de rol

- Relacionesy apoyo social

La incorporacion de las variables de sexo y edad se realizara siempre que el niimero de personas
que integren la unidad de andlisis lo permita técnicamente. Los tramos de edad se estableceran
diferenciando entre personas menores de 45 afos y mayores de 45, agrupando por décadas
cuando sea necesario para garantizar la viabilidad técnica del analisis.

En aquellas areas donde se detecte un mayor absentismo se podran constituir grupos especificos
de estudio para identificar los factores de riesgo psicosocial que estan en desajuste y determinar
las medidas correctoras necesarias.

Los resultados seran analizados con perspectiva de géneroy atencién al edadismo. Se destacaran
especialmente aquellos factores en los que se aprecie un trato diferente por razén de sexo o edad,
y las Areas afectadas deberdn implementar las medidas correctoras que correspondan.

Implantacién en las Evaluaciones de riesgo psicosocial de los criterios sexo y edad.

Determinacién de evaluaciones de riesgo psicosocial con motivo del absentismo.

Medidas que deben implantar las areas.

N.° de medidas correctoras implantadas.

Toda la plantilla, con desagregacion por sexo y edad. Enfasis en areas
con mayor absentismo.

Area responsable de Prevencién Riesgos Laborales y Salud | Direccién de RR.
HH. | Comisién de Igualdad

Area responsable de Igualdad



Se habilitara un canal especifico de comunicacién, para que cualquier persona pueda comunicar
al Area responsable de Prevencién Riesqos Laborales y Salud aquellos EPIs que no se ajusten
correctamente a su morfologia personal, con el compromiso de dar respuesta y solucién en cada
caso.

- Habilitacién del canal de comunicacién: registro binario (SI/NO).

- N.°deincidencias comunicadas, desagregadas por sexoy tipo de EPI.

- Namero de adaptaciones o sustituciones de EPIs realizadas tras la comunicacién de
incidencias.

Toda la plantilla usuaria de EPIs. Especialmente trabajadoras en puestos
técnicos de produccién y rodajes.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Area responsable de Igualdad

Con periodicidad anual RTVE organizara una semana corporativa dedicada a salud hormonal y
bienestar integral de las mujeres trabajadoras en RTVE. La programacién podra incluir:
- Conferenciasy talleres diferenciados: salud mental, salud sexual-reproductiva y menopausia
- Revisiones preventivas voluntarias.
- Espacios de escucha.
- Actividades sobre suefio, estrés, nutricién y ejercicio.
- Participacién de especialistas y universidades.

- Fecha de las semanas corporativas dedicadas por afo.
- Objetivos definidos de las semanas corporativas dedicadas por afo.
- N.°de participantes en las conferencias/talleres desagregados por sexo.

Trabajadoras de todos los centros de RTVE. Toda la plantilla en las
actividades abiertas.
Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Area responsable de Iqualdad y Comisién de Igualdad

Implantacién de un programa de formacién en salud laboral, con enfoque de género dirigido a
toda la plantilla.



N.° de acciones formativas.
Evaluacién de impacto.

Toda la plantilla. Mandos intermedios y responsables de equipos como

destinatarios prioritarios del médulo de deteccion de riesgos.

Area responsable de Prevencién de Riesgos Laborales y Salud (Unidad de

Salud Laboral) | Recursos Externos.

Instituto RTVE.

El entorno laboral de una corporacién mediatica como RTVE genera factores de estrés especificos
por la visién de imagenes impactantes y el trabajo con la mismas que repercuten de forma
diferencial en mujeres y hombres.

Elaborar una metodologia para trabajar en estos temas a través de una asociacién externa
especializada como la Universidad.

Aplicar la validez de la metodologia.

Eleccién de colectivos a los que se puede aplicar esta metodologia.

Analisis del estudio.

Elementos o factores en los influir para eliminar esos factores nocivos con analisis
desagregado por sexo, puesto y area.

Firma de acuerdo con la Universidad para el estudio.
Programa de trabajo.

Creaci6n del método.

Validacion del método.

Aplicacion al personal.

Herramientas y medidas a aplicar.

Trabajadoras en puestos de alta exposiciéon emocional (informativos,

coberturas de conflictos, atencién al pablico). Entidad universitaria colaboradora como agente

de la investigacion.

Area responsable de Prevencién Riesgos Laborales y Salud | Direccién de

RR.HH.

Area responsable de Iqualdad | Instituto RTVE | Observatorio de Igualdad

La extension del trabajo hibrido y en remoto, unida a una cultura organizativa de disponibilidad
permanente propia del sector mediatico, puede generar situaciones de hiperconectividad que
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impactan negativamente en el descanso, en la intimidad personal y familiar, en la conciliacién y
en la proteccion eficaz de la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

Se elaborara una propuesta de protocolo de desconexidn digital que recoja el espiritu de este plan
en todos sus ambitos y se elevara a la mesa de negociacién del Convenio Colectivo.

Lo dispuesto en este apartado se encuentra recogido y regulado en el convenio colectivo. No
obstante, su inclusion en el presente Plan de Igualdad resulta necesaria por su impacto directo en
la Iqualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como a efectos de garantizar su integracion
obligatoria, evaluacién e indicadores del Plan con perspectiva de género.

Politica de desconexi6n digital aprobada y publicada (fecha de aprobacion).
Porcentaje de responsables de equipo formados.
Resultado de la encuesta de clima en materia de desconexién, desagregado por sexo.

N.° de incidencias relacionadas con vulneracion del derecho a la desconexion.

Toda la plantilla. Enfasis en los perfiles mas sometidos a
hiperconectividad y trabajo hibrido.

Direccion de RR. HH.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud | Area
responsable de Igualdad | Comité de Sequridad y Salud

Desarrollo de un sistema de adaptacién de puestos para personas en situacién de especial
proteccién, incluyendo embarazo, lactancia y situaciones de vulnerabilidad, garantizando la
proteccién efectiva conforme a la Ley de PRL.

- N.° de adaptaciones realizadas.
- Seguimiento: revisién anual de los datos obtenidos.

Personas trabajadoras en situaciéon de embarazo, lactancia o
vulnerabilidad que requieran adaptacién de puesto.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Area responsable de Igualdad

En los centros de trabajo de RTVE se facilitaran elementos propios de la higiene femenina, tales
como compresas y tampones. Para ello, se dotara a todos los centros de trabajo de RTVE de
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dispensadores con compresas y tampones que den respuesta a la posible necesidad por parte de
la trabajadora.

RTVE impulsara un plan progresivo de implantacién en todos los centros de RTVE.

- Plan de implantacién.

Trabajadoras de todos los centros de trabajo de RTVE (implantacién de
dispensadores de higiene intima).

Area responsable de Infraestructuras | Area responsable de Servicios
Generales

Area responsable de Igualdad | Area responsable de Prevencién Riesgos
Laborales y Salud

El objetivo de esta medida es que se reconozca que la salud reproductiva genera tiempos laborales
invisibles que afectan exclusivamente a las mujeres con la finalidad de transformar la salud
reproductiva de «problema privado» a cuestién organizativa y preventiva.

Por ello, se trasladara a la Mesa Negociadora del IV Convenio la propuesta un sistema de
adaptacion temporal y flexibilidad organizativa vinculado a procesos de salud sexual y
reproductiva, con finalidad preventiva, destinado a facilitar situaciones que no requieran baja
médica pero si generen necesidades de atencién sanitaria, recuperacién breve, acompafiamiento
especializado y carga fisica, emocional o logistica.

Sera de caracter individual, confidencial y proporcional a las necesidades asistenciales
acreditadasy vinculadas a procesos ginecoldgicos y reproductivos. Ejemplos:

- Recuperacion de una puncién ovarica sin llegar a IT.

- Revision por endometriosis recurrente.

- Acompaiiamiento psicoldgico tras un aborto espontaneo.

- Recuperacion fisica leve tras una intervencién ginecol6gica ambulatoria.

- Consultas hormonales frecuentes en procesos complejos.

- Pruebas médicas repetidas asociadas a reproduccion asistida.

- Propuesta enviada a Convenio.

- N.°de solicitudes gestionadas.

- Distribucién por tipologia de uso (dato anonimizado).
- Nivel de conocimiento y utilizacién de la medida.

Trabajadoras con patologias ginecoldgicas con impacto laboral. Mesa
Negociadora del IV Convenio Colectivo.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Gestion de Tiempos



Area responsable de Igualdad | Area responsable de Prevencién Riesgos
Laborales y Salud

RTVE desarrollara alianzas con equipos de investigaciony estudio sobre el impacto de los ciclos
hormonales y reproductivos en las condiciones laborales de las mujeres de la Corporacién
especialmente cuando existan procesos asociados a menstruacién incapacitante secundaria,
endometriosis, sindrome premenstrual severo u otras patologias ginecolégicas que afecten al
desempeiio laboral con el objetivo de investigar sobre la salud hormonal y reproductiva de las
mujeres en el ambito laboral audiovisual. Los resultados de estas colaboraciones serviran para
elaborar recomendaciones internas de salud laboral para estas situaciones y tratar de mejorar
el bienestar de las trabajadoras.

Bisqueda de organismos colaboradores.
Elaboracién del estudio.

- N.° de recomendaciones preventivas formuladas basadas en evidencia cientifica.

N.° de medidas organizativas o preventivas implantadas derivadas del estudio.

Area de PRL y Salud. Entidades de investigacién colaboradoras
(universidades). Trabajadoras con patologias ginecoldgicas con impacto laboral.

Area responsable de Prevencién Riesgos Laborales y Salud

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Se desarrollaran campafias periddicas de informacién y sensibilizacién sobre salud sexual y
reproductiva de las mujeres dirigidas a toda la plantilla.

Las campaias incluiran:

- Informacién preventiva de patologias relacionadas con la salud sexual y reproductiva que
puedan tener impacto laboral, especialmente endometriosis, patologias endocrino-
ginecoldgicas, canceres ginecoldgicos, infertilidad y trastornos hormonales.

- Salud menstrual.

- Prevencion de infecciones de transmision sexual (ITS).

- Derechos sexuales y reproductivos.

- Prevencion de estereotipos y discriminacién asociados a la salud sexual femenina.

La informacién estara disponible para el espacio de Mujer y Salud de la pestafia de Igualdad de
Intranet.

Toda la plantilla.



Se establecera un procedimiento agil y confidencial para que las mujeres trabajadoras en
situacién de menopausia puedan solicitar adaptaciones en su jornada u organizacién del trabajo.
Las medidas disponibles incluiran flexibilidad horaria para la gestion de citas médicas,
posibilidad de teletrabajo puntual cuando los sintomas lo requieran, evitacién de turnos
nocturnos prolongados en casos acreditados y reduccién temporal de la carga de trabajo cuando
asi lo indique el Servicio de Prevencién por su reconocimiento médico. Estas adaptaciones se
tramitaran sin que ello suponga ningin impacto negativo en la carrera profesional de la mujer
solicitante.

- Protocolo de solicitud de adaptaciones aprobado y publicado (fecha).

- N.° de solicitudes recibidas y resueltas favorablemente (dato anonimizado).
- N.°de solicitudes denegadas y justificacion.

- Tiempo medio de resolucion.

Trabajadoras en situacion de menopausia que soliciten adaptaciones de
jornada u organizacion del trabajo.

Direccion de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Area responsable Prevencién Riesgos
Laborales y Salud

Se incorporard un protocolo de menopausia en los reconocimientos médicos peridédicos, con
criterios diferenciados. El protocolo incluird la deteccién de sintomas con impacto en el
desempeiio laboraly una primera intervencién médica con la trabajadora explicando este periodo
vital y dando pautas acerca de cémo abordarlo. Toda la informacién generada se tratara con
absoluta confidencialidad y no podra ser utilizada en ningiin caso en detrimento de la mujer
trabajadora.

- Protocolo de menopausia incorporado en los reconocimientos médicos (fecha).
- N.° de mujeres acogidas al sequimiento individualizado (dato anonimizado).
- Grado de satisfaccion de las mujeres atendidas.

Trabajadoras en situacién de menopausia
Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Unidad Salud Laboral | Area responsable de Iqualdad



Se desarrollaran talleres especificos dirigidos a la plantilla sobre el impacto laboral de la
menopausia, con el objetivo de que sean capaces de gestionar las adaptaciones necesarias con
naturalidad, respeto y confidencialidad. Se realizardan campafias internas de sensibilizacién para
normalizar esta etapa vital, eliminar el estigma asociado y fomentar una cultura organizativa
inclusiva. La informacion sobre derechos, recursos y procedimiento de solicitud de adaptaciones
estara accesible de forma permanente en la intranet corporativa.

- N.° deresponsables de equipo formados y porcentaje sobre el total.

- N.° de campanas de sensibilizacién realizadas.

- N.°devisitas a la seccién de intranet sobre menopausia.

- Resultado de encuesta de percepcion sobre el clima organizativo en relacién con esta
materia.

Toda la plantilla. Destinatarias prioritarias: trabajadoras en situacién de
menopausia y sus mandos directos.

Instituto RTVE | Direccién de RR. HH.

Area responsable de Igualdad | Observatorio de Igualdad | Area responsable
de Comunicacién.

Dentro del espacio «Mujer y Salud» creado en la Intranet corporativa se impulsard una red
voluntaria de trabajadoras para compartir aspectos del bienestar, salud laboral y menopausia, con
funciones de apoyo informal, orientacién y acompafiamiento entre iguales. La red estara
coordinada de forma permanente con el Area de Iqualdad y el Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales. Esta red desarrollara las siguientes funciones:

- Orientar sobre recursos existentes en la corporacion.

- Facilitar informacion preventiva.

- Normalizar esta etapa vital en el entorno de trabajo.

- Detectar necesidades organizativas o de adaptacién de puestos.

- Favorecer la aceptacion social de la menopausia, eliminando estigmas y prejuicios.

- Espacio especifico de la Red creado y operativo en la Intranet de RTVE (SI/NO).

- N.°detrabajadoras adheridas voluntariamente a la red.

- N.° de acciones informativas, contenidos preventivos o jornadas de sensibilizacién
lanzadas en colaboraci6n con la red.

- N.° de propuestas o necesidades organizativas detectadas y trasladadas por la red a la
Direccién de RR. HH.

Trabajadoras voluntarias designadas para la red de bienestar y
menopausia en cada sede.



Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud

Area responsable de Iqualdad | Observatorio de Igualdad | Area responsable
de Comunicacién

Esta medida establece un sistema integral de proteccién para las trabajadoras victimas de
violencia de género con el desarrollo de un protocolo especifico, la activacion de medidas
laborales inmediatas, un procedimiento de «Via Rapida» que garantiza la sequridad y la
confidencialidad desde el primer momento.

Se desarrollara un protocolo especifico para la actuaciéon y
proteccion integral de las victimas de violencia de género. El protocolo se publicara y sera
difundido anualmente como recordatorio a toda la plantilla.

Implantaciéon de medidas especificas para victimas
de violencia de género: adaptacién de jornada, movilidad, teletrabajo y permisos etc.

- Movilidad Geografica Prioritaria: Derecho al traslado a otro centro de trabajo de la
Corporacién en distinta localidad, con reserva de puesto y categoria. Ante una situacién de
riesgo acreditada, el traslado sera automatico e inmediato, sin necesidad de esperar a la
existencia de una vacante estructural.

- Adaptacion de Jornada: Flexibilidad total y reordenacion del tiempo de trabajo (cambio de
turno, reduccién de jornada con bonificacién si se acuerda, o teletrabajo al 100 %) para
permitir el sequimiento médico, psicolégico o los procesos judiciales.

- Proteccidn de la Privacidad (Blindaje Digital): Ocultacion inmediata de los datos de contacto
en el directorio interno de la empresa, cambio de extensiones telefdnicasy correo electrénico
para evitar el acoso en el entorno laboral. En todos los procesos relacionados con violencia
de género se garantizara la proteccién absoluta de los datos personalesy la confidencialidad,
para evitar en todo caso la doble victimizacién.

- Protocolo actualizado y publicado (fecha).

- Tiempo de respuesta desde la comunicacién hasta la ejecucién de la medida de proteccién.

- N.° de medidas laborales aplicadas y nimero de solicitudes denegadas con justificacién.

- Porcentaje de solicitudes de traslado resueltas con éxito en el destino solicitado.

- Informe anual con estadisticas de casos gestionados, respetando la confidencialidad.

- Servicio de atencién psicolégica activo y accesible durante toda la vigencia del Plan (SI/NO).

- N.° de personas atendidas anualmente (dato anonimizado).

- Porcentaje de la plantilla que conoce la existencia del servicio, medido a través de las
herramientas de escucha activa.



Trabajadoras victimas de violencia de género (VVG) en la plantilla de
RTVE.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Comisién de Igualdad | Area responsable de RR. LL. | Area responsable de
Comunicacién | Area de Sistemas | Area responsable de Prevencién de Riesgos Laborales y Salud

La Corporacién RTVE implementara un servicio de atencién psicolégica especializada para las
personas trabajadoras que hayan sido victimas de violencia de género, de acceso voluntario y con
plena garantia de confidencialidad.

Una vez implantado, el Area responsable de Iqualdad velara por que su existencia sea conocida
por toda la plantilla.

- Implantacién del servicio de atencién psicolégica: registro binario (SI/NO).

- Fecha de puesta en marcha del servicio.

- N.° de personas atendidas anualmente (dato anonimizado).

- Acciones de difusién realizadas para dar a conocer el servicio a la plantilla.

- Porcentaje de la plantilla que conoce la existencia del servicio, medido a través de las
herramientas de escucha activa.

Trabajadoras victimas de violencia de género (VVG) en la plantilla de
RTVE.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Comisi6én de Igualdad

Elaborar un documento especifico que recopile de forma clara y accesible los derechos laborales,
medidas de proteccién, recursos disponiblesy actuaciones en materia de salud laboral dirigidas a
las personas trabajadoras victimas de violencia de género.

Este documento incluira, entre otras cuestiones, informacién relativa a la adaptacion de las
condiciones de trabajo, movilidad, ordenacién del tiempo de trabajo, reduccién de jornada,
protecciéon de la intimidad y confidencialidad, medidas preventivas y cualesquiera otras
actuaciones que contribuyan a garantizar la sequridad y salud de las personas afectadas.

La informacién sera difundida a través de los canales internos establecidos.



Documento elaborado: Si/No.
N.° de acciones de difusion realizadas.
N.° de revisiones o actualizaciones realizadas.

Trabajadoras victimas de violencia de género (VVG) en la plantilla de

RTVE.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad.

Comisi6én de Igualdad

Revisién anual y adecuacién del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por
razén de sexo a la normativa aplicable, incorporando las mejoras necesarias respecto a su
aplicacién y funcionamiento.

Revisién anual y actualizacién negociada del protocolo: Adecuar el procedimiento de
actuacién previsto en el protocolo vigente a la realidad actual, de manera negociada con la
representacion social en el seno de la Comisién de Igualdad.

Atencion psicoldgica a victimas de acoso: Se recogera expresamente en el protocolo el
derecho de las victimas de acoso sexual y por razén de sexo a recibir atencién psicoldgica
especializada.

Acceso al protocolo a través del canal ético: Se incorporara el canal ético como via de entrada
al protocolo, asegurando la confidencialidad, principios, plazos y garantias que se
especifican en el protocolo.

Obligacion del Gabinete Médico: El Gabinete Médico tendra la obligacién de poner en
conocimiento cualquier denuncia, comunicacién, indicio o situacién relacionada con
posibles casos de acoso sexual o por razoén de sexo de los que tenga conocimiento en el
ejercicio de sus funciones, garantizando en todo momento la debida confidencialidad,
proteccién de datos personales y respeto a la intimidad de las personas afectadas. Dicha
comunicacién deberd realizarse de forma inmediata y por los cauces establecidos en el
protocolo. Asimismo, el Gabinete Médico colaborard con el Area de Igualdad y con los
6rganos competentes en el sequimiento y tratamiento de los casos, dentro del marco de sus
competencias y conforme a la normativa vigente.

Revisién anual del protocolo: registro binario (SI/NO).

Actualizacién del protocolo negociada y aprobada en la Comisién de Igualdad: registro
binario (SI/NO).
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Incorporacién de la atencién psicolégica a victimas en el protocolo: registro binario (SI/NO).

Incorporacién del canal ético como via de acceso al protocolo: registro binario (SI/NO).

Incorporacién de la obligacién del Gabinete Médico en el protocolo: registro binario (SI/N0).
- N.° de casos comunicados por el Gabinete Médico anualmente (dato anonimizado).
N.° de victimas que han recibido atencién psicolégica anualmente (dato anonimizado).

Seguimientoy evaluacién del protocolo con periodicidad anual.

Toda la plantilla (prevencion e informacién). Victimas de acoso sexual o
por razén de sexo (proteccién). Gabinete Médico (obligacién de comunicacion).

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Comisién de Iqualdad | Unidad de salud laboral | Canal Etico

- Establecer mecanismos especificos de prevencion, deteccién y actuacioén frente a conductas
de acoso sexual y por razén de sexo que se produzcan a través de medios digitales,
plataformas de mensajeria, redes sociales, correo electrénico u otros canales tecnoldgicos en
el entorno laboral de RTVE.

- Elaborar una guia de uso responsable de los medios digitales, mensajeria instantanea y redes
sociales en el entorno laboral, que incluya ejemplos de conductas constitutivas de acoso
sexual y por razén de sexo.

- Incorporar la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno digital en las
acciones formativasy de sensibilizacion dirigidas a la plantilla.

- Elaboracién y difusién de la guia de uso responsable: registro binario (SI/NO).

- N.° de acciones formativas realizadas sobre acoso sexual y por razén de sexo en el entorno
digital y nimero de personas participantes, desagregadas por sexoy edad.

- N.° de denuncias por acoso sexual y por razén de sexo en el entorno digital, desagregadas
por sexo y edad.

- N.°de casos resueltos frente al total de denuncias registradas.

Toda la plantilla. Enfasis en perfiles expuestos a acoso en entornos
digitales.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Comisién de Iqualdad | Area responsable de Comunicacién



Garantizar la eficacia real del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por
razén de sexo. Esta medida establece un sistema permanente de vigilancia que combina tres
niveles de sequimiento: la trazabilidad de cada expediente, la auditoria anual del funcionamiento
del procedimiento y la medicion de la percepciény confianza de la plantilla en el sistema.

: Se creara un registro interno anonimizado que permita hacer
sequimiento de cada caso activado —identificado mediante cédigo alfanumérico— desde la
presentacion de la denuncia hasta el cierre del expediente. La Comisién de Igualdad tendra acceso
al estado de todos los expedientes activos, garantizando que ninguno queda paralizado y que los
plazos establecidos en el protocolo se cumplen.

: Con caracter anual se realizara una auditoria del
funcionamiento del protocolo en la practica, que analizara: el nimero de casos activados y su
tipologia, los tiempos medios de resolucién por fase, el grado de cumplimiento de los plazos
establecidos, las medidas cautelares adoptadas y su efectividad, y las medidas correctoras o
disciplinarias aplicadas. La auditoria sera elaborada por el Area responsable de Igualdad y sera
presentada a la Comisién de Igualdad, que podra formular recomendaciones de mejora operativa.

: Anualmente se medira si la plantilla conoce el protocolo,
confia en él y lo utilizaria si lo necesitara. Esta medicion se realizard mediante una pregunta
especifica integrada en las herramientas de escucha activa ya previstas en los puntos de escucha
itinerantes. Los resultados se analizaran desagregados por sexo, Area y grupo profesional.

- Porcentaje de expedientes resueltos dentro de los plazos establecidos en el protocolo.

- Tiempo medio de resolucidn por fase del procedimiento.

- Informe anual de auditoria elaborado y presentado a la Comision de Igualdad (fecha).

- Porcentaje de la plantilla que afirma conocer el protocolo, desagregado por sexo y Area.

- Porcentaje de la plantilla que afirma que lo utilizaria si lo necesitara, desagregado por sexo.

Comisién de Igualdad (receptora de la auditoria y del registro de
expedientes). Toda la plantilla (medicién de percepciony confianza).
Direccion de RR. HH. | Area responsable de Iqualdad

Area responsable de RR. LL. | Comisién de Igualdad

Con caracter anual se publicara un informe estadistico anonimizado sobre los casos de acoso
sexual y por razén de sexo gestionados en el marco del protocolo, que incluira:
- N.° de denuncias presentadasy su tipologia: acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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- N.° de denuncias archivadas y motivo.
- N.°ytipo de medidas disciplinarias aplicadas.

En ningdn caso se publicaran datos que permitan identificar a las personas implicadas. El informe
se difundira a través de los siguientes canales:

- Intranet , como canal principal de acceso para quienes disponen de herramientas
digitales. Se publicara por parte de la Comisién de Igualdad un comunicado con las
conclusiones principales en la pagina de Igualdad de la Intranet, cuya comunicacién se
reforzara desde la Portada y la Pagina Cero.

- Pantallas corporativas instaladas en zonas comunes de los centros de trabajo, con un
resumen visual de los datos principales.

- Tablones de anuncios fisicos en todos los centros, con una versién impresa del resumen.

- Representacion legal de las personas trabajadoras, que actuaran como canal de difusion
directa hacia quienes no tienen acceso habitual a los canales anteriores.

- Presentacion en la Comisién de Igualdad, antes de su difusién publica, para validacién y
conocimiento previo.

- Informe estadistico anual publicado (fecha).
- N.°devariables incluidas.
- Plazo entre el cierre del ejercicio y la publicacién (objetivo: maximo tres meses).

Toda la plantilla (difusién del informe estadistico). Comision de
Igualdad (validacién previa a la publicacién).

Area responsable de Igualdad

Area responsable de RR. LL. | Comisién de Iqualdad | Representacion Legal
de las Personas Trabajadoras.

La mejor forma de prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo es mantener abiertos
canales permanentes de escucha que permitan detectar situaciones problematicas antes de que
deriven en denuncias formales. El siguiente bloque de medidas articula un sistema integral de
escucha activa, combinando herramientas de alcance colectivo con mecanismos de deteccién
indirecta, y garantizando que ningin perfil de la plantilla quede fuera de su cobertura. Todas las
herramientas son complementarias entre si. Los datos que generen deberan analizarse de forma
conjunta por la Comisién de Igualdad para obtener una imagen lo mas completa posible del clima
laboral en esta materia. Se realizaran campafias de comunicacién, de formacién especifica y
talleres de sensibilizacion cuyo contenido se recogera expresamente en los ejes de comunicacién
y formacion.

Con caracter anual se constituiran grupos focales de entre 6 y 10 personas, con composicién
heterogénea en cuanto a sexo, area, nivel profesional y modalidad de trabajo, para explorar de



=

forma cualitativa las percepciones de la plantilla sobre el clima laboral en materia de acoso sexual

y por razén de sexo. Las sesiones serdn organizadas por el Area responsable de Iqualdad, en un
entorno de confianza y confidencialidad garantizada.

Las areas identificadas como prioritarias en funcién de los resultados del sistema de alerta
temprana o del analisis de indicadores internos tendran prioridad en la convocatoria de
grupos focales.

Se propondran grupos cuya participacién sera voluntaria.

La persona organizadora elaborard un informe de conclusiones anonimizado que se
trasladara a la Comisiéon de Igualdad. Esta dltima elaborara un comunicado con las
conclusiones concretas que se subira en la pagina de Igualdad de Intranet. En ningan caso
se identificard a las personas participantes ni se atribuirdn declaraciones concretas a
personas o areas.

N.° de grupos focales realizados al afio.

N.° de areas cubiertas sobre el total identificadas como prioritarias.

Perfil de participantes: distribucién por sexo, area y nivel profesional (dato agregado y
anonimizado).

N.° de acciones adoptadas como respuesta a los resultados.

Plazo de comunicacién de resultados a la plantilla.

Namero de publicaciones de comunicados en la pestana de Iqualdad de Intranet.

Personas voluntarias de la plantilla con perfil heterogéneo (sexo, area,

nivel profesional, modalidad de trabajo). Prioridad en areas con indicadores de alerta.

Area responsable de Igualdad

Observatorio de Igualdad | Comisién de Igualdad | Representacién legal de

las personas trabajadoras

Dos veces al afio se organizaran puntos de escucha presenciales —instalados de forma rotativa en

los distintos centros de trabajo y en distintos turnos— y se repartiran ademas tarjetas en blanco

donde cada persona de forma anénima puede escribir su percepcidn del clima laboral en materia

de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Los puntos de escucha se instalaran en espacios de paso frecuente. La itinerancia por
distintos centros y turnos garantiza el acceso de toda la plantilla, incluida la que trabaja en
horarios no habituales o en centros de menor tamafo.

Las tarjetas de palabra se analizaran agrupando las respuestas por campo semantico —
respeto, miedo, normalidad, incomodidad, silencio, confianza.

Los resultados se trasladaran a la Comisién de Igualdad y esta publicara un comunicado con
los resultados en la pestafia de Igualdad de Intranet.

N.° de puntos de escucha instalados por ronda y centros cubiertos sobre el total.
N.° de turnos alcanzados sobre el total de turnos existentes.
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N.° de notas andnimas recibidas por ronda.

Plazo de comunicacién de resultados a la plantilla.

N.° de acciones adoptadas como respuesta a las aportaciones recibidas.

N.° de publicaciones de comunicados en la pestafia de Igualdad de Intranet.

Toda la plantilla de todos los centrosy turnos, incluida la que trabaja en

horarios no habituales o en centros de menor tamaio.

Area responsable de Igualdad | Direccién de Centros Territoriales

Representacién legal de las personas trabajadoras | Area responsable de

Comunicacién | Observatorio de Igualdad | Comisién de Igualdad.

Con caracter anual o a peticion expresa se realizaran talleres presenciales de una hora de duracién
dirigidos a cada area de la Corporacién, con el objetivo de generar un espacio de reflexién
colectiva sobre el clima de convivencia, los limites del respeto en el entorno laboral y los canales
disponibles para comunicar o denunciar situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Los talleres seran facilitados por el Area responsable de Igualdad en coordinacién con la
Direccién de Recursos Humanos y el Observatorio de Igualdad.

La asistencia serd obligatoria para toda la plantilla del Area. Se programaran distintos
horarios para garantizar la cobertura de todos los turnos.

Al finalizar cada taller, las personas participantes podran dejar por escrito, de forma
anénima, cualquier comentario, pregunta o situacidon que no hayan querido compartir en el
grupo. Estos escritos se tratardn con absoluta confidencialidad por el Area responsable de
Iqualdad.

Los talleres destinados a responsables de area y mandos intermedios tendran un enfoque
especifico en la deteccién temprana de situaciones de acoso, la gestién de las mismas y la
responsabilidad del mando como agente de prevencion.

N.° de talleres realizados al afio y porcentaje de areas cubiertas sobre el total.

Porcentaje de plantilla que ha participado en al menos un taller durante la vigencia del Plan,
desagregado por sexo.

Porcentaje de responsables de area y mandos intermedios que han completado el taller
especifico.

Resultado de la encuesta de valoracién inmediata posterior al taller (escala1a5).

N.° de comunicaciones anénimas recibidas al finalizar los talleres y acciones derivadas.

Toda la plantilla de cada area (asistencia obligatoria). Mandos

intermedios y responsables de area con médulo especifico de deteccién temprana.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad.

Observatorio de Igualdad | Comisién de Igualdad | Direccién de Centros

Territoriales



Visibilizar el compromiso de RTVE en materia de Igualdad a nivel internoy externo: difundir
la declaracién institucional de la Corporacion sobre la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, asi como todas las acciones que realiza RTVE en este ambito.

Dar difusiébn a las colaboraciones de RTVE en materia de Igualdad: con otras
radiotelevisiones y medios, empresas y entidades institucionales, asi como con la
UER/EBU.

Promocién activa de la corresponsabilidad y del ejercicio equilibrado de los derechos de
conciliacién: a través de acciones concretas de comunicacién que informen, en especial, a
los grupos del sexo menos representado en este tipo de permisos.

Visibilizar los protocolos de RTVE sobre acoso sexual y por razén de sexo: mantener
actualizados todos los canales informativos sobre el protocolo, asi como difundir su
contenido en campafias puntuales de comunicacién.

Lenguaje no sexista e inclusivo: garantizar que los textos y todo tipo de comunicacion
interna y externa respete los principios de la Guia de Iqualdad de RTVE y del Manual de
recomendaciones para un uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la imagen en RTVE.
Realizacion de campafias periédicas y divulgativas de hitos significativos relacionados con
la Igualdad: brechas de género existentes y datos sobre discriminacién y violencia contra
las mujeres, asi como informacion sobre acoso sexual y por razén de sexo.

Realizacién de acciones concretas en las fechas significativas en materia de Igualdad entre
mujeresy hombres:

- 11 de febrero: Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia.

- 8 de marzo: Dia Internacional de las Mujeres.

- 25de noviembre: Dia Internacional de lucha contra la Violencia de Género.

Promocioén de los reconocimientos de RTVE en materia de Igualdad, lucha contra la
violencia de género y responsabilidad social empresarial: a través de Intranet, ADI, web
corporativa y RRSS.

Dar apoyo a las campafias sobre Igualdad que se realicen desde otras Areas de la
Corporacién: publicacién de comunicados y/o creacién de banners, carteleria, paginas
cero, etc. cuando la accién de comunicacién asi lo requiera.

Fomentar la participacion activa en materia de Igualdad: a través de un canal de consultay
comunicacién de incidencias destinada a la plantilla de RTVE.

Difundir informacién sobre la salud de las mujeres: a través de la creacién del espacio
«Mujer y Salud» dentro de la pestaiia de Igualdad de Intranet.



Mantener actualizada la pestafia de Igualdad de la Intranet corporativa, asi como sus contenidos.
Aprovechar las fechas sefialadas en materia de Igualdad, como el Dia Internacional de la Muyjer,
para recordar a la plantilla los contenidos y recursos que ofrece RTVE en la lucha por la Iqualdad
entre mujeres y hombres (Plan de Igualdad, Protocolo sobre acoso sexual y por razén de sexo,
informes de Igualdad, acceso al Observatorio de Igualdad, Guia de Conciliacién de RTVE, Guia de
Iqualdad de RTVE, etc.). Los contenidos partirdin del Area responsable de Igualdad y del
Observatorio de Igualdad, y el Area responsable de Comunicacién se encargara de ejecutarlo.

- N.°devisitas a la pestafia de [gualdad de Intranet.

- N.° acciones de comunicacién y descripcién del contenido sobre el espacio de Igualdad de
Intranet.

- Comprobacién periddica de la actualizacién de la informacién.

Toda la plantilla.

Area responsable de Iqualdad | Observatorio de Iqualdad | Area encargada de
Comunicacién

Comisién de Igualdad | Direccion de Sistemas e Innovacion

Creacion de un nuevo apartado dentro de la pestafa de Igualdad de Intranet donde se publique
informacién relacionada con la salud hormonal, sexual y reproductiva, la prevenciéon de
enfermedades en las que las mujeres son mas propensas y recomendaciones especificas para las
etapas de embarazo, lactancia, menstruacién incapacitante y menopausia.

Toda esta informacion sera propuesta por el Area responsable de Prevencién Riesgos Laborales y
Salud y el Area responsable de Iqualdad.

Tras la creacién de esta nueva seccién, se dara difusién a la misma a través de campaias de
sensibilizacién, organizadas desde el Area responsable de Prevencién Riesgos Laborales y Salud,
que aborden el bienestar fisico, asi como la salud mental y emocional en el entorno laboral.

Este nuevo espacio también alojara la informacién de contacto y adhesion a la Red de bienestary
menopausia, que estard coordinada por el Area responsable de Igualdad. Se trata de una red
voluntaria de trabajadoras creada con el fin de compartir aspectos del bienestar, salud laboral y
menopausiay con funcién de apoyo informal, orientacién y acompafiamiento entre iguales.



- N.° de publicaciones realizadas, y descripcién del contenido de las mismas, en el espacio
«Mujery Salud».

- N.°devisitas registradas en el nuevo espacio desde su creacién.

- N.°de acciones de sensibilizacién y descripcion del contenido realizadas sobre esta materia.

Trabajadoras de RTVE (informacién sobre salud hormonal, sexual y
reproductiva). Red voluntaria de bienestar y menopausia.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud | Area responsable
de Igualdad

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Comunicacién | Area
responsable de Sistemas e Innovacion

Dentro de la pestafia de Iqualdad de Intranet, se pondra en funcionamiento un canal digital de
consultas e incidencias destinado a las personas trabajadoras de RTVE. El objetivo es crear un
canal de comunicacidn directo con la plantilla en el que pueda trasladar problemas, consultas o
dudas relacionados con temas como las medidas de conciliacién y corresponsabilidad, la
prevencion de la salud de las mujeres en el ambito laboral, etc.

Las comunicaciones recibidas seran analizadas con garantias de confidencialidad, impulsandose,
en su caso, las medidas correctoras oportunas. El canaly sus consultas seran gestionadas a través
del Area responsable de Igualdad en RTVE y deberén responderse a la mayor brevedad posible. La
Comisién de Igualdad recibird informacién semestral y, en funcién de la evolucién de los
indicadores, los plazos de evaluacién podran ampliarse o reducirse cuando sea necesario. Unavez
creado el canal de consultas e incidencias, se realizara la difusién del mismo a través de todos los
canales de comunicacion interna disponibles.

- N.°de consultas recibidas al buzén y objeto de las mismas.
- N.° derespuestas dadas a las personas trabajadoras.

Tiempo medio de respuesta.

N.° de campaiias de difusién realizadas.
Toda la plantilla con consultas o incidencias en materia de igualdad.

Area responsable de Iqualdad | Direccién de RR. HH.

Area responsable de Comunicaciéon | Area responsable de Sistemas e
Innovacién

Garantizar que las comunicaciones de la organizacién respetan el principio de Igualdad y son
inclusivas. Sensibilizar y formar a toda la plantilla, difundiendo el Manual de recomendaciones
para un uso inclusivo y no sexista del lenguaje y la imagen en RTVE a través de los canales de



=

comunicacién habituales de Intranet y manteniendo actualizado su acceso en el espacio de
Iqualdad de Intranet para toda la plantilla.

Este manual serad una exigencia explicita para todo el personal de RTVE con voz en los canales de
la Corporacién, con el sequimiento y formulacién de recomendaciones por parte del Observatorio
de Igualdad. Las incidencias detectadas por el Observatorio de Igualdad deberan generar
recomendaciones de correccién y seguimiento de su cumplimiento. Asimismo, se revisaran
periddicamente las herramientas existentes para luchar contra el sexismo en la comunicacién.

- N.°de difusiones del manual a la plantilla.

- N.° de advertencias o correcciones realizadas a las distintas Areas/direcciones de RTVE por
no respetar el contenido del manual.

- N.° de manuales y guias de buenas practicas incorporados a la pestafia de Igualdad de
Intranet sobre lenguaje no sexista e inclusivo.

Toda la plantilla. Personal con voz en canales de la Corporacién como
destinatario de obligado cumplimiento.

: Area responsable de Comunicacién | Observatorio de Igualdad | Editoras de
Iqualdad

: Comisién de Igualdad | Area responsable de Igualdad

Dar a conocer a la plantilla el nuevo Plan de Igualdad y las medidas contenidas en él, asi como las
acciones o actividades de Iqualdad que se vayan a realizar. Todo ello, a través de un plan de
comunicaciéon que recoja campafias y medidas en las que también se recuerde el contenido de las
herramientas y materiales disponibles para la plantilla en materia de Igualdad. El objetivo es
fomentar el conocimiento de la estructura y de las politicas de Igualdad de la Corporacién.

Al menos en fechas clave (como el 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacién de la
Violencia contra la Mujer; el 8 de marzo, Dia Internacional de la Mujer; o el 11 de febrero, Dia
Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia) se reforzara la comunicacion con campafias de
difusion en Intranet y ADI, asi como la presencia en pantallas de contenidos especificos de
sensibilizacién.

Se realizaran campafias de comunicacién periédicas relativas a la Guia de Igualdad y las
recomendaciones del Observatorio de Igualdad, que se repetiran en el caso de que alguno de estos
documentos sea actualizado.

- Elaboracién del Plan anual y comunicacion del mismo a la Comision de Igualdad.
- N.° de campanas realizadasy descripcion del contenido de las mismas.
- N.°devisualizaciones en las campafias que sean difundidas por Intranet y ADI.



Toda la plantilla.

Area responsable de Comunicacién | Area responsable de Igualdad |
Observatorio de Igualdad

Comisi6én de Igualdad

La eficacia de un protocolo no depende solo de su contenido, sino de que la plantilla sepa que
existe, entienda cdmo funcionay sepa a quién dirigirse cuando lo necesita. Esta medida garantiza
que el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, asi como los canales de denuncia y apoyo
disponibles, sean accesibles en la practica para toda la plantilla, con independencia de su Area,
turno, centro de trabajo o nivel de acceso a herramientas digitales.

Para ello, en todos los centros de trabajo de RTVE se instalara carteleria permanente y contenido
en pantallas corporativas (si existieran) con informacion bésica sobre el protocolo, asi como con
los datos de contacto de la persona de referencia de Iqgualdad y el canal de denuncia disponible:

- Se disefiara una campafa grafica institucional con identidad visual clara y reconocible,
coherente con la imagen corporativa de RTVE, que incluira carteles en formato A3 y A2 para
instalacion en zonas de paso (vestuarios, comedores, pasillos, zonas de fichaje y salas de
descanso) de todos los centros de trabajo de RTVE.

- Lacarteleria incluira de forma visible y accesible: el canal de denuncia disponible, el dato de
contacto de la persona de referencia de Igualdad, y la mencién expresa a la confidencialidad,
los plazos de actuacion, medidas de proteccién a las victimas y garantias frente a represalias.

- Las pantallas corporativas instaladas en zonas comunes de los centros de trabajo
incorporaran en su rotacién habitual contenidos sobre prevenciéon del acoso, canales de
denuncia y datos de contacto de la persona de referencia en Igualdad. Estos contenidos se
actualizaran al menos dos veces al afio y siempre que se produzca una actualizacién del
protocolo.

- Los Centros Territoriales y Unidades Informativas de menor tamao recibiran los materiales
ya impresos y listos para instalar, sin necesidad de gestion local adicional. La coordinacién
con cada centro la realizara la persona de referencia territorial en materia de Iqualdad.

Asimismo, el protocolo de acoso y su resumen ejecutivo se incorporaran al Plan de acogida de
nuevas incorporaciones, garantizando que toda persona que se incorpore a RTVE lo recibe en sus
primeros dias, en formato fisico o digital segiin su modalidad de acceso.

La difusién del procedimiento de actuacion del protocolo se realizara con el apoyo de las personas
de referencia territorial en materia de Igualdad y de la RLPT para intentar llegar a toda la plantilla,
incluidas las personas que no tienen acceso habitual a la intranet ni al correo corporativo.
Dispondran de copias impresas para su distribucidn directa.

Ante cualquier actualizacién del protocolo, se activara un proceso de difusién equivalente al del
lanzamiento inicial.



N.° de centros con carteleria instalada sobre el total de centros existentes.
- N.° de pantallas corporativas con contenidos de Igualdad en rotacién sobre el total
disponibles.

- Frecuencia de actualizacion de contenidos en pantallas (objetivo: minimo dos veces al afio).

- N.°de actualizaciones de carteleria realizadas durante la vigencia del III Plan de Igualdad.

- Porcentaje de nuevas incorporaciones que han recibido el procedimiento de actuacién en su
plan de acogida.

- Plazo de difusién ante posibles actualizaciones del Protocolo de prevencion de acoso sexual
y por razén de sexo (objetivo: maximo dos meses).

Toda la plantilla, con énfasis en centros territoriales y equipos de
producci6n externos.

Arearesponsable de Igualdad | Area responsable de Comunicacion | Direccién
de RR. HH.

Observatorio de Igualdad | Comisién de Igualdad | Red territorial de
Iqualdad | Direccion de Centros Territoriales

Realizacién de campaias internas de comunicacioén y sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla
para promover la corresponsabilidad y la normalizacion del uso equilibrado de las medidas de
conciliacién entre mujeres y hombres, evitando situaciones de estigmatizacién, aislamiento
profesional o deterioro del clima laboral hacia quienes hagan uso de estos derechos. Difusién de
la nueva Guia interactiva de derechos de Conciliacion y sus posibles actualizaciones.

El objetivo es incentivar su conocimiento y utilizacién por toda la plantilla y, en especial, impulsar
la reduccién de jornada por parte del sexo menos representado en este tipo de permisos. Los
contenidos partiran de la Direccién de RR. HH. y Area responsable de Comunicacién se encargara
de ejecutarlo.

- Auditoria del uso de permisos y reducciones, desagregado por sexo.
- N.° de campafas publicadas durante la vigencia del plan.
- N.°devisualizaciones o alcance de las campaias publicadas.

Toda la plantilla. Enfasis explicito en hombres como destinatarios
activos de las acciones de corresponsabilidad.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Comunicacién

Area responsable de Igualdad



Se desarrollaran campafias periddicas de informacién y sensibilizacién sobre salud sexual y
reproductiva de las mujeres dirigidas a toda la plantilla. Las campafias incluiran:

- Informacién preventiva sobre patologias relacionadas con la salud sexual y reproductiva de
las mujeres que puedan tener impacto laboral, especialmente las relativas a menstruaciéon
incapacitante secundaria, endometriosis, sindrome premenstrual severo, patologias
endocrino-ginecoldgicas, canceres ginecoldgicos, infertilidad y trastornos hormonales,
entre otras.

- Prevencion de infecciones de transmision sexual (ITS).

- Derechos sexuales y reproductivos.

- Prevenci6n de estereotipos y discriminacién asociados a la salud sexual de las mujeres.

La informaciény contenidos de las campafias partiran del Area responsable de Iqualdad y del Area
responsable de Prevencién Riesgos Laborales y Salud, y Area responsable de Comunicacién se
encargara de su publicacién y ejecucion. Todos los contenidos publicados estaran disponibles
para toda la plantilla en el espacio «Mujer y Salud» de la pestafia de Iqualdad de Intranet.

- N.° de campanas realizadas y objeto de su contenido.

- N.° de materiales informativos publicados en el espacio «Mujer y Salud» de la pestana de
Igualdad de Intranet.

- N.°devisualizaciones de los contenidos y campaiias.

Toda la plantilla.

Area responsable de Prevencion Riesgos Laborales y Salud | Area responsable
de Iqualdad | Area responsable de Comunicacién

Direccién de RR. HH. | Observatorio de Igualdad

Realizacién de campafias internas de comunicacién y difusién dirigidas a toda la plantilla para
promover el cumplimiento, por parte de las personas trabajadoras, de las formaciones obligatorias
desarrolladas por RTVE Instituto en materia de Igualdad.

Para ello, se utilizardn todas las herramientas de las que dispone el Area de Comunicacién interna
de RTVE con el fin de llegar al mayor niimero de personas: publicacién de notas en Intranet y ADI,
pagina cero, banner, correo masivo, imagen en pantallas y tétems disponibles en la Corporacién
RTVE.

El objetivo de esta medida es incentivar la realizacién de los cursos de RTVE Instituto relacionadas
con la Igualdad, ya que son formaciones obligatorias para toda la plantilla. Los contenidos
propuestos para las acciones de comunicacién partiran de RTVE Instituto y el Area responsable de
Comunicaci6n se encargara de ejecutarlo.



N.° de acciones de promocién/difusién de las formaciones relacionadas con la Igualdad
llevadas a cabo durante la vigencia del plan.
N.° de visualizaciones de las acciones publicadas

Toda la plantilla.

RTVE Instituto | Area responsable de Comunicacién

Area responsable de Igualdad | Observatorio de Igualdad | Direccién de

Centros Territoriales

Visibilizar el compromiso de RTVE con la Igualdad en la web corporativa y en las RR. SS. de la
Corporacion, reflejando cuando proceda a las mujeres expertas, directivas, profesionales
técnicas y referentes de RTVE de forma equilibrada.

Cumplir los mandatos legales de contribuir a la difusién de una correcta imagen de las
mujeres, prevencidén de la violencia de géneroy contribucién a la Igualdad.

Mantener actualizados los contenidos del espacio de Igualdad de la web corporativa. Los
contenidos partiran del Area responsable de Iqualdad y del Observatorio de Iqualdad. El Area
responsable de Comunicacién se encargara de ejecutarlo.

Dar mayor presencia a los contenidos referentes a Igualdad en las Redes Sociales de la
Corporacion.

Difundir campafias institucionales o propias a medios externos, tanto a través de
comunicados y notas de prensa, como a través de las RR. SS. de la Corporacién. Los
contenidos partirdn del Area responsable de Igualdad y del Observatorio de Igualdad. La
Direccién de Comunicacion se encargara de ejecutarlo.

Difundir a medios externos los galardones y reconocimientos que reciba RTVE en materia de
Igualdad. Los contenidos partiran del Area responsable de Igualdad y del Observatorio de
Igualdad. El Area responsable de Comunicacién se encargara de ejecutarlo.

Difundir la participacién de RTVE en mesas redondas o actos oficiales relacionados con la
Iqualdad. Los contenidos partiran del Area responsable de Igualdad y del Observatorio de
Igualdad. El Area responsable de Comunicacion se encargara de ejecutarlo.

N.° de publicaciones sobre Igualdad en RR. SS.

N.° de comunicados o notas de prensa, y descripcién de su contenido, remitidas a medios
externos

N.° de publicaciones y descripcién de su contenido, realizadas en la web corporativa.

Ciudadania. Audiencia de RTVE. Profesionales del sector audiovisual.



Area responsable de Comunicacién | Area responsable de Iqualdad

: Observatorio de Iqualdad | Comisién de Igualdad | Editoras de Igualdad

El Area de Participacion incorporara criterios de representacién equilibrada de mujeres y hombres
enlas actividades, encuentros, consultasy acciones participativas promovidas por la Corporacion,
realizando un seguimiento anual de la participacién desagregada por sexo.

Aplicacion de los criterios de la Guia de Igualdad y presencia de mujeres y hombres con el criterio
de paridad en las acciones realizadas de participacién.

- Evaluaciony sequimiento del niimero de participantes desagregados por sexo.

Personas presentes en acciones de comunicacién y participacién
ciudadana de RTVE.

Area responsable de Comunicacién

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | Observatorio de
Iqualdad



10.
11.

12.
13.

14.

15.

Consolidar una cultura organizativa basada en la Igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres, mediante el desarrollo de competencias, conocimientos y herramientas practicas
que permitan integrar la perspectiva de género en todos los niveles, Areas, procesos y
centros de trabajo de la empresa.

Implantar un modelo permanente, medible y acreditable de formaci6én en Igualdad entre
mujeres y hombres adaptado a la realidad de la Corporacién RTVE, capaz de incidir en la
toma de decisiones.

Garantizar que toda la plantilla disponga de una base comtin de formacién en Igualdad
entre mujeres y hombres, no discriminacién, corresponsabilidad, prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, y uso inclusivo del lenguaje y de la imagen.

Impartir una formacién basica, obligatoria y comiin en Igualdad entre mujeresy hombres a
toda la plantilla.

Ofrecer formacién en Igualdad adaptada a los distintos puestos, Areas profesionales,
centros de trabajo y niveles de responsabilidad.

Proporcionar formacién avanzada a las personas y érganos con responsabilidad estratégica
en la aplicacién, sequimiento y evaluacién del III Plan de Igualdad.

Reforzar la prevencién, deteccién y actuacién frente al acoso sexual, el acoso por razén de
sexoy cualquier forma de discriminacién.

Favorecer la corresponsabilidad y el conocimiento efectivo de los derechos de conciliacién.
Impulsar la promocidn del liderazgo femenino.

Reducir sesgos y estereotipos de género en Areas con sexos poco representados y en
procesos de seleccion, promocién, contratacion, formacién y desarrollo profesional.
Promover espacios presenciales de sensibilizacién y aprendizaje practico, asi como la
formacién y sensibilizaciéon en salud laboral con perspectiva de género.

Vincular la formacién en Igualdad entre mujeres y hombres al desempefio de funciones
estratégicasy a la participacién en procesos clave de la empresa.

Crear una red interna de personas formadoras en Igualdad entre mujeres y hombres.
Establecer un grupo de trabajo para el impulso, coordinacién, seguimiento y mejora
continua de la formacién en Igualdad entre mujeres y hombres.

Incorporar la perspectiva de género en los contenidos audiovisuales.

Reforzar la colaboracién con el sector audiovisual en materia de Igualdad entre mujeres y
hombres.

Asegurar la actualizacién continua de los contenidos formativos y la transferencia interna
del conocimiento especializado.

Cumplimiento de los compromisos asumidos en el marco del Pacto de Estado contra la
Violencia de Género, renovado en 2025.



Crear un itinerario formativo de competencias en materia de Iqgualdad entre mujeres y hombres,
organizado por niveles y adaptado a las funciones profesionales, que permita asegurar una base
comin para toda la plantilla, una formacién aplicada a cada puesto de trabajo y una capacitacién
avanzada para los perfiles con mayor responsabilidad estratégica en la Corporacion RTVE.

Este primer nivel tiene como finalidad garantizar que todas las personas que integran la
Corporacién RTVE compartan una base comin de conocimientos, valores y criterios de actuacion
en materia de Iqualdad entre mujeres y hombres. Se concibe como una formacién obligatoria,
transversal y periédicamente actualizable, dirigida al conjunto de la plantilla con independencia
de su Area, categoria profesional, tipo de contrato o centro de trabajo.

Los contenidos de la formacién deberan proporcionar una comprension clara de los principios
basicos de Igualdad de trato y de oportunidades, asi como de las obligaciones individuales y
colectivas que se derivan del compromiso de RTVE con la Igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres.

La formacién inicial abordara los conceptos fundamentales en materia de Igualdad entre mujeres
y hombres, discriminacién directa e indirecta, brechas de género, estereotipos y roles sociales,
incorporando herramientas para identificar y corregir sesgos conscientes e inconscientes en la
organizacion del trabajo, las relaciones profesionales, la comunicacién interna y la toma de
decisiones.

Asimismo, este nivel incluird también formacién practica sobre el uso de un lenguaje inclusivo,
respetuosoy no sexista, tanto en las comunicaciones internasy externas como en los contenidos,
y sobre la importancia de la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de conciliacién,
cuidadosy organizacién del tiempo de trabajo.

Ademas, se incorporara un médulo especifico con contenidos esenciales sobre violencia machista,
acoso sexual y acoso por razén de sexo, con el objetivo de que toda la plantilla conozca las
conductas que pueden constituir situaciones de violencia, acoso o discriminacion, los canales de
informacién y actuaciéon en RTVE y las garantias de confidencialidad existentes, asi como la
responsabilidad de todas las personas en la prevencién, deteccién temprana y rechazo activo de
este tipo de conductas. Esta formacién debera incorporar un enfoque practico, basado en
situaciones reconocibles del entorno laboral, que permita identificar conductas inapropiadas,
comentarios, comportamientos, dindmicas de poder, represalias, trato desfavorable, exclusiones
o situaciones de hostilidad que puedan afectar especialmente a las mujeres o a otras personas por
razén de sexo; y se abordaran también las violencias sexuales en el ambito digital, incluyendo
difusion no consentida de contenidos, extorsidn sexual y otras formas tecnolégicas de violencia
sexual.



El sequndo nivel del itinerario competencial tiene como finalidad trasladar los principios
generales de Iqualdad entre mujeres y hombres al desempefio concreto de cada puesto, Area
profesionaly ambito de responsabilidad dentro dela Corporacién RTVE. Se ofrecera una formacion
especializada que permita identificar coémo se manifiestan los sesgos, las desigualdades o las
practicas discriminatorias en los procesos reales de trabajo, en la toma de decisiones y en la
produccioén diaria de contenidos.

Este nivel se articulara a través de médulos diferenciados por Areas y funciones:

- Enlas Areas de gestién y organizacién, los médulos deberan centrarse en la aplicacion de la
Iqualdad entre mujeres y hombres a los procesos de seleccién, promocién, contratacion,
compras, prevencion de riesgos laborales, organizacién de turnos de trabajo, conciliacién,
corresponsabilidad, comunicacién interna, liderazgo de equiposy toma de decisiones.

- En las Areas vinculadas a contenidos, la formaciéon deberd abordar la representacién
equilibrada de mujeres y hombres, la eleccion de fuentes expertas, el tratamiento
informativo o audiovisual de la Igualdad y de la violencia machista, la eliminacién de
estereotipos, el uso de imagenes y titulares no sexistas, la presencia de mujeres en ambitos
tradicionalmente masculinizados, la perspectiva de género en la programacién y el impacto
social de los contenidos difundidos.

- Enlas Areastécnicasy tecnolégicas, la formacién debera centrarse en cémo la Igualdad entre
mujeres y hombres se aplica a los procesos, herramientas y decisiones que hacen posible la
produccioén, conservacidn, distribuciény acceso a los contenidos de RTVE.

Cada mddulo debera partir de situaciones practicas, casos reales o supuestos habituales del
trabajo diario, de forma que la formacién sea atil, reconocible y directamente aplicable.

Este tercery Giltimo nivel tiene por objetivo proporcionar una formacién avanzada, especializada
y orientada a la toma de decisiones para aquellas personas y érganos que tienen una
responsabilidad directa en el disefio, aplicacién, seguimiento y evaluacién de las politicas de
Igualdad en la Corporacion RTVE: direccién y mandos intermedios; Comisién de Iqualdad ;
Observatorio de Igualdad y Editoras de Igualdad; representacién social de las personas
trabajadoras; mandos de Areas relacionadas con la gestién de Igualdad y la mediacién, la
contratacién, la seleccién, la formacién y la prevencién de riesgos laborales; y personal con
especial responsabilidad sobre los contenidos.

Este nivel se concebird como una formacién de alta especializacién, con metodologia practica,
analisis de casos de manera anonimizada, simulacién de situacionesy elaboracién de propuestas
aplicables. Su objetivo final es crear una red interna de personas capacitadas para impulsar la
Igualdad entre mujeres y hombres desde posiciones estratégicas y asequrar la coherencia en la
aplicacion del I1I Plan de Igualdad.



=

Los contenidos de esta formacién deberan incluir el marco normativo actualizado en materia de
Iqualdad entre mujeres y hombres, no discriminacién, prevencién del acoso, violencia contra las
mujeres, conciliacién, corresponsabilidad y planes de Igualdad, asi como herramientas para la
interpretacion de indicadores, el analisis de brechas, la evaluacién de impacto de género y el
seguimiento de medidas.

Se impartiran modulos diferenciados de contenidos en funcién de la procedencia del personal:

- En el caso de las personas con responsabilidades directivas o de mando intermedio, la
formacién debera centrarse en la aplicacion de la Igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa, el liderazgo inclusivo, la conciliacion, la gestién corresponsable de equipos, la
prevencion de conductas discriminatorias, la deteccién temprana de situaciones de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo, la toma de decisiones basada en datos y la incorporacién
de la Igualdad como criterio de calidad organizativa.

- Para las personas responsables de Igualdad de la Direccién de Recursos Humanos, la
Comisién de Igualdad, el Observatorio de Igualdad, las Editoras de Igualdad y la
representacion social, este nivel debera reforzar las competencias necesarias para el
seguimiento del Plan, el analisis de informacién, la elaboracién de propuestas, la evaluacién
de resultados, la identificacion de desviaciones y la formulacién de medidas correctoras.

- Enlos ambitos de contratacion y seleccion, formacién y prevencién de riesgos laborales, la
formacién avanzada debera centrarse en la incorporaciéon de la perspectiva de género en
procedimientos internos complejos y de alto impacto organizativo. Esto incluye la revisién
de convocatorias, baremos, criterios de valoracién, clausulas contractuales, contratos,
planes formativos, evaluaciones de riesgos, protocolos, medidas preventivas y sistemas de
seguimiento.

- En el ambito de los contenidos, la formacién avanzada debera permitir incorporar la
perspectiva de género en las decisiones editoriales, creativas y de programacién con mayor
impacto social. Esto incluye criterios de presencia equilibrada; seleccién de fuentes expertas;
tratamiento informativo de la violencia machista; representacion de mujeres y hombres en
ficcion, entretenimiento, deportes, programacién infantil y juvenil; y uso de imagenes,
titulares, lenguaje y grafismos.

N.° de niveles disefiados e implantados sobre los tres previstos.
N.° de cursos:
o N.°total de nuevos cursos desarrollados e impartidos durante la vigencia del III Plan
de Igualdad.
o N.°de cursos/médulos desarrollados e impartidos en cada uno de los niveles.
Datos de cobertura:
o Nivell:
= Porcentaje de la plantilla que ha completado el Nivel 1.
= Porcentaje de participacién y finalizacién (desagregado por sexo, Area y centro
de trabajo).
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o Nivel 2:
= N.°de personas convocadas por colectivo.
= N.°de colectivos convocados.
= Porcentaje de personas formadas sobre el total de cada colectivo destinatario
(desagregado por sexo).
o Nivel 3:
= N.° de personas convocadas por colectivo.
= N.°de colectivos convocados.
= Porcentaje de personas formadas sobre el total de cada colectivo destinatario
(desagregado por sexo).
= N.° de propuestas de mejora, medidas correctoras o recomendaciones derivadas
de la formacién avanzada.
Grado de satisfaccion:
o Valoracién media de contenidos, metodologia, profesorado y aplicabilidad.
o Valoracién media de utilidad de cada curso por parte de las personas participantes.

Nivel 1. Toda la plantilla (fija, temporal y en practicas), incluidas nuevas incorporaciones
desde el primer dia.

Nivel 2. Mandos intermedios y responsables de equipos. Personal de RRHH (seleccion,
formacién, prevencién). Plantilla de &reas de contenidos. Plantilla técnica en
ocupaciones con alta brecha de género.

Nivel 3. Personas directivas y mandos intermedios. Comisién de Igualdad. Observatorio
de Igualdad. Editoras de Igualdad. Representacién social. Personal de contratacién,
seleccion, formacion y PRL. Personal con responsabilidad editorial estratégica.

RTVE Instituto

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | Comisién de Igualdad
| Observatorio de Igualdad

Incorporar al itinerario de acogida de todas las nuevas incorporaciones una accién formativa
obligatoria especifica en materia de Igualdad entre mujeres y hombres, adaptada al contexto de
RTVE como empresa de servicio piblico audiovisual. La formacién deberd realizarse durante los
tres primeros meses desde la incorporaciény formar parte del plan de onboarding corporativo. La
accién formativa incluird, como minimo:

- Principios basicos del III Plan de Igualdad de RTVE.

- Principios basicos de la Guia de Igualdad.

- Derechos y obligaciones de las personas trabajadoras de RTVE en materia de Igualdad entre

mujeres y hombres y no discriminacion.
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- Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
- Medidas de corresponsabilidad y conciliacién.
- Uso inclusivo y no sexista del lenguaje y de la imagen.

- N.° y porcentaje de personas de nueva incorporacion que realizan la formacién (datos
desagregados por sexo, Area y centro de trabajo).

- Porcentaje de realizacion dentro de los tres primeros meses desde la incorporacién.

- Evaluacion de satisfaccién y aprendizaje de la accion formativa.

Nuevas incorporaciones durante su primer afio en la Corporacién.
Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | RTVE Instituto

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad

Disefiar e implantar un programa formativo especifico en liderazgo inclusivo, corresponsable y
con perspectiva de género, dirigido a las personas que ocupan puestos directivos, mandos
intermedios, responsables de equipos y perfiles con potencial de desarrollo profesional dentro de
la Corporacién RTVE.

La medida tendra como finalidad reforzar las competencias necesarias para ejercer un liderazgo
comprometido con la Igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, prevenir sesgos en la toma
de decisiones, favorecer entornos de trabajo inclusivos y promover activamente el acceso de las
mujeres a puestos de responsabilidad.

El programa incorporara un foco especifico en la promocién del liderazgo femenino, mediante
acciones formativas orientadas a identificar barreras visibles e invisibles en la carrera profesional
de las mujeres, potenciar sus competencias directivas, reforzar su visibilidad interna y favorecer
su participacién en procesos de promocién, direcciéon de equipos, toma de decisiones y
representacién institucional.

La formacién abordara, entre otros contenidos:
- Liderazgo inclusivo y corresponsable.
- Sesgos de género en la direccidn, evaluacién, promocién y asignaciéon de oportunidades.
- Gesti6én de equipos.
- Comunicaci6n, influencia, negociacién y toma de decisiones con perspectiva de género.
- Corresponsabilidad y organizacién del trabajo compatible con la conciliacién.
- Prevencién de dindmicas discriminatorias en equipos.
- Identificacion de barreras para el liderazgo femenino.
- Visibilidad, confianza, redes de apoyo y desarrollo de carrera profesional para mujeres.
- Mentoria y acompafiamiento para mujeres con potencial directivo.
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La medida se articulara en dos lineas complementarias:
- Formacién en liderazgo inclusivo para direccién, mandos intermedios y personas con
responsabilidad sobre equipos.
- Programa especifico de impulso del liderazgo dirigido a mujeres con responsabilidad actual
0 potencial de liderazgo, con acciones de capacitacién, mentoria ejecutiva con presencia
equilibrada de mujeres y hombres, acompafiamiento y generacién de redes internas.

La seleccién de participantes en los programas de formacién de liderazgo se determinara
atendiendo a criterios objetivos, vinculados al nivel de responsabilidad, al impacto del puesto en
la gestion de personasy a la capacidad de influencia en los procesos de Igualdad entre mujeresy
hombres de la Corporaciéon RTVE, pudiéndose priorizar anualmente determinados perfiles por
acuerdo previo de la Comisién de Igualdad. Para el programa especifico de impulso del liderazgo
de mujeres, la seleccién se realizara a través de convocatoria interna y podra tener en cuenta,
ademas:
- Trayectoria profesional y experiencia acumulada.
- Potencial de desarrollo hacia puestos de mayor responsabilidad.
- Participacién previa o prevista en procesos de promocién interna.
- Pertenencia a Areas donde las mujeres estén infrarrepresentadas en puestos de mando o
decision.
- Interés manifestado por la persona participante.
- Propuesta motivada de las direcciones de Area o la Direccién de Recursos Humanos,
conforme a criterios comunes y transparentes.

Asimismo, la seleccién deberd garantizar criterios de transparencia, objetividad, Iqualdad de
oportunidades y representacion territorial y funcional, evitando que el acceso a esta formacién
dependa exclusivamente de decisiones discrecionales o informales.

RTVE Instituto emitira una acreditaciéon individual de la formacién realizada, que quedara
incorporada al expediente formativo de cada persona participante. La acreditacién incluira la
denominacion del programa, modalidad, duracién, fecha de realizacién, contenidos principales
y nivel superado. Para obtenerla serd necesario cumplir el porcentaje minimo de asistencia
establecidoy, en su caso, superar una actividad de evaluacién o aprovechamiento.

N.° de ediciones realizadas.

- N.°y porcentaje de personas directivas, mandos intermedios y responsables de equipos que
han realizado la formacién (datos desagregados de datos por sexo, Areay centro de trabajo).

- N.° y porcentaje de mujeres participantes en el programa de liderazgo de mujeres (datos
desagregados por Area y centro de trabajo).

- N.°y porcentaje de mujeres participantes que concurren a procesos de promocién interna o
asumen nuevas responsabilidades, incluyendo revisién de tiempos entre la formacién y el
acceso al nuevo puesto.

- Datos sobre la mentoria, niimero de acciones de mentoria, acompaifiamiento o redes internas
desarrolladas.

- N.°de acreditaciones individuales emitidas por RTVE Instituto.

- Evaluacion de satisfaccion y utilidad de la formacion.



Mujeres con potencial de promocién a puestos de responsabilidad.
Personas directivas y mandos intermedios (mddulo de liderazgo inclusivo).

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | RTVE Instituto

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad

Establecer una linea de formacién extraordinaria y especializada en materia de Iqualdad, dirigida
a personas concretas de la Corporaciéon RTVE que, por razén de sus funciones, responsabilidades
o0 participacién en procesos estratégicos, requieran una capacitaciéon avanzada no cubierta por la
oferta formativa interna de RTVE Instituto. En este sentido, se prestara especial atencion a las
necesidades de la Comision de Igualdad para la realizaciéon de formacion especializada de
posgrado o acreditacién profesional en Igualdad de género alineada con las iniciativas estatales
de profesionalizacién impulsadas por el Ministerio de Igualdad y conforme a la oferta formativa
oficial pertinente.

Esta formacion podra realizarse a través de masteres, programas de posgrado, cursos superiores,
certificaciones profesionales, seminarios especializados, congresos, jornadas técnicas u otros
programas impartidos por universidades, administraciones pablicas, organismos especializados
o entidades expertas en Igualdad.

La medida tendra como finalidad dotar a perfiles clave de conocimientos técnicos avanzados que
permitan reforzar la aplicacién del III Plan de Igualdad, mejorar la calidad de las decisiones
organizativasy garantizar que RTVE cuente con personas especialmente cualificadas en materias
complejas vinculadas a la Igualdad entre mujeres y hombres.

Podran ser objeto de esta formacion, entre otras, las siguientes materias:
Planes de Igualdad y auditorias retributivas.
Evaluacion de impacto de género.
Prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
Violencia contra las mujeres.
Iqualdad y perspectiva de género en la contratacién piblica.
Iqualdad en la negociacidn colectiva.
Liderazgo femenino e Igualdad en puestos de responsabilidad.
Comunicaciény contenidos audiovisuales con perspectiva de género.
Tratamiento informativo de la violencia machista.
Analisis de datos, indicadores y brechas de género.
Corresponsabilidad, conciliacién y organizacion del tiempo de trabajo.
Iqualdad en prevencién de riesgos laborales.
Inteligencia artificial, tecnologia y sesgos de género.
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La participacién en esta formacion tendra caracter selectivo, justificado yvinculado a necesidades
estratégicas de la organizacién, atendiendo a criterios objetivos como el puesto desempefiado, la
responsabilidad asumida, la participacién en érganos de Igualdad, la intervencién en procesos de
gestion de personas o contenidos, o la necesidad de contar con conocimiento experto en un Area
determinada, y siempre se realizara la seleccién con conformidad a la Norma interna 4/2023.

Las personas destinatarias deberan estar adscritas, preferentemente, a las siguientes Areas:
Comision de Igualdad en Igualdad de niimero de la parte social y de la empresa.
Observatorio de Igualdad y Editoras de Iqualdad.

Direccién de Recursos Humanos, con responsabilidad en Iqualdad, selecciéon, promocién,
relaciones laborales, desarrollo profesional o prevencién de riesgos laborales.

Direccién de RTVE Instituto.

Direccién de Asesoria juridica o Areas con responsabilidad en protocolos y
procedimientos internos.

Direccién Econdémico Financiera, con responsabilidad en contratacién piblica, comprasy
relacién con proveedores.

Areas con responsabilidad editorial, de contenidos, programacién o produccién.

Otras Areas que, durante el periodo de vigencia del plan, sean identificadas como clave por la
Comision de Igualdad para su aplicacion, seguimiento o evaluacién.

N.° y porcentaje de personas participantes en acciones formativas externas (datos
desagregados por sexo).

N.° de horas de formacién externa especializada.

Tipologia de la formacion realizada.

Areas de procedencia de las personas participantes.

Presupuesto destinado a formacién externa especializada en Igualdad.

N.° de propuestas, mejoras o actuaciones internas derivadas de la formaci6n recibida.

Personas responsables de igualdad, Observatorio de Igualdad y
Comision de Iqualdad.

RTVE Instituto.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | Observatorio de
Iqualdad | Comisién de Igualdad

Disefiar e implantar un plan de capacitacion especifico dirigido a Areas, ocupaciones tipo o grupos
profesionales con presencia no paritaria de mujeres y hombres, con el objetivo de contribuir a
reducir la segregaciéon ocupacional horizontal, eliminar estereotipos de género asociados a
determinados puestos de trabajo y favorecer una mayor presencia del sexo menos representado
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en todos los ambitos profesionales de la Corporacién RTVE. La medida tendra una doble
orientacion:

Dirigida a Areas, ocupaciones tipo,
departamentos, categorias profesionales o puestos en las que exista infrarrepresentacién de
mujeres. Esta formacién abordara los sesgos de género en el acceso, permanencia y desarrollo
profesional de las mujeres en estos ambitos; la prevencién de dinamicas de exclusion; el
reparto equilibrado de tareas y oportunidades; la corresponsabilidad en equipos de trabajo; y
la creacion de entornos laborales seguros, inclusivos y libres de conductas sexistas.

Dirigida a Areas, ocupaciones tipo,
departamentos, categorias profesionales o puestos en las que exista infrarrepresentacion de
hombres. Esta formacién abordara la identificacién de sesgos que puedan afectar a su
reconocimiento profesional, desarrollo de carrera, promocion, retribucién o acceso a puestos
de responsabilidad, asi como la corresponsabilidad, la visibilidad del talento y la prevencién
de estereotipos asociados a funciones tradicionalmente desempefiadas por mujeres.

La medida debera partir de un diagnéstico previo de la composicién de la plantilla por sexo, Areas,
ocupaciones tipo, grupos profesionales y niveles de responsabilidad, con el fin de identificar los
espacios con poca representacion de cada sexo y adaptar la formacién a las necesidades reales de
cada ambito.

La formacién incluird, entre otros contenidos:
Segregacion horizontal y vertical en el mercado laboral y en la organizacién.
Estereotipos de género asociados a determinadas profesiones.
Sesgos en la asignacion de tareas, responsabilidades, turnos, oportunidades, visibilidad
y promocion.
Barreras de acceso, permanencia y desarrollo profesional de mujeres en Areas
masculinizadas.
Infravaloracién de capacidades, competencias y funciones en Areas feminizadas.
Reparto equilibrado de oportunidades de aprendizaje, especializaciény promocion.
Comunicacién inclusiva y no sexista, y prevencién de conductas discriminatorias en
equipos de trabajo.
Corresponsabilidad y organizacién del tiempo de trabajo.
Buenas practicas para equipos inclusivos.
Personas referentes para ocupaciones donde exista infrarrepresentacion.
Medidas para favorecer la movilidad interna, la capacitacién cruzada y el desarrollo
profesional sin sesgos de sexo.

Areas masculinizadas y feminizadas identificadas.

N.° de acciones formativas disefiadas e impartidas en dichas Areas.

N.°y porcentaje de personas participantes de dichas Areas (datos desagregados por sexo,
Area, ocupacién tipo y centro de trabajo).

N.° de mandos y responsables de equipos formados en Areas masculinizadas y
feminizadas.



Evaluacion de satisfaccidn y utilidad de la formacién.

Mujeres en ocupaciones tipo masculinizadas. Hombres en ocupaciones
tipo feminizadas.

RTVE Instituto | Area responsable de Iqualdad | Direccién de RR. HH.

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad

Reforzar la sensibilizacidn y formacién de la plantilla en materia de Igualdad entre mujeres y
hombres, conciliacién, corresponsabilidad y prevencién de discriminaciones, facilitando
herramientas practicas para conocer sus derechos, identificar situaciones de desigualdad y actuar
adecuadamente en el entorno laboral.

La medida tiene como finalidad analizar, con datos internos y ejemplos practicos, cémo se
manifiestan las desigualdades en RTVE, qué impacto tienen en la carrera profesional, en el acceso
a oportunidades de mejora laboral, en el uso de derechos de conciliacion y en la
corresponsabilidad.

Para ello, se organizaran una serie de talleres dirigidos a distintos colectivos que se impartiran en
espacios participativos, sequros y de confianza, en los que la plantilla pueda plantear dudas,
compartir experiencias, identificar situaciones de desigualdad o discriminacién y conocer los
canales adecuados para actuar. Los talleres abordaran, al menos, los siguientes contenidos:

La realidad de la Igualdad en RTVE.

Derechos de conciliacién.

Situaciones de desigualdad.

Corresponsabilidad.

Deteccidn de problemas.

Canales de actuacién.

La metodologia debera favorecer que las personas asistentes puedan relacionar los contenidos
con su experiencia laboral cotidiana, evitando un enfoque exclusivamente normativo o abstracto.

Los talleres podrén organizarse por centros de trabajo, Areas profesionales o colectivos
especificos, garantizando un clima de respeto, confianza y participacién, de manera presencial o
telematica.

N.° de talleres realizados.
N.° de personas asistentes (datos desagregados por sexo, centro de trabajo y Area).
Evaluacion de satisfaccion y utilidad practica de los talleres.



Toda la plantilla. Enfasis en centros y sedes con menor acceso a
formaci6n presencial.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | RTVE Instituto

Comisién de Igualdad | Observatorio de Igualdad

Implantar un programa de formacién y sensibilizacién en materia de salud laboral con enfoque de
género, dirigido a toda la plantilla y con acciones especificas para responsables de equipo,
mandos intermedios y personas con funciones de gestién de equipos.

La medida tiene como finalidad mejorar el conocimiento sobre cémo determinados riesgos
laborales, organizativos y psicosociales pueden afectar de forma diferente a mujeres y hombres,
asicomo promover una cultura preventiva que tenga en cuenta la Igualdad, la corresponsabilidad,
la salud mental, la gestién del estrés, la desconexién digital y las necesidades especificas
vinculadas a determinadas etapas vitales de la mujer.

El programa partird de una accién formativa general en salud laboral con enfoque de género
dirigida a toda la plantilla, que sera acompaifiada de formaciones sobre cuestiones mas
especificas:
Salud mentaly gestidn del estrés: se desarrollaran acciones formativas sobre salud mental
y gestién del estrés, dirigidas tanto a la plantilla como a responsables de equipo,
prestando especial atencién a la deteccién temprana, la reduccién de los estigmas
asociados en el entorno laboral y el impacto diferencial entre mujeres y hombres de la
carga mental, los cuidados, la disponibilidad y la presién organizativa.
Desconexion digital: se incorporara formacién dirigida a responsables de equipo sobre
gestidn del tiempo, respeto a la desconexion digital y liderazgo no presencialista.
Mujery salud: se facilitara formacién e informacion a toda la plantilla sobre cuestiones de
salud laboral que puedan afectar especificamente a las mujeres.

N.° de acciones formativas realizadas.

N.° de acciones especificas sobre salud mental y gestion del estrés.

N.° de acciones especificas sobre desconexidn digital.

N.° de acciones formativas sobre mujer y salud.

N.° de personas participantes (desagregado por sexo, centro de trabajoy Area).
Evaluacion de satisfaccion y utilidad de las acciones formativas.

Toda la plantilla. Mandos intermedios como destinatarios prioritarios
del médulo de PRL con perspectiva de género.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Prevencién de Riesgos Laborales
y Salud | Area responsable de Igualdad | RTVE Instituto



Comisi6én de Igualdad

Con el fin de favorecer la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién y al desarrollo
profesional, RTVE promovera acciones dirigidas a favorecer la participacién de las mujeres
mayores de 50 afios en actividades formativas orientadas a la actualizacién de competencias
profesionales, especialmente en ambitos tecnoldgicos, digitales, organizativos o en aquellas
Areas donde exista infrarrepresentacién femenina.

Estas actuaciones podran consistir en cursos de actualizacién profesional, programas de
capacitaciéon digital, acciones de reciclaje profesional, formacién técnica especializada o
itinerarios de desarrollo profesional adaptados a las necesidades detectadas.

La participacion en estas acciones formativas no implicara por si misma el acceso a procesos de
promocioén, movilidad o cambio de ocupacion tipo, que continuaran rigiéndose por la normativa
y procedimientos internos aplicables.

La Comisién de Igualdad realizara un sequimiento periédico de la participacién de las mujeres
mayores de 50 afios en las acciones formativas y analizara, en su caso, posibles barreras de acceso
ala formacioény al desarrollo profesional.

N.° de mujeres mayores de 50 afios participantes en acciones formativas.

Porcentaje de participacidn respecto del total de mujeres mayores de 50 afios de la
plantilla.

N.° de acciones formativas desarrolladas con participacion de este colectivo.

Evaluacion de satisfaccion de las participantes.

Mujeres de 50 o mas afios en la plantilla de RTVE.

Direccién de RR. HH. | RTVE Instituto | Area responsable de Iqualdad

Comisién de Igualdad

Establecer las condiciones organizativas, técnicas y metodoldgicas necesarias para garantizar que
toda la plantilla de la Corporacién RTVE pueda acceder de forma efectiva a la formacién en
Igualdad entre mujeres y hombres, con independencia del centro de trabajo, modalidad de
contratacion, turno, jornada, ocupacién tipo, Area de adscripcién o situacién organizativa.

La medida tiene como finalidad evitar que la participacién en la formacién dependa de la
ubicacion geografica, la disponibilidad horaria, la presencialidad y el teletrabajo, el tipo de
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contrato, la duracién de la jornada, el trabajo en turnos especiales, la movilidad, la adscripcién a
centros territoriales o la pertenencia a Areas con especiales condiciones de produccién o emisién.

Para ello, esta formacién se disefiara con criterios de accesibilidad, flexibilidad y cobertura
territorial, combinando modalidades presenciales, online, sincronas, asincronas o mixtas, segiin
las necesidades de cada colectivo y centro de trabajo.

N.° de acciones formativas ofertadas por modalidad: presencial, online, hibrida o
asincrona.

N.° y porcentaje de personas participantes por modalidad de la formacién: presencial,
online, hibrida o asincrona.

N.°y porcentaje de personas participantes por centro de trabajo.

N.° de acciones de refuerzo realizadas para centros o colectivos con menor participacién.
Evaluacion de satisfacciéon sobre accesibilidad, adecuacién de horarios y modalidad
formativa.

Personas trabajadoras con dificultades de acceso a la formacién por
jornada reducida, turnicidad o ubicacién en centros territoriales.

RTVE Instituto

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | Comisién de Igualdad

Garantizar que las personas que desempefian funciones estratégicas o participan en procesos
clave de la Corporacién RTVE cuentan con la formacién necesaria en Igualdad para incorporar la
perspectiva de género en la toma de decisiones, prevenir sesgos y discriminaciones, promover la
Iqualdad de oportunidades y asegurar una actuacién coherente con los principios del III Plan de
Iqualdad. Entre dichos procesos, se encuentran los siguientes:

Acceso a puestos directivos y mandos intermedios.

Responsabilidad sobre equipos.

Participacion en tribunales de procesos selectivos.

Participacion en procesos de contratacidn, seleccién y promocién interna.

Responsabilidad editorial o de contenidos.

Responsabilidad sobre contratacién piblica, compras y relaciéon con proveedores.

Docencia interna y externa.

Tutorizaciéon de alumnado en practicas.

En el caso del acceso a puestos directivos, durante la vigencia del III Plan de Igualdad se
incorporara progresivamente el requisito de contar con una acreditacion individual en liderazgo
inclusivo emitida por RTVE Instituto. La implantacion de este requisito se realizara de forma
gradualy estara vinculada a la planificaciény disponibilidad de las acciones formativas necesarias
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para garantizar que todo el personal directivo tenga la oportunidad efectiva de realizar la
formaci6n correspondiente. En este sentido, se priorizara la acreditacién del personal que ocupe
puestos de responsabilidad en Areas que presenten puntuaciones desfavorables en las
evaluaciones de riesqos psicosociales, asi como en Areas en las que exista un desequilibrio
significativo entre mujeres y hombres.

Namero de procesos internos que exigen formacion previa en Igualdad.
Datos de cumplimiento:
o N.° y porcentaje de personal directivo, mandos intermedios y personas con
responsabilidad sobre equipos que han realizado la formacién obligatoria.
o N.°y porcentaje de personal directivo que cuenta con acreditacién individual emitida
por RTVE Instituto.
o N.°yporcentaje de miembros de tribunales y del Area de contratacién y seleccién con
formacion acreditada.
o N.° de personas con responsabilidad editorial o de contenidos que han realizado la
formacién.
o N.° de personas con responsabilidad sobre contratacién ptublica, compras y relacién
con proveedores que han realizado la formacion.
N.°y porcentaje de docentes que han realizado la formacién obligatoria especifica.
N.°y porcentaje de personas tutoras que se han formado.

Personas con funciones en procesos clave: seleccién, promocion,
contratacién, PRL, contenidos.

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Igualdad | RTVE Instituto

Observatorio de Igualdad | Comisién de [gualdad

Crear una red interna de personas formadoras en Igualdad entre mujeres y hombres en la
Corporacién RTVE, integrada principalmente por personas que hayan realizado formacién
especializada, avanzada o externa en materia de Iqualdad entre mujeres y hombres, prevencion
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, liderazgo inclusivo, perspectiva de género en
contenidos, contratacién publica responsable, analisis de brechas, corresponsabilidad u otras
materias vinculadas al III Plan de Igualdad.

La finalidad de esta medida es aprovechar el conocimiento adquirido por perfiles estratégicosy
convertirlo en un recurso interno estable, que permita reforzar la formacién en Igualdad, extender
buenas practicas, acompafiar a las Areas en la aplicacién del Plan y favorecer una cultura
organizativa comun en materia de Igualdad entre mujeres y hombres.
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La red podra participar en acciones de sensibilizacion, sesiones internas, pildoras formativas,
acompanamiento a equipos, elaboracién de materiales, transferencia de conocimientos tras
formaciones externas y apoyo técnico en médulos especificos del itinerario competencial.

La participacién en la red tendra caracter organizado, reconocido y coordinado, evitando que
dependa exclusivamente de la iniciativa individual de las personas formadas.

La red interna de personas formadoras en Igualdad podra asumir, entre otras, las siguientes
funciones:
Apoyar la imparticiéon de acciones formativas internas en Igualdad entre mujeres y
hombres.
Trasladar al conjunto de la organizacién los aprendizajes derivados de formaciones
externas especializadas.
Elaborar o revisar materiales didacticos, guias, casos practicos y recursos formativos.
Participar en sesiones de sensibilizacién o talleres por Areas, centros de trabajo o
colectivos profesionales.
Servir de apoyo en la adaptacién de contenidos formativos a funciones profesionales
concretas.
Detectar necesidades formativas en materia de Igualdad dentro la empresa.
Colaborar en la actualizacién periddica del itinerario competencial en Igualdad entre
mujeresy hombres.
Contribuir a la creacién de una cultura comdn de Igualdad en RTVE.

La red estard compuesta principalmente por:
Personas que hayan realizado formacion especializada, avanzada o externa en Igualdad
entre mujeres y hombres.
Integrantes de la Comisién de Iqualdad.
Personas vinculadas al Observatorio de Igualdad y Editoras de Igualdad.
Personal de la Direccién de Recursos Humanos y de la Direccién de RTVE Instituto.
Personas con responsabilidad en contenidos, contrataciéon, compras, asesoria juridica o
gestién de equipos.
Docentes internos o personas con experiencia en imparticién de formacion.
Otros perfiles que, por sus conocimientos o funciones, puedan contribuir a la
transferencia interna de conocimiento en Igualdad entre mujeres y hombres.

N.° de personas integrantes de la red desagregado por sexo.

Areas, centros de trabajo y perfiles profesionales representados.

N.° de acciones formativas o de sensibilizacién impulsadas por la red.

N.° de personas formadas o sensibilizadas a través de acciones de la red.

N.° de materiales, guias o recursos elaborados con participacién de la red.

N.° de sesiones de transferencia de conocimiento realizadas tras formaciones externas.
Evaluacion de satisfaccion y utilidad de las acciones desarrolladas.
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Necesidades formativas detectadas por la red y trasladadas a RTVE Instituto o a la
Comisién de Igualdad.

Personas designadas como formadoras internas en igualdad en cada
areay sede.

RTVE Instituto

Observatorio de Igualdad | Direcciéon de RR. HH. | Area responsable de
Iqualdad | Comisién de Igualdad

Crear un grupo de trabajo en Igualdad entre mujeres y hombres orientado al disefio, coordinacién,
seguimiento y mejora continua de las acciones formativas vinculadas al III Plan de Igualdad de la
Corporacién RTVE.

Este grupo tendra como finalidad asegurar que la formacién responda a las necesidades reales de
la organizacion, esté alineada con los objetivos del III Plan de Igualdad, incorpore la perspectiva
de género de forma transversaly se adapte a los distintos colectivos, grupos profesionales, centros
de trabajo y niveles de responsabilidad.

El grupo de trabajo actuara como espacio técnico de coordinacién y propuesta, facilitando la
conexién entre RTVE Instituto, la Direccién de Recursos Humanos, el Observatorio de Igualdad, la
Comisién de Igualdad, las Areas implicadas y otros 6rganos o unidades con competencias
relacionadas con la Igualdad entre mujeres y hombres.

El grupo podra asumir, entre otras, las siguientes funciones:
Identificar necesidades formativas en materia de Iqualdad entre mujeres y hombres.
Proponer contenidos, prioridadesy colectivos destinatarios.
Colaborar en el disefio del itinerario competencial.
Proponer acciones especificas para colectivos o Areas con necesidades concretas.
Realizar seguimiento de indicadores de participacién, finalizacién y evaluacién.
Analizar barreras de acceso a la formacién.
Proponer mejoras metodoldgicas, organizativas o de contenidos.
Coordinar la transferencia de conocimiento en la empresa.
Favorecer la coherencia entre las medidas formativas y el resto de los ejes del Plan de
Iqualdad.

Constitucién formal del grupo de trabajo.
N.° de reuniones celebradas.

N.° de Areas representadas.

N.° de propuestas formativas realizadas.
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N.° de propuestas incorporadas al plan anual de formacién.

N.° de revisiones o actualizaciones de contenidos impulsadas por el grupo.
N.° de necesidades formativas detectadas.

N.° de informes, actas o documentos de sequimiento elaborados.

Grado de ejecucidn de las propuestas acordadas.

Grupo de trabajo interdepartamental para el impulso, coordinacién y
mejora continua de la formacién en igualdad.

Comisién de Igualdad.

RTVE Instituto | Observatorio de Igualdad | Direccién de RR. HH. | Area
responsable de Igualdad

Impulsar una linea de colaboracién con el sector audiovisual en materia de Igualdad entre
mujeres y hombres, con el objetivo de conectar la formacién interna de la Corporacién RTVE con
el conocimiento, las buenas practicas y los avances desarrollados en el ambito audiovisual,
cultural, académico e institucional.

La medida permitirdA que RTVE y sus profesionales participen en espacios especializados de
reflexién e intercambio con entidades del sector audiovisual, universidades, festivales,
asociaciones profesionales, organismos piblicos, entidades expertas en Igualdad y redes
nacionales e internacionales vinculadas a la comunicacién y la creacién audiovisual con
perspectiva de género.

Estas colaboraciones podran adoptar la forma de cursos, seminarios, congresos, jornadas
técnicas, encuentros profesionales, laboratorios, programas de especializacién, talleres
sectoriales o acciones de intercambio de buenas practicas, algunos de ellos impulsados por RTVE
y otros por terceros.

N.° de acciones formativas externas en las que participa personal de RTVE.

N.° de personas participantes.

N.° de cursos, jornadas, seminarios, congresos, encuentros o talleres sectoriales en los
que participa RTVE.

N.° de cursos, jornadas, seminarios, congresos, encuentros o talleres sectoriales
organizados por RTVE.

Evaluacion de satisfaccion y utilidad de las acciones externas.

Profesionales del sector audiovisual externo. Equipos de contenidos de
RTVE.



RTVE Instituto

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Igualdad | Comisién de
Iqualdad

Establecer un procedimiento de revisién anual de los contenidos formativos en materia de
Iqualdad entre mujeres y hombres incluidos en el plan de formaci6én de la Corporacién RTVE, con
el fin de garantizar que se mantienen actualizados, alineados con la normativa vigente y
adaptados a la evolucidn social, organizativa y profesional de la empresa.

La medida tiene como finalidad asegurar que la formacién en materia de Igualdad no tenga un
caracter estatico, sino que incorpore de forma periédica los cambios legislativos,
jurisprudenciales, sociales, tecnolégicos y sectoriales que puedan afectar a la Igualdad entre
mujeres y hombres, la prevencién de discriminaciones, la violencia contra las mujeres, el acoso
sexualy por razon de sexo, la corresponsabilidad, la representacién equilibrada y el uso inclusivo
dellenguaje y la imagen.

Asimismo, la revisidn anual debera incorporar el analisis de los cambios tecnoldgicos que puedan
afectar a la Iqualdad de oportunidades y a la representacién de mujeres y hombres en la
organizacién y en los contenidos audiovisuales. En particular, se revisaran periédicamente los
contenidos relacionados con inteligencia artificial, automatizacién de procesos, algoritmos,
plataformas digitales y otros desarrollos tecnolégicos susceptibles de generar sesgos de género o
impactos diferenciados sobre mujeres y hombres.

La revisidn debera alcanzar tanto los contenidos basicos dirigidos a toda la plantilla como los
modulos especializados vinculados al puesto de trabajo, la formacién avanzada para funciones
estratégicas, la formacion sobre contenidos audiovisuales, la formacién en liderazgo de mujeres
y las acciones externas o extraordinarias que se incorporen al itinerario formativo.

N.° de contenidos, médulos o acciones formativas revisadas anualmente.

N.° de materiales actualizados.

N.° de acciones formativas revisadas o adaptadas para incorporar los impactos de las
nuevas tecnologias sobre la Igualdad entre mujeres y hombres.

N.° de aportaciones recibidas de la Comisién de Igualdad, Observatorio de Igualdad,
Editoras de Iqualdad, Areas participantes o Representacién social.

Personas responsables del disefio y actualizacién de contenidos
formativos en igualdad.

RTVE Instituto



Observatorio de Igualdad | Comisién de Igualdad | Direccién de RR. HH. |
Area responsable de Iqualdad

RTVE Instituto promoverd, en el marco de sus competencias y de conformidad con la normativa
aplicable, la incorporacién progresiva de contenidos relacionados con la comunicacién y la
Iqualdad entre mujeres y hombres, con especial atencién al tratamiento informativo de la
violencia contra las mujeres, en su oferta formativa.

La medida tiene como finalidad incorporar o reforzar estos contenidos en aquellas acciones
formativas sobre las que RTVE Instituto disponga de capacidad de disefio o propuesta, asi como
en los ciclos superiores, masteres, programas de especializacion, lineas de asesoramiento, cursos
especializados y demas actividades formativas que desarrolle o impulse, directamente o en
colaboracién con otras instituciones académicas, profesionales o administrativas.

La medida se desarrollara atendiendo a las caracteristicas de cada programa formativo, a la
normativa que resulte de aplicacién y, en su caso, a los acuerdos establecidos con las entidades
colaboradoras.

Esta actuacion se llevara a cabo en cumplimiento de los compromisos asumidos en el marco del
Pacto de Estado contra la Violencia de Género, renovado en 2025, promoviendo la formacién
especializada en comunicacién y género y la mejora continua de las competencias profesionales
vinculadas al tratamiento informativo de la violencia contra las mujeres.

N.° de programas formativos en los que se incorporan o refuerzan contenidos
relacionados con comunicacién y género.

N.° de programas formativos que incluyen contenidos especificos sobre tratamiento
informativo de la violencia contra las mujeres.

N.° de actividades formativas, jornadas, seminarios, cursos o acciones de especializacién
desarrolladas sobre estas materias.

Incorporacién de estos indicadores al Informe Anual de Iqualdad.

Profesionales de redaccién, direccién y produccién de contenidos de
RTVE.

RTVE Instituto

Observatorio de Igualdad



10.

Garantia de transversalidad de la perspectiva de género. Incorporacion transversal de la
perspectiva de género en todos los contenidos y plataformas de la Corporacion RTVE,
asegurando el conocimiento del Plan de Igualdad y su cumplimiento en todo el territorio.
Representacion igualitaria, libre de estereotipos y discriminacién. Promover una
representacion equilibrada y no estereotipada de mujeres y hombres en television, radio,
web, redes sociales, medios interactivos y la produccién audiovisual de la Corporacién.
Servicio piblico de referencia comprometido con la Iqualdad. Consolidar a RTVE como
servicio publico de referencia en la promocion de la Igualdad entre mujeresy hombresy en
la defensa de los derechos de las mujeres a través de sus contenidos.

Prevencion y sensibilizacién frente a la violencia machista. Reforzar el papel de RTVE en la
prevencion, sensibilizacion y erradicacién de todas las formas de violencia contra las
mujeres.

Evaluacién de la Igualdad en los contenidos y analisis de resultados. Impulsar mecanismos
estables de seqguimiento, evaluaciéon y medicién de la Igualdad en los contenidos
audiovisuales e informativos.

Cumplimiento del marco legal sobre Igualdad en el audiovisual. Garantizar el cumplimiento
de las obligaciones legales y compromisos institucionales de RTVE en materia de Igualdad
y comunicaciéon audiovisual.

Participacion equilibrada de las mujeres como referentes. Favorecer la presencia y
participacién equilibrada de mujeres expertas, creadoras y profesionales en los contenidos
y producciones audiovisuales de RTVE.

Perspectiva de género en la creacién audiovisual. Incorporar criterios de Igualdad y
prevencion de la violencia de género en los procesos de seleccidn, financiaciény promocién
de proyectos audiovisuales participados por RTVE.

Cooperacion institucional y participacién social en materia de Igualdad. Fortalecer la
coordinacién interna y la colaboracién con organismos, asociaciones y entidades
especializadas en Igualdad y comunicacién.

Promocién de una cultura igualitaria y de referentes femeninos. Promover una cultura
editorial y audiovisual comprometida con la Igualdad efectiva, la eliminacién de
estereotipos sexistas y la difusién de referentes femeninos.

Implantacién de sistemas de medicion y analisis de contenidos. Creacion de herramientas
tecnoldgicas y sistemas de andlisis que permitan medir la presencia y participacién de
mujeres y hombres en los contenidos de RTVE.

Bisqueda de equilibrio entre mujeres y hombres en los espacios de informacién y debate.
Incrementar la presencia de mujeres en tertulias, espacios informativos y programas.
Agenda de expertas. Crear y mantener una base de datos comtn de mujeres expertas y
especializadas en diferentes 4mbitos, accesible para todas las Areas de RTVE.
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4. Actualizacién de los criterios editoriales de Igualdad de aplicacién obligatoria en los
contenidos. Actualizar y difundir la Guia de Igualdad de RTVE incorporando nuevas
realidades y formas de violencia y desigualdad.

5. Herramientas de buenas practicas para el tratamiento informativo en ambitos
masculinizados. Desarrollar recomendaciones y protocolos especificos sobre ambitos con
infrarrepresentacion femenina, manuales de buenas practicas en el tratamiento
informativo con perspectiva de género.

6. Editora de Igualdad para web y redes sociales. Garantizar la supervisién y sequimiento de
los contenidos web y redes sociales mediante la incorporacién de una Editora de Igualdad
especifica para dichos ambitos.

7. Participacion del Observatorio de Iqualdad en las mesas de valoracién de RTVE Promueve.
Mantener y reforzar la participacién del Observatorio de Igualdad en los procesos de
valoracion y seleccién de proyectos audiovisuales.

8. Objetivo de paridad en la financiacién y selecciéon de obras audiovisuales. Consolidar el
compromiso interno de RTVE con la paridad en la financiacién y seleccién de obras
audiovisuales creadas y dirigidas por mujeres, garantizando el cumplimiento del criterio
minimo del 40 % de obras financiadas con participacién de mujeres creadoras o directoras.

9. Coordinacién técnica en Igualdad en grupos de trabajo. Impulsar grupos de trabajo
especializados para coordinar acciones, detectar necesidadesy formular recomendaciones
en materia de Igualdad en los contenidos.

10. Divulgacién, sensibilizaciéon y memoria de las mujeres del audiovisual. Favorecer la
sensibilizacién social y la alfabetizacién en Igualdad mediante campafias, contenidos
especificos y también mediante acciones de memoria y visibilizacién de las mujeres de
RTVE.

En cumplimiento de sus compromisos legales en materia de Igualdad, RTVE promovera una
representacion equilibraday no estereotipada de mujeres y hombres en sus contenidos; mejorara
la presencia y participacién de las mujeres en tertulias, programas informativos y espacios de
analisisy opinion; e incrementara la visibilidad de las mujeres expertasy especialistas en distintos
ambitos en los contenidos informativos y divulgativos de la Corporacion. Para todas estas
cuestiones, se precisan herramientas objetivas y sistemas de medicién o seguimiento que
permitan evaluar la representaciény participaciéon de mujeres y hombres en televisién, radio, web
y medios interactivos; asi como herramientas que faciliten a las distintas Areas de RTVE la
incorporacién de mujeres expertas en los contenidos. Se consolidara una cultura editorial
comprometida con la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres en los contenidos de RTVE con
las siguientes acciones:

Desarrollar herramientas tecnolégicas de medicién de presencia y participaciéon de

mujeres y hombres y actualizar las que ya existan.

Realizar analisis periédicos de presencia equilibrada de mujeres y hombres en tertulias.

Realizar analisis periddicos de la presencia de mujeres expertas en los contenidos

informativos.
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Crear una base de datos de expertas, o agenda de expertas, de consulta interna comin
que sea accesible a todas las Areas de la Corporacién RTVE y que permita su actualizacién
a través de un sistema informatizado. Dicha agenda incorporara a expertas de diferentes
ambitos profesionales y territoriales.

Elaboracién y difusién de un documento de buenas practicas dirigido a las Areas y
direcciones de la Corporacién RTVE, especialmente a las responsables de la organizacion
de actos, jornadas, encuentros o eventos institucionales, recordando la obligacion de
promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los programas de
dichos eventos. Cuando la composicion de determinados cargos o puestos de
responsabilidad dificulte alcanzar la representaciéon equilibrada entre mujeres y
hombres, se procurara que el conjunto del programa respete los criterios de presencia
paritaria establecidos por la normativa vigente, incorporando para ello a mujeres
expertas, profesionales o representantes de otros &mbitos relacionados con la tematica
del acto.

Realizacién de un estudio de implantacién de herramientas tecnolégicas de medicién de
presencia y participacién de mujeres y hombres.

Fecha de implantacién de la herramienta tecnolégica de medicién de presencia
equilibrada.

Incorporacién al Informe Anual de un indicador referido a la presencia de mujeres en
tertulias.

Incorporacién al Informe Anual de un indicador referido a las mujeres expertas en los
contenidos informativos.

Fecha de creacion de base de datos de expertas.

Acuerdos o convenios firmados para la incorporacién de expertas a la base de datos.

N.° de consultas de la base de datos.

N.° de consultas de la base de datos desagregadas por sexo y Areas.

Elaboracién y publicacién del documento de buenas practicas sobre representacion
equilibrada en actos y eventos institucionales (SI/NO)

N.° de Areas y direcciones a las que se envie el documento de buenas practicas sobre
representacion equilibrada.

Profesionales de redaccioén, direccién de programas y produccién
audiovisual. Responsables de la organizacién de actosy eventos institucionales.

Observatorio de Iqualdad | Editoras de Iqualdad

Area de Sistemas e Innovacion | Area responsable de Comunicacion

RTVE debe incorporar la perspectiva de género en la comunicacién y la emisién de contenidos,
fomentando a través de ellos los valores de Igualdad entre mujeres y hombres, la erradicacién de
los mitos, estereotiposy roles sexistas. En la promocion del respeto, conocimiento y difusién del
principio de Iqualdad entre mujeres y hombres, velara por evitar cualquier forma de desigualdad
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y discriminacién por razén de sexo en la actividad de RTVE y combatira la desinformacién en
materia de Iqualdad de género. Promovera la concienciacién y sensibilizacién sobre violencia de
género en todas sus formas a través de la contextualizacién estructural de las violencias
machistas, para contribuir a su erradicaciéon. Ademas, impulsara contenidos comprometidos con
la Igualdad y los derechos de las mujeres, poniéndolas en valor como referentes en todos los
ambitos.
Actualizacién peridédica de las pautas y requisitos minimos en materia de Iqualdad que
deben cumplir los contenidos emitidos por los diferentes canales de RTVE a través de
recomendaciones del Observatorio de Igualdad y las Editoras de Igualdad que lo integren.
Revision y actualizacién de la Guia de Igualdad de RTVE conforme a la evolucién
normativa, social y audiovisual. Ampliacién de la misma con informacién relativa a
aspectos sobre los que sea necesario desarrollar un marco teérico de recomendaciéon
aplicable en la actividad de la Corporacién, adecuando las recomendaciones o pautas de
cumplimiento obligatorio a los cambios legislativos que puedan darse en materia de
Iqualdad, y ampliando las recomendaciones sobre cobertura informativa sobre violencia
machista teniendo en cuenta nuevas formas de violencia y desigualdad que requieran
tratamiento especifico.
Fomento del conocimiento de la Guia de Igualdad y las recomendaciones del Observatorio
de Igualdad por parte de quienes se incorporen a la plantilla de la Corporacién RTVE sea
cual sea su tipo de contrato.
Fomento del conocimiento de la Guia de Igualdad por parte de toda la plantilla a través
de acciones de sensibilizacion, formacién o comunicacién.
En sequimiento de lo recogido enla Guia de Igualdad actualy sus actualizaciones futuras,
identificacién de aquellos ambitos con infrarrepresentacion femenina para la elaboraciéon
de recomendaciones o protocolos editoriales especificos (mujeres en el deporte, mujeres
en el STEM, etc.).
Fomento de la emisién de una imagen igualitaria y no estereotipada de las periodistas y
profesionales que, dedicAndose a la television, aparezcan en pantalla, evitando cualquier
sesgo sexista o cualquier forma de discriminacion.
Fomento de proyectos relativos a la memoria de las pioneras y trabajadoras de RTVE,
recordando enla medida delo posible el contexto de sexismo en el que estas desarrollaron
su labor.
Fomento de campafias y tematicas unificadas en toda la Corporacién relativas a Igualdad
0 a la desinformacién en torno a ella en fechas concretas (8M, 25N, etc.) para aumentar
las posibilidades de impacto de la sensibilizacion a través de los contenidos informativos
y audiovisuales en todos los canales.
Solicitud al Area de Sistemas e Innovacién de permisos en CMS suficientes con el objetivo
de poder catalogar y categorizar los contenidos relacionados con la Igualdad o la
perspectiva de género. Dichos permisos se solicitaran para el personal del Observatorio de
Iqualdad y para las Editoras de Igualdad, quienes vigilaran que todos los contenidos
relacionados con este ambito sean ampliamente difundidos, caigan en el Portal de
Iqualdad de RTVE y puedan destacarse en el apartado de «RTVE Igualdad» de rtve.es.
El Observatorio de Iqualdad y las Editoras de Igualdad mantendran actualizados los contenidos
del Portal de Iqualdad de RTVE y los destacados del apartado de «RTVE Igualdad» de rtve.es.



N.° de recomendaciones o posicionamientos emitidos desde el Observatorio de Igualdad.
Publicacién de recomendaciones especificas aplicables a los contenidos en la pestafia de
Igualdad de Intranet (SI/NO).

Publicacion de una reedicién de la Guia de Igualdad (SI/NO).

Incorporacién de la Guia de Igualdad y las recomendaciones del Observatorio de Igualdad
en los documentos o comunicaciones de bienvenida a nuevas incorporaciones o
contrataciones (SI/NO).

N.° de recordatorios realizados sobre la obligatoriedad de la Guia de Igualdad y sus
contenidos.

N.° de sesiones de presentaciéon y formacién sobre la nueva Guia de Igualdad
desarrolladas.

N.° de recomendaciones o protocolos especificos emitidos sobre ambitos con
infrarrepresentacién femenina.

Elaboracién de un documento de recomendaciones sobre la imagen de las mujeres de
RTVE que se transmite en las pantallas (SI/NO).

Fomento de las recomendaciones sobre la imagen de las mujeres de RTVE que se transmite
en las pantallas en todas las Areas que puedan tener responsabilidad o relacién con esta
cuestion (SI/NO).

N.° de proyectos realizados para la recuperacién de la memoria de las mujeres de la
Corporacién RTVE.

Lemas y temas seleccionados en fechas senaladas relativas a Igualdad y difusién de su
objetivo.

Contenidos elaborados relativos a la desinformacién o bulos en materia de Igualdad.
Gestion de permisos de catalogacion y categorizacion de contenidos relacionados con

Iqualdad o perspectiva de género al Observatorio de Igualdad y las Editoras de Iqualdad.
(SI/NO).

Profesionales de redaccién, direccién y produccién de contenidos de
RTVE.

: Observatorio de Igualdad | Editoras de Igualdad

: Areas responsables de Igualdad | RTVE Instituto | Area responsable de
Comunicacion | Direccién de RR. HH. | RTVE Play | Direcciones de Contenidos Informativos (TVE,
RNE e Interactivos) | Verifica RTVE | Areas de Imagen y de Produccién y Medios | Area de Sistemas
e Innovacion

Incorporacién a la estructura de Igualdad de RTVE de una Editora de Igualdad para la web y redes
sociales, con el objetivo de promover en ambas el respeto, conocimiento y difusién del principio
de Igualdad entre mujeres y hombres, velando por evitar cualquier forma de desiqualdad y
discriminacién por razén de sexo. Dicha editora velara por el cumplimiento de los compromisos
normativos y de responsabilidad social en materia de Igualdad, de la Guia de Igualdad y de las
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recomendaciones del Observatorio de Igualdad en los contenidos emitidos en redes sociales y la
web de RTVE.

La editora de Igualdad de web y redes sociales velara por que los espacios digitales de la
organizaci6n estén libres de machismo y violencia realizando sequimiento para prevenir y actuar
frente a comentarios, insultos, hostigamientos, acoso o cualquier forma de violencia digital
dirigida especialmente contra las mujeres con el fin de intimidarlas o silenciarlas. Asimismo,
supervisara que en los perfiles de redes sociales de la Corporacién no se publiquen ni difundan
contenidos que vulneren los principios de Igualdad y no discriminacién, que promuevan
estereotipos sexistas o que puedan perjudicar el compromiso de la organizacién con la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Nombramiento de Editora de Igualdad de la web y redes sociales.

Comunicacién a la plantilla (SI/NO).

Incorporacién de informe de actividad al Informe Anual de Iqualdad.

Incorporacién de Editora de Igualdad de web y redes sociales a los grupos de trabajo
dependientes del Observatorio de Iqgualdad.

Equipos digitales de todas las marcas de RTVE (RTVE.es, redes sociales
de RNE y TVE).

Observatorio de Igualdad | Area responsable de Contenidos Digitales
Informativos

Area responsable de Comunicacién.

La incorporacién de la Igualdad en la seleccidn de proyectos audiovisuales pasa por garantizar en
ella la aplicacién de la perspectiva de género, favoreciendo la presencia equilibrada de mujeres
en la creacion, direccién y produccién de obras audiovisuales financiadas o coproducidas por
RTVE. Se pretende consolidar el compromiso de RTVE con la Igualdad efectiva manteniendo los
criterios internos de paridad en la seleccién de proyectos que son superiores a los minimos
establecidos legalmente en la legislacién audiovisual, incorporando criterios relacionados con la
Iqualdad entre mujeres y hombres y la prevencion de la violencia de género en la evaluacion y
seleccién de proyectos, promoviendo la eliminacion de estereotipos sexistas y la proteccién de los
derechos de las mujeres en las obras audiovisuales financiadas o difundidas por RTVE.

Un proceso que pasa por estar en contacto con el sector audiovisual, estando presente el
Observatorio de Igualdad en las muestras y festivales mas relevantes del mismo e impulsando la
colaboracién estable con asociaciones de mujeres del sector audiovisual para identificar
necesidades, buenas practicas y nuevas medidas de promocién de la Igualdad en la industria
audiovisual.

RTVE debe visibilizar y difundir obras audiovisuales comprometidas con la Igualdad de género, asi
como contribuir al cumplimiento de las obligaciones derivadas de la Ley 13/2022, de 7 de julio,
General de Comunicacién Audiovisual, en materia de Iqualdad y representacién equilibrada.
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Para todo ello, RTVE debera abordar las siguientes acciones:

Velar por la presencia de mujeres en las producciones financiadas y coproducciones y
establecer criterios relacionados con la Igualdad y la prevencion de la violencia de género
en la seleccion por los comités de RTVE Promueve (animacién, cine y documentales) de
los proyectos audiovisualesy cinematograficos cuya produccion es financiada por el ente
publico. Mantenimiento en dichos comités de la participacién del Observatorio de
Iqualdad.

Cumplimiento del criterio interno ya aprobado que ha marcado el minimo de inversién
del 40 % en obras creadasy dirigidas por mujeres, un 10% por encima del minimo recogido
enlaLey13/2022, de 7 de julio, General de Comunicacién Audiovisual, como compromiso
de la Corporacién RTVE con la Igualdad alcanzando la paridad en este aspecto.
Mantenimiento y ampliacién de la participacién del Observatorio de Igualdad en las
muestras y festivales de cine, en los que mantiene un espacio de didlogo con el sector
audiovisual y un espacio de divulgacion de la perspectiva de género en el mismo.
Mantenimiento de sesiones de trabajo con las asociaciones de mujeres del sector
audiovisual espanol para identificar nuevos criterios relacionados con la Igualdad a
aplicar en cumplimiento de la Ley 13/2022, de 7 de julio, General de Comunicacién
Audiovisual y todo lo que en ella se refiere sobre la proteccion de los derechos de las
mujeres y la lucha contra los estereotipos sexistas. Identificacién de vias de colaboracién
y de incentivo para las mujeres cineastas.

En promocioén de los valores de Igualdad, realizar actuaciones para destacar y visibilizar
en las plataformas de RTVE el cine «especialmente recomendado para el fomento de la
Igualdad de género».

N.° de mesas de valoracién de cine, documentales y animacién con participacion del
Observatorio de Igualdad

Elaboracién desde el Observatorio de Iqualdad de un listado de indicadores a tener en
cuenta para la incorporacién de la perspectiva de género en la evaluacién de proyectos
(SI/NO).

Registro del nimero, porcentaje y titulos de las obras financiadas dirigidas o creadas por
mujeres en el Informe Anual de Igualdad (SI/NO).

N.° de muestras o festivales cinematograficos en los que participa el Observatorio de
Iqualdad.

Inclusion de la relacion de las muestras o festivales cinematograficos en los que participa
el Observatorio de Igualdad en el Informe Anual de Igualdad, sefialando los actos
organizados en cada uno de ellos.

N.° de encuentros/sesiones mantenidas con las asociaciones de mujeres del audiovisual.
N.° de medidas desarrolladas derivadas de los encuentros/sesiones mantenidas con las
asociaciones de mujeres del audiovisual.

Creaciéon en RTVE Play de una pestafia destacada de cine «Especialmente recomendado
para el fomento de la Igualdad de género» (SI/NO).

Productoras audiovisuales externas con proyectos en RTVE.



: Observatorio de Igualdad | Presidencia | Consejo de Administracién

: Direccién de TVE | Direccion de Cine y Ficcion | Producciéon Ejecutiva de
Documentales | Subdireccién de Contenidos Infantiles | RTVE Play

Creacion de grupos de trabajo sobre Igualdad en los contenidos como férmula y mecanismo para
velar por el cumplimiento de los compromisos normativos y de responsabilidad social en materia
de Igualdad. La coordinacién de los grupos derivara del Observatorio de Igualdad de la
Corporacion RTVE y se convocaran, como minimo, los siguientes:

Grupo de trabajo y reunién periédica con las Editoras de Igualdad de RTVE (radio,
television, web y redes sociales) para el sequimiento de los contenidos y la elaboracion
de recomendaciones especificas o propuesta de acciones.

Grupo de trabajo con el Observatorio de la Infancia y la Adolescencia para estudiar el freno
de las conductas machistas y discriminatorias que desembocan en todo tipo de violencia
contra las mujeres de acuerdo con las necesidades especificas de la juventud y la infancia.
Grupo de trabajo con la Red Territorial de Igualdad para la coordinacién de la Igualdad en
los contenidos y la deteccidon de dudas o cuestiones sobre las que sea necesario emitir
recomendaciones especificas.

Grupo de trabajo con otras Areasy direcciones de la Corporacion RTVE con responsabilidad
directa sobre la incorporacién de la Igualdad en los contenidos (redacciones, deporte,
cine, etc.) para fomentar la coordinacién con el Observatorio de Igualdad y las Editoras
de Igualdad.

Grupo de trabajo con las asociaciones con vocalia en el Observatorio de Igualdad u otras
organizaciones/asociaciones con interés en Igualdad para estudiar propuestas de
incorporacion de la Igualdad en los contenidos y su implementacién.

Grupo de trabajo de apoyo a la investigacién y divulgacién en Igualdad y perspectiva de
género.

Grupos de trabajo multidisciplinares internos con representacién de
todas las areas de contenido.

Observatorio de Igualdad | Editoras de Igualdad

Observatorio de la Infancia y la Adolescencia | Red Territorial de Iqualdad |
Direcciones de Contenidos y de Informativos | Centro de Innovacién y Observacién del
Conocimiento

Creacién de un manual de acogida a las nuevas incorporaciones a la plantilla de la Corporacién
que recoja todas aquellas cuestiones de obligado cumplimiento en materia de Igualdad, dados los
compromisos legales de RTVE como medio de comunicacién con misién de servicio ptblico.

El contenido de dicho manual serd disefiado desde el Observatorio de Igualdad y el Area
responsable de Igualdad, sera actualizado en el caso de que cambie el marco legal o normativo
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sobre esta materia y se gestionard en conjunto con aquellas Areas o direcciones de las que
dependan las comunicaciones de bienvenida a las personas que se incorporen al trabajo diario en
RTVE.

El manual se pondra a disposicién de la plantilla también a través de la pestana de Igualdad de
Intranet.

Nuevas incorporaciones a la plantilla de la Corporacién RTVE.

Creacion del manual de acogida en materia de Igualdad para las nuevas incorporaciones
a la plantilla de RTVE.

Incorporacién del manual de acogida en materia de Igualdad a las comunicaciones de
bienvenida a las nuevas incorporaciones de RTVE (Si/NO).

Incorporacién del manual de acogida en materia de Igualdad para su consulta en la
pestana de Igualdad de Intranet.

Observatorio de Iqualdad | Area responsable de Iqualdad

Direccién de RR. HH. | Area responsable de Comunicacién



ELIII Plan de Iqgualdad de CRTVE sera de aplicacion desde el 1 de septiembre de 2026, conforme a
las medidas recogidas en el apartado anterior y a la planificacién prevista en el cronograma
incorporado como ANEXO I. Las areas responsables identificadas en cada medida deberan
garantizar su adecuada implantacién. Respecto a la fase de sequimiento y evaluacién sera la
Comision de Igualdad el drgano responsable de llevar a cabo ambas fases. A tal efecto, la Comision
de Igualdad elaborara un informe anual de evaluacién sobre el grado de cumplimiento de los
objetivos fijados en el Plany sobre la ejecucidn y efectividad de las medidas puestas en marcha.

El sistema de seguimiento se articula en seis niveles: actualizacién continua del estado de cada
medida en la Matriz MRME por parte de las areas responsables; revisién técnica trimestral por el
Area responsable de igualdad y el Observatorio, con identificacién de desviacionesy propuesta de
medidas correctoras; informe semestral a la Comisién de Igualdad con analisis de indicadores de
proceso y resultado; informe anual consolidado en diciembre de cada afio con evaluacién global
y propuestas de mejora; evaluacién intermedia en 2028 con posibilidad de reformulacién de
medidas; y evaluacién final en 2030 como base para el IV Plan de Igualdad de RTVE.

La se constituy6 el 17 de febrero de 2009 con caracter paritario. Su
composicién esta integrada, por parte de la Direccién, por siete personas representantes: una de
la Direccién de Recursos Humanos y Relaciones Laborales, una de la Direccién de Produccion y
Medios, una del Observatorio de Igualdad, una del Area de Estrategia y Litigacién Laboral, una de
la Direccion RTVE Territorial, una de la Direccién de Contenidos Informativos y una de la Direccién
de RNE. Por la Parte Social, estad integrada por tres personas representantes de UGT, dos del
Sindicato Independiente, una de CC.00. y una de USO.

La Comisioén de Igualdad procurara, en la medida de lo posible, mantener una composiciéon
equilibrada entre mujeresy hombres, de forma que ningdn sexo tenga una representacién inferior
al 40% ni superior al 60% del total de sus integrantes.

En caso de no poder asistir, cada persona representante podra designar a una persona sustituta,
previa comunicacién por escrito a la Secretaria. Cuando la naturaleza del asunto lo requiera, y
siempre que ambas partes lo acuerden en el seno de la Comisién de Igualdad, podra autorizarse la
presencia de personas asesoras.

Con el objeto de llevar a cabo el sequimiento y evaluacién de las medidas adoptadas, la Comisién
de Igualdad se reunira con una periodicidad minima semestral. Las reuniones ordinarias se
celebraran, al menos, dos veces al afio, quedando las partes convocadas de una reunién a la
siguiente. Asimismo, podran celebrarse reuniones extraordinarias cuando asi lo acuerden ambas
partes, a peticién de cualquiera de ellas o de alguna de las personas integrantes de la Comision.
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La Comisién de Igualdad quedara validamente constituida cuando asistan a la reunidn, presentes
o debidamente representadas, personas que ostenten, al menos, la mayoria de dos tercios de los
votos de cada una de las representaciones.

De cada reunién se levantara acta, en la que se haran constar los asuntos tratados, los acuerdos
alcanzados, la documentacion presentaday, en su caso, la fecha de la siguiente reunién. Cuando
no exista acuerdo, se recogeran las posiciones defendidas por cada representacion.

Las horas dedicadas a las reuniones de la Comisiéon de Igualdad, asi como los gastos de
desplazamiento que pudieran derivarse de su asistencia, seran por cuenta de la empresa.

Las decisiones de la Comision se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes, empresarial y
social, requiriéndose en todo caso el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos
representaciones. Sera posible la delegacion de voto por ambas partes.

La Direccién de RR. HH. asumira las funciones de convocatoria de las reuniones ordinarias y
extraordinarias, levantamiento de actas, custodia de la documentacién y cualesquiera otras que
le sean asignadas por la propia Comisién de Igualdad.

Evaluacion, sequimiento y control del cumplimiento de todas las medidas adoptadas en
el III Plan de Igualdad.

Conocera de los informes, estadisticas y/o datos que evaliian la consecucién de los
objetivos marcados y que aparecen seflalados en este Plan de Igualdad como
instrumentos de recogida de informacién, seqin la periodicidad marcada para la
realizacion de estas mediciones.

Anualmente, la Direccién de RR. HH. entregara a la Comisién de Igualdad los datos de
plantilla, desagregados por sexo y en términos estadisticos, relativos a antigiiedad en la
empresa, grupos profesionales y ocupaciones tipo, a fin de que la Comisién pueda tener
una visién de la evolucidn de la plantilla desde una perspectiva de género.

Conocer de los conflictos que pudieran surgir durante la elaboracion o aplicacién de las
medidas acordadas en el III Plan de Igualdad, como paso previo al recurso a los
organismos de solucion de conflictos colectivos o a la jurisdiccion social, emitiendo el
correspondiente informe.

Conocera el nimero de casos de acoso por razdn de sexo 0 acoso sexual.

Evaluara anualmente, en relacién con cada uno de los objetivos fijados en el plan de
Igualdad, la realizacion y efectividad de las medidas puestas en marcha.

Podra realizar propuestas de mejora del convenio, del protocolo de actuacién en caso de
acoso sexual o por razén de sexo, de las condiciones de trabajo, o de correccién de
deficiencias existentes, al comité de la empresay a la direccién de la empresa.

Emitira los informes que le sean requeridos sobre materias propias de sus competencias.
Informara a la plantilla periédicamente del desarrollo del II Plan de Igualdad y promovera
su participaciény colaboracion recogiendo y estudiando sus sugerenciasy propuestas.
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Serad informada de las resoluciones firmes y sanciones relacionadas con motivo del
incumplimiento de la normativa de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres que
afecten a la CRTVE y sean impuestas por la Inspeccién de Trabajo.

Promovera y participara en la realizacién de campanas de sensibilizacidn o informacién
para la difusién de la legislacién vigente en materia de Igualdad y violencia de género a
todas las trabajadoras y trabajadores.

El sequimiento y la evaluacién del III Plan de Igualdad de RTVE se conciben como un proceso
continuo, estructurado y documentado. Su finalidad es garantizar el control permanente de la
ejecucioén, la deteccién temprana de desviacionesy la activacién de medidas correctoras.

Instrumento principal de gestién y analisis - Matriz MRME (Mecanismo de Revisién y Mejora
Escalonada). Funciona como un cuadro de mando vivo que monitoriza cada medida a través de
los siguientes campos minimos: eje estratégico, cddigo, resultado esperado, responsable,
recursos, indicadores, fuente de verificacién, estado de ejecucién y observaciones.

Las medidas se clasifican de forma permanente segin los siguientes estados de ejecucidn:
Pendiente, En curso, Ejecutada, Ejecutada con sequimiento, Retrasada, Bloqueada o Requiere
reformulacion.

El funcionamiento operativo del sistema se distribuye de manera corresponsable en tres niveles
esenciales:
Areas Responsables de las Medidas: Ejecutan las acciones asignadas, recopilan los datos
necesarios, aportan las evidencias documentales correspondientes e informan sobre
posibles dificultades o propuestas correctoras.
Area Responsable de Igualdad: Centraliza la informacién, mantiene actualizada la matriz
general, verifica la suficiencia de los indicadores y elabora los informes técnicos
periddicosy anuales.
Comisién de Igualdad: Organo paritario encargado de recibir y analizar la informacién
periddica, valorarla, validar las propuestas de medidas correctoras ante desviaciones 'y
garantizar la trazabilidad de los acuerdos aprobados.
El Observatorio de Igualdad de RTVE, en virtud de las competencias atribuidas por la
Norma 4/2017, sera el 6rgano competente para el sequimiento y evaluacion de las
medidas incluidas en el Eje 6, relativo a Contenidos, del III Plan para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres en la CRTVE, asi como para formular las propuestas que estime
oportunas en el marco de sus funciones de estudio, propuesta e informe sobre la
actuacion de la Corporacién RTVE en su actividad informativa, de programacién y de
produccién audiovisual.

El circuito de control de la ejecucién del Plan se articula de forma escalonada bajo el siguiente
cronograma temporal:
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Mensual / Trimestral: Actualizacion técnica continua de datos sensibles (especialmente
retribuciones, promociones y materias de sequimiento frecuente) y revision interna de la
matriz MRME (identificacién de alertas o falta de datos).

Semestral: Emision de un informe a la Comisién de Igualdad que detalla el balance de
ejecucion por ejes (medidas completadas, pendientes o bloqueadas) y las propuestas
correctoras inmediatas.

Anual: Elaboracién y validacién en la Comisiéon de Igualdad del Informe Anual
Consolidado de Seguimiento, el cual analiza formalmente los indicadores globales, el
grado de ejecucién por eje, las desviaciones temporales y las prioridades del ejercicio
siguiente.

Evaluacién Intermedia (Afio 2): Analisis exhaustivo de la eficacia del Plan a mitad de su
vigencia para identificar bloqueos estructurales y acometer las reprogramaciones
necesarias.

Evaluacion Final (Cierre del Plan): Valoracién definitiva del cumplimiento global, los
resultados obtenidosy el impacto real en la Igualdad efectiva, cuyas conclusiones sirven
de base obligatoria para el diagnéstico del siguiente Plan de Igualdad.

Desde la entrada en vigor, la Comisiéon de Igualdad podra acordar la revision del III Plan de
Iqualdad a través de su Comisién Negociadora, con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna de sus medidas cuando se aprecie que su ejecucion
no esta produciendo los efectos previstos en relacién con los objetivos establecidos.

Entodo caso, el Plan de Igualdad sera objeto de revisiéon cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:
Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios, o su insuficiencia, como resultado de una actuacién de la Inspecci6on de
Trabajo y Seguridad Social.
Cuando se produzca una fusién, absorcién, transmisién o modificacién de la forma
juridica de la empresa.
Cuando concurra cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla,
los métodos de trabajo, la organizacién o los sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio, las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnéstico de Igualdad que haya servido de base para
su elaboracion.
Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo, o determine la falta de adecuacién del Plan de Igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

La revisién comportara la actualizacion del diagnostico cuando, por circunstancias debidamente
motivadas, resulte necesario, asi como la adaptacion de las medidas del Plan de Igualdad en la
medida que proceda.



Se ha establecido un cronograma de actuacion en el que se recoge la planificacion de cada una de
las medidas acordadas, con indicacion de los plazos previstos para su implementacién,
seguimiento y revision. Este instrumento permitira ordenar la ejecucién del Plan, facilitar su
control y verificar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos. El cronograma se
incorpora al presente documento como ANEXO I.

Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, sequimiento, revisién o
evaluacion del III Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de CRTVE se resolveran mediante los
procedimientos de mediacién y, en su caso, arbitraje voluntario, conforme a los mecanismos
previstos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

La mediacién tendra caracter preceptivo cuando sea solicitada por cualquiera de las partes. En
caso de no alcanzarse acuerdo en dicha fase, las partes podran someter la controversia, de comin
acuerdo, al procedimiento arbitral.

Las soluciones alcanzadas en cualquiera de las instancias anteriores produciran los efectos que
legalmente correspondan, incluida su eficacia general o frente a terceros, siempre que concurran
las condiciones de legitimacién exigidas por el Estatuto de los Trabajadores y por la Ley
Reguladora de la Jurisdicci6én Social.
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N° Medida H Prior.
N° Medida Ee Prior. Plazo / hito clave
- ::?:Q:..Qn\:.\: 7/ t:U.O—Q eririnarviia - (vﬂmc::‘q::\ k - . . . - . . .

ol immidm Color = eje - Prior. = nivel de prioridad (ALTA / MEDIA / BAJA)

A PRIORIDAD ALTA — Inicio en los primeros 6 meses del Plan
e 1 ALTA

Plazo / hito clave

Mes 1-2: redaccion y distribucion. Nov 2026: firma
limite
Mes 1-2: grupos trabajo y red referentes. Trimestral:

comunicaciones .
Mes 1: funciones 6rganos. Mes 2: nombramiento

coord. v cronoaramas . .
Inmediato: criterio 40/60 en vigor. Dic 2026-2029:

informe liderazao ) .
Mes 1: auditoria OT. Mes 2: guia captacion. Mes 3:

1 Declaracién institucional y compromiso
Gestién de la igualdad en RTVE e 1 ALTA
Institucionalizacion y Cuadro de Mando Ee 1 ALTA

Impulso al Liderazgo Estratégico Ee 1 ALTA

Estandarizacion comunicacion inclusiva e 2 ALTA )
_\,w:NJBMMHom OT. Mes 2: formacion tribunales. Mes
L ., es 1: . : .
Garantia igualdad en seleccion Be 2 ALTA o c_ma.__mmn

Mes 3: revision normativa. Mes 6: mapa poder.

Anual; seauimiento .
Mes 1-2: tabla complementos. Mes 3: 12 auditoria.

Semestral: revision .
Mes 1: constitucion grupo trabajo. Mes 2:

diaandstico v canal conciliacién. Semestral:
Mes 1: canal rapido VVG. Mes 6: protocolo.

Permanente: aplicacion, »
Mes 6: inicio negociacion. Mes 12: aprobacion

protocolo
Ee 3 ALTA Ao 1: diagnéstico. Afio 2: implantacion medidas
Mes 3: sistema trazabilidad. Mes 12: 12 auditoria.

Paridad puestos de responsabilidad Eje 2 ALTA

Transparencia retribuciones variables He 2 ALTA
Proteccion frente a penalizaciones
conciliacidon

Proteccion integral violencia de género Ee 3 ALTA

e 2 ALTA

Adecuacion protocolo acoso sexual Ee 3 ALTA

Perspectiva de género en PRL

i i ili e3 ALTA
Vigilancia y trazabilidad protocolo acoso =] Semestral: escucha
Pestana Igualdad Intranet Ee 4 ALTA  Permanente: actualizacién continua (24 veces/afio)
Plan de comunicacién igualdad e 4 ALTA  Desde aprobacion Plan: plan anual de comunicacién
. Mes 4-7-10 afio 1: difusién escalonada. Semestral
Difusion protocolo acoso ALTA -
man%onN Nivel 1. Afio 2: Nivel 2. Afo 3: Nivel
3 g 5 5 no 1: diseno + Nivel 1. Ano 2: Nivel 2. Ano 3: Nive
Itinerario competencial en igualdad Ee 5 ALTA 3
.. . . Afio 1: disefio y validacion. Afio 2+: imparticion
Formacién nuevas incorporaciones Ee 5 ALTA continua Y k
. - Ano 1: constitucion. Permanente: reuniones
Grupo de trabajo formacion igualdad Ee 5 ALTA - v
Wmowﬁ_umgm_w.mﬂ%wm datos expertas. Permanente:
Contenidos presencia equilibrada ALTA - S ’ .
mmwmwﬁ%am s.mgem?m Afio 1: Guia Igualdad +
. ) )  permisos . Afio 1: Guia Igualda
Contenidos comprometidos con la igualdad ALTA 2 g

memoria pioneras

Editora Igualdad web y RRSS ALTA  Mes 6: nombramiento Editora Igualdad digital

Manual de acogida en materia de igualdad ALTA  Mes 6: creacion y distribucién del manual
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Marco Corporativo de Igualdad

Difusion interna y externa del compromiso
Integracion politicas igualdad en estrategia
Planificacién coordinada

Alianzas estratégicas

Red Territorial de Igualdad
Confidencialidad WG en seleccion
Promocién talento y paridad directivos
Transparencia en gratificaciones

Equidad complementos de movilidad
Sistema Concilia RTVE

Vigilancia salud por sexo y edad

Especial proteccion y adaptacion puestos
Flexibilidad jornada menopausia
Vigilancia salud menopausia

Atencion psicolégica WG
Desarrollo y difusion de un recurso
informativo nara victimas de violencia de

Acoso sexual en entorno digital
Grupos focales anuales

Puntos de escucha itinerantes
Talleres sobre limites del respeto

Manual lenguaje no sexista

Promocién conciliacién y corresponsabilidad

Promocién formacion en igualdad
Web corporativa y RRSS igualdad
Criterios igualdad en Participacion
Liderazgo inclusivo

Reducir segregacion horizontal
Acceso real a la formacion

Formacion vinculada a procesos clave

Revision anual contenidos formativos
Contenidos sobre violencia de género en

Igualdad en sector audiovisual

Grupos trabajo Observatorio

[® PRIORIDAD MEDIA — Inicio entre los 6 y 18 meses del Plan
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MEDIA
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MEDIA
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MEDIA

MEDIA

Mes 2: principios. Mes 4: redaccion. Mes 6:

aprobacién+firma. Mes 7+: difusion .
Lanzamiento: aprobacion Plan. Dic cada afio:

informe. Anual: medicion . §
Ano 1: identificacion normativa. Toda vigencia:

revisién proaresiva § o
Desde mes 2 (grupos trabajo): coordinacién

continua. Anual: revision
Mes 1-2: identificacion entidades. Mes 3-6: primeros

acuerdos. Semestral: acciones .
Mes 1-2: nombramiento referentes y calendario

reuniones o
Mes 1-4: disefio sistema. Mes 6: validacion

Comision laualdad L
Mes 2: sistema difusion. Mes 4: 12 accién impulso.

Semestral: seauimiento .
Mes 1-6: catalogo criterios. Ene 2027: 1er registro.

Semestral: auditoria X . :
Mes 1-6: protocolo. Mes 8: registro asignaciones.

Anual; estudio . :
Mes 1-6: desarrollo técnico. Mes 7: lanzamiento y

campafia

Mes 12: evaluacion inicial. Anual: seguimiento
Mes 7: revisién protocolo adaptacién. Continua:
avlicacién casos

Mes 4: disefio. Mes 6: implantacién procedimiento

Mes 6: disefio protocolo. Mes 9: implantacién

Mes 6: definicién modelo. Mes 12: puesta en marcha
servicio

Mes 6: elaboracion del recurso. Mes 9: difusion a la
olantilla. Anual: actualizacién de contenidos

Mes 1-6: guia digital. Afio 1: formacién plantilla

Mes 3: disefio. Mes 6: 1er grupo focal. Anual:
ordinarios

Mes 3: disefio. Mes 5: 1% ronda. Semestral: rondas
Mes 3: diserio. Mes 5: 1% ronda talleres. Mes 12:

cierre 12 ronda X
Ano 1: difusion a plantilla. Permanente:

actualizacion

Afio 1: lanzamiento. Anual: reactivacion campafias
Vinculado arranque Eje 5. Anual: acciones
comunicacioén

Permanente: actualizacién continua (24 veces/afno)
Permanente: aplicacién en todas las acciones del

area
Ano 1: disefio. Afio 2: implantacién. Periédico:

nuevas ediciones § .
Afo 1: diagnéstico. Afio 2: 1as acciones. Afio 3+:

extension _ ) .
Ano 1: identificacion barreras. Afio 2: implantacion

flexible I . ) §
Afo 1: identificacion perfiles. Afio 2: exigencia

efectiva

Anual: revisién completa de contenidos formativos
Afio 1: disefio del médulo. Afio 2: incorporacion a la
oferta de RTVE Instituto. Anual: revisién
Permanente: criterio 40% obras mujeres creadoras
Permanente: grupos trabajo Observatorio. Informe

anual
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m Implantacion / puesta en marcha

e Seguimiento yevaluacién (hasta fin del Plan)

Eje 1 — Compromiso empresarial, estrategia y gobernanza

Eje 2 — Gestion de personas

Eje 3 — Salud laboral

Eje 4 — Comunicacion
Eje 5 — Formacion
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e 6 — Conteni
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¥ PRIORIDAD BAJA — Inicio a partir del segundo afo del Plan
Mes 1-3: disefio. Mes 4: lanzamiento. Trimestral:

campanas I
Permanente: redes institucionales, UER, ONU

Muieres. foros | . ;
Anual: verificacion 100% cumplimiento clausulas

Plan integral formacion y sensibilizacién Ee 1 BAJA

Relaciones externas en igualdad Ee 1 BAJA

Vinculos con empresas proveedoras Ee 1 BAJA M
. o Mes 1-3: procedimiento. Sep-oct: informe. Nov:
Evaluacion buenas practicas externas Ee 1 BAJA Oos\.m\.%u -

Mes 1-4: caducidades. Segtin convocatoria:

candidatura DIE =~ _—
Mes 6: sistema difusion. Mes 12: 12 accién impulso.

Anual: seauimiento . .
Anos 1-2: escuelas infantiles Torrespafia y Sant

Cuaoat
Mes 12: habilitacioén canal intranet/email. Anual:

revision i §
Anual: semana corporativa (plazos por grupo trabajo

PRL)
Mes 6: diserio. Afio 1: implantacién. Anual:

actualizacion : :
Mes 6: acuerdo universidad. Mes 12: metodologia.

Mes 54: herramientas
Mes 12: diseno politica desconexion. Anual:

encuesta clima X § §
Mes 12: plan implantacién. Mes 12-18: instalacion

dispensadores — :
IV Convenio: negociacioén derecho tiempo

ainecol6aico : : N :
Toda vigencia: alianzas investigacion + estudio +

recomendaciones R §
Permanente: campafias + actualizacién espacio

Muier v Salud
Mes 6: diseno. Mes 9: 1 accion. Anual: nuevas

ediciones
Red embajadoras de bienestar e 3 BAJA  Afio 1: constitucion red (por grupo trabajo PRL)
Mes 3: modelo informe. Mes 12: 1er informe. Anual:

Certificacion externa en igualdad Ee 1 BAJA

Impulso laboral de mujeres de 50 0 mas He 2 .

acion yresponsabilidades de
cuidados

Reporte incidencias EPIs Eje 3 BAJA

Ee 2 BAJA

Semana Salud y Bienestar de las Mujeres Eje 3 BAJA
Formacion y sensibilizacion PRL Eje 3 BAJA
Salud mental y gestion del estrés Ee 3 BAJA
Desconexion digital y salud psicosocial Eje 3 BAJA
Salud intima y gestion de la menstruacion Eje 3 BAJA
Tiempo ginecoldégico y reproductivo Eje 3 BAJA
Investigacion ciclos hormonales Eje 3 BAJA
Informacion salud sexual y reproductiva Ee 3 BAJA

Formacién sobre menopausia Eje 3 BAJA

Estadisticas sobre acoso sexual He 3 BAJA o
publicacion
Espacio Mujer y Salud Intranet Ee 4 BAJA  Afio 1: creacién espacio. Permanente: actualizacién
Canal consultas e incidencias Ee 4 BAJA Ao 1: desarrollo técnico y apertura canal
. . L. Mes 6: disefio. Afio 1: lanzamiento. Anual:
Salud sexual y reproductiva comunicacion BAJA .
mmwﬁmmmwfsomoaa necesidades y primeras
Formacion externa especializada Eje 5 BAJA - Vi
acclones
Talleres presenciales igualdad Be 5 BAJA  Afio 1: disefio + piloto. Afio 2+: extension progresiva
.. ) Afo 1: disefio + 12 accién general. Afio 2+: acciones
Formacién salud laboral género Ee 5 BAJA especificas &
Desarrollo profesional y actualizacion de He 5 BAJA Mes 6: sistema difusién. Mes 12: 12 accion impulso.

muieres de 50 0 mas afios Anual: seauimiento
Red formadores/as en igualdad Ee 5 BAJA Afio 1: constitucion red. Ao 2: plan actuacion
Afio 1: identificacion foros. Afio 2+: consolidacién

Colaboracion sector audiovisual
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Con el presente protocolo, la Corporacién de Radio y Television Espaiiola, S.A., S.M.E. (en lo
sucesivo RTVE) manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de
conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo, que constituyen una
inaceptable expresion de violencia y una violacién de derechos fundamentales de las personas.

Al adoptar este protocolo, RTVE quiere subrayar su compromiso proactivo en fomentar una cultura
empresarial libre de acoso sexual y por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones,
facilitando la identificacién de conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades,
estableciendo mecanismos de investigacidon agil, rapida y confidencial de las denuncias,
sancionar en su caso a la persona acosadora y resarcir a la victima apoyandola para evitar su
victimizacién secundaria, e informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios
en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacién.

Asimismo, RTVE promovera que sus proveedores y empresas colaboradoras asuman un
compromiso firme en la prevenciény actuacién frente al acoso sexualy el acoso por razén de sexo.
A este respecto, entre la documentacion contractual que se entregue a estas empresas se incluira
el presente protocolo. Estas empresas terceras estaran obligadas a colaborar con RTVE en la
investigaciény la adopcidn de medidas respecto a cualquier supuesto de acoso en el que pudieran
estar involucradas sus personas trabajadoras con ocasion de la prestacién de servicios para RTVE.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que se
producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

e Enellugar de trabajo, inclusive en los espacios piblicos y privados cuando son un lugar
de trabajo.

e Enloslugares donde la persona trabajadora toma su descanso o donde come, o en los que
utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

e En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.

e En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informaciény de la comunicacién (acoso virtual
o ciberacoso).

e Enelalojamiento proporcionado por la empresa.

e Enlostrayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo se ha redactado con el acuerdo de la comisién negociadora del I1I Plan de Igualdad
de RTVE, dando cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Iqualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de Igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depésito de conveniosy acuerdos colectivos de trabajo, el articulo
12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y el
articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
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En efecto, RTVE al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y
publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso
- sensibilizacién e informacién de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la
difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar
las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segin
proceda en cada caso.

El articulo 48.1 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de hombresy
mujeres, establece que:

«La empresa deberd promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrard procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con la representacion de
las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y codigos de buenas practicas, la realizacion
de campanas informativas o acciones de formacion.

La representacion de la plantilla deberd contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de las/los trabajadores frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo».

De acuerdo con estos imperativos legales y por voluntad propia, RTVE procede a revisar y mejorar
su protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo vigente desde
2012, introduciendo importantes cambios en su contenido que pretenden mejorar y actualizar
dicho documento de forma colaborativa.

El acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo son términos que describen un problema en el
que la persona sufre una atencion sexual molesta y no deseada en el ambito laboral, incluido el
entorno digital, y es objeto de un comportamiento ofensivo basado en su sexo, también cuando
dicho comportamiento se produce a través de medios digitales, plataformas de mensajeria, redes
sociales, correo electrénico u otros canales tecnoldgicos. Si bien técnicamente tanto hombres
como mujeres pueden sufrir este tipo de acoso, las estadisticas reflejan que, en la inmensa
mayoria de los casos, son las mujeres quienes sufren este tipo de conducta ilicita. No obstante, el
presente protocolo tiene por objeto la salvaguarda de los derechos de toda persona trabajadora de
RTVE y asi se entendera en el desarrollo y la aplicacién del presente documento.

En los casos del acoso sexual y por razén de sexo, concurre la circunstancia de una mala
interpretacion en el ejercicio del poder jerarquico laboral y/o relacional, llegando a vulnerar
gravemente derechos basicos y fundamentales, ya sea desde una posicion laboral de prevalencia
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jerarquica abusiva o en el ambito relacional (implicito a cualquier actividad laboral), sustentados
habitualmente, por la concepcién tradicional de las relaciones de género y esto, es alin mas
perceptible, en el caso de que la victima del acoso esté o pueda estar, en situaciéon de
vulnerabilidad, ya sea, laboral, socioeconémica y/o personal.

La Comisién de Derechos Humanos de la ONU, asi como la Comisién Europea y la legislacion
vigente en Espafia, definen el acoso sexualy el acoso por razdn de sexo como una discriminacién
directa que vulnera los derechos fundamentales. Ademés del derecho a la intimidad de las
personas, este tipo de conducta vulnera el derecho a la dignidad, el derecho a la Igualdad y a la
no discriminacién por razén de sexo, el derecho a la sequridad, la salud y la integridad fisica y
moral de las personas trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y finalmente de manera
indirecta, el propio derecho al trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la situacion de
discriminacién de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La vigencia de estereotipos
vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y hombres, asi como la divisién sexual del
trabajo, hace que la situacién de las mujeres en el entorno laboral, todavia hoy, sea mas
vulnerable que para los hombres.

Otro factor de vulnerabilidad es la complejidad emocional que desencadena un proceso de acoso.
En una sociedad que legitima las practicas sexistas se desarrolla una gran tolerancia, a veces de
forma inconsciente, ante las situaciones de acoso. Esto es asi de tal forma, que la persona acosada
puede tener una fuerte resistencia a hacerlo ptblico por vergiienza y/o por miedo a no ser creida,
puesto que es frecuente «sospechar» de la persona acosada y «comprender» a quién acosa. Todo
ello contribuye a que el acoso sexual y también el originado por razén de sexo se hagan invisibles.

Se puede concluir que el acoso sexualy por razén de sexo en el ambito laboral se inscribe en tres
grandes ejes:

La violencia de género.

e Un entorno laboral sexista.

e Unmarco de abuso de poder (tanto jerarquico como de relaciones de género).

RTVE asume que el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos a través de
medios digitales, plataformas de mensajeria, redes sociales, correo electrénico u otros canales
tecnolégicos, suponen un atentado a los derechos fundamentales de las personas trabajadoras,
por lo que no permitira ni tolerara ninguna accién o conducta de esta naturaleza, aplicando en
caso de que se produjera, el régimen de faltas y sanciones previsto en el convenio colectivoy en
la legislacion vigentes. Se garantizaran espacios laborales seguros en los que se establezcan
relaciones de respeto hacia las trabajadoras y trabajadores evitando asi todo tipo de violencia en
el entorno laboral, comprometiéndose RTVE a ejercer una prevencion efectiva de los riesgos en
estas materias.
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RTVE reconoce el papel de la representacion unitaria y sindical de cualquier trabajadora o
trabajador que asi lo requiera en una situacién de acoso sexual o acoso por razén de sexo. Asi
mismo se reconoce el derecho de la Comisién de Igualdad a estar informada de todas las denuncias
y casos detectados en esta materia. Lo anterior bajo el respeto de la debida confidencialidad que
imponen este tipo de situaciones.

RTVE se compromete a garantizar el caracter urgente y confidencial de los procedimientos, asi
como el respetoy la prohibicién de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas
que intervengan en los mismos. De acuerdo con lo anterior, las partes integrantes de la Comisién
de Iqualdad acuerdan el presente protocolo para la prevencién del acoso sexual o por razén de
sexo en el trabajo y el establecimiento de un procedimiento para el tratamiento de los casos que
puedan presentarse.

El presente protocolo resulta de aplicacién a toda la plantilla de RTVE, independientemente del
ntamero de centros de trabajo, de la categoria profesional de las personas trabajadoras, de la forma
y lugar de prestacién de servicios y de la forma de contratacién laboral.

Asimismo, RTVE asume la obligacién de dar a conocer a los estudiantes que realicen practicas
formativas u otras personas en similares circunstancias, a sus clientes y a las entidades
suministradoras la politica de la empresa para combatir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y, en particular, la existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de
cumplir estrictamente los principios en él contenidos.

Vigencia y revision del Protocolo

El presente Protocolo de Prevencién y Actuacién frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo
entrara en vigor en la fecha de firma del III Plan de Igualdad de RTVE y tendra la misma vigencia
que este, extendiéndose hasta el 31 de diciembre de 2030.

Con independencia de lo anterior, el Protocolo serd objeto de revisién anual en el seno de la
Comisién de Igualdad, con el fin de valorar su adecuacién a la normativa vigente, incorporar las
mejoras derivadas de su aplicacién practica y actualizar su contenido cuando las circunstancias
asilo requieran.

Asimismo, podrad procederse a su revision extraordinaria en cualquier momento durante su
vigencia cuando concurra alguna de las siguientes causas: modificacién sustancial de la
normativa aplicable en materia de acoso sexual o por razén de sexo; resolucién judicial o
administrativa que afecte al contenido o aplicacién del Protocolo; o acuerdo de ambas partes en
el seno de la Comisién de Igualdad.



La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeresy hombres establece:

Que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son actos o conductas
discriminatorias (art. 7.3)

Que los planes de Igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en cuyo diagndstico previo y negociado se contendra, al menos, la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (art. 46.2).

Que las empresas estan obligadas a «promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo».

Que «con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con la
representacion social, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones de formacion» (art.48.1).
Que la representacién de las personas trabajadoras debe contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razoén de sexo en el trabajo, mediante la sensibilizacién de los
trabajadoresy trabajadoras frente al mismo e informando a la direccién de la empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo (art.48.2).

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual establece,
ensuarticulo 12, la obligacién de las empresas de promover condiciones de trabajo que prevengan
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, debiendo arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de las mismas.

El Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre la eliminacién de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que entré en vigor en Espafia el 25 de mayo de 2023
establece que:

Que la expresion «violencia y acoso» en el mundo del trabajo designa un conjunto de
comportamientos y practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldégico, sexual o
econdmico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

Afectan de manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e
incluye el acoso sexual.

Que la expresion «violencia y acoso por razén de género» designa la violencia y el acoso
que van dirigidos contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de
manera desproporcionada a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso
sexual.
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Ademas, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son riesgos laborales, de caracter
psicosocial, que pueden afectar a la sequridad y salud de quienes los padecen. En ese sentido, las
empresas estan obligadas a adoptar cuantas medidas sean necesarias para proteger la sequridad
y salud en el trabajo de trabajadoras y trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales).

En cuanto a las personas trabajadoras que llevan a cabo el acoso sexual o el acoso por razéon de
sexo, conviene recordar que ambos tipos de acosos constituyen incumplimientos contractuales
que pueden dar lugar, incluso, al despido disciplinario de quien los comete. Asi lo establece el
art. 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y asi lo recoge el actual III Convenio
Colectivo RTVE en los siguientes articulos:

-Art 84.18 «Las conductas de acoso psicologico o el comportamiento de indole sexual (acoso
sexual y por razon de sexo) ya sea fisico, verbal o de cualquier otra indole no deseado, inoportuno
y sin reciprocidad, que atente contra la salud, la dignidad de hombres y mujeres en el trabajo, la
seguridad en el empleo o propicie unas condiciones de trabajo tensas o intimidatorias. Para su
aplicacion efectiva se establecerd un procedimiento que garantice el cardcter confidencial de las
quejas y denuncias presentadas».

-Art. 84.26 «Toda la actuacion que suponga discriminacion por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de
nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, asi
como el acoso por razon de origen racial o étnico, religion, convicciones, discapacidad o edad».

-Art 85.: Las sanciones mdximas que podrdn imponerse a los que incurran en falta serdn las
siguientes: 3. «Por faltas muy graves:

- Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a treinta dias.
- Suspension de empleo y sueldo de treinta y uno a sesenta dias.

- Despido con pérdida de todos los derechos en la corporacion RTVE»

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye acoso
sexual «cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, La accion ejercida por el acosador ha de ser
indeseada y rechazada por quien la sufre. Ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien
recibe la accion y no es necesario que el comportamiento se prolongue en el tiempo ya que una
sola accion, aislada en el tiempo es suficiente para poder entender que se da acoso sexual» segun
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sefiala el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algin tipo de satisfaccién sexual,
pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitualmente del hombre
sobre la mujer, perpetuando, de esta forma, las estructuras de poder que existen todavia en
nuestra sociedad.

Pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compaiieros o comparieras o inferiores
jerarquicos.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por razén
de sexo.

A titulo de ejemplo, meramente enunciativo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser
constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a continuacién:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados en
cada caso en particular:

- Supuestos de insinuaciones sexuales

- Proposiciones o presion para la actividad sexual

- Flirteos ofensivos

- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos

- Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados

- Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual

- Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,

- Miradas imptdicas

- Gestos, cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivoy
con claro contenido sexual

- Contacto fisico deliberado y no solicitado
- Abrazos o besos no deseados

- Acercamiento fisico excesivo e innecesario
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Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
«quid pro quo» o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la
retribucién o a cualquier otra decisidn en relacién con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
integrante de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algiin modo en el entorno de trabajo.

Definicion: «Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el prop6sito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo» segtn el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la Iqualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ademas, segiin el Convenio190 de la OIT, que entré en vigor es Espaiia el 25 de mayo de 2023 sobre
la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, establece que «.a expresion
“violencia y acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas
inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas,

que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de
causar, un danio fisico, psicologico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razon
de génerox.

Elacoso por razén de sexo pueden llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como comparieros
0 compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos de género y,
habitualmente, tienen por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al
mismo, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de
un comidn denominador, entre los que destacan:
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e Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

e Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.
Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquicay fisica,
etc.

e Elmotivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que
se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. Cuando el motivo de los
comportamientos no fuera el sexo de la victima sino otros, debera reconducirse su analisis
y tratamiento para que sean abordados por otros sistemas establecidos en la empresa y,
en particular, el protocolo de acoso laboral.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razéon de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo. A modo de ejemplo, meramente enunciativo

y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior y realizandose en funcién
del sexo de una persona, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo.

e Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

e Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
e No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

e Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de
la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.



=

e Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

e Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc. reconocidos
por la legislacion vigente (maternidad, paternidad, etc.).

e (ambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y comparfieras
(aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a companeras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono,
correo electronico, etc.).

e Amenazasy agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritosy/o insultos.

e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar ala persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

e (Ocasionar intencionalmente gastos para perjudicar a la persona.

e (Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir ala persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

e Ataquesalavida privaday a la reputacion personal o profesional:

e Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la
ridiculizacién.

e Daraentender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un
examen o diagnéstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Conductas constitutivas de acoso en el ambito digital

Sin perjuicio de las conductas descritas anteriormente, el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo pueden también producirse a través de las tecnologias de la informacién y la comunicacion,
internet, el teléfono y las redes sociales, sin que sea necesario que la persona agresoray la victima
tengan un contacto fisico o presencial. Cuando las conductas de acoso se produzcan por estos
medios estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia, que tendran la misma
consideraciéon y el mismo tratamiento que el resto de conductas descritas en este Protocolo.
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A modo de ejemplo, meramente enunciativo y sin animo excluyente o limitativo, constituyen
conductas de acoso en el ambito digital las siguientes:

Envio de mensajes, imagenes, videos o audios de contenido sexual, intimidatorio,
degradante u ofensivo a través de plataformas de mensajeria, correo electrénico, redes
sociales u otros canales tecnoldgicos.

Difusién no consentida de imagenes, videos o datos personales de la victima a través de
medios digitales.

Acoso o seqguimiento reiterado a través de redes sociales, aplicaciones de mensajeria u
otras plataformas digitales.

Publicacién de comentarios, rumores o contenidos denigrantes sobre la victima en
entornos digitales vinculados al ambito laboral.

Exclusién deliberada de grupos o canales de comunicacién digitales de caracter laboral.
Manipulacién, ocultamiento o suplantacion de la identidad digital o imagen de la
victima en el entorno laboral.

Envio reiterado de comunicaciones no deseadas a través de canales digitales
corporativos o personales.

Relaciéon de algunos de los posibles sintomas de la persona acosada que permiten detectar el acoso

sexual o por razén de sexo:

Absentismo ocasional sin motivo aparente.

Aumento del nerviosismo y la falta de concentracién en el trabajo.

Patologias psicosomaticas derivadas de la ansiedad.
Solicitud de cambio de puesto de trabajo a otro departamento sin causa justificada.

Reticencia a trabajar a solas con algiin compafiero/a.

Aumento sistematico de bajas por enfermedad.

Abandono del puesto de trabajo o la dimisién sin motivos comprensibles.

En algunos casos los indicadores son claros porque la persona que acosa es un superior, mientras
que es mas complicado de detectar si se trata de un igual.

Consecuencias para la persona acosada:

Las situaciones de acoso en el trabajo repercuten en la vida y relaciones de la victima. La situacién
de estrés que se sufre tiene consecuencias en el estado de animo, la auto percepcién, la seguridad
y las relaciones con el entorno. Cada victima responde al estrés que supone el acoso de forma

distinta, tanto en los tiempos, como en la percepcién de la gravedad del hecho, la capacidad para
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pedir ayuda o en la erosién de la autoimagen. Pero en todos los casos, la vida personal y familiar
se ve afectada, porque como en otros sistemas de violencia, el acoso logra quebrar el equilibrio
emocional, por lo que los sintomas contintian una vez acaba la jornada laboral. En muchos de los
casos, aparece el absentismo por enfermedad.

Aspectos psicolégicos: Entre los aspectos psicolégicos se pueden citar todos aquellos que
afectan al bienestar mental de las personas trabajadoras y su rendimiento laboral: apatia
y desgana; baja autoestima; alteraciones del suefio, pesadillas, insomnio, irritabilidad,
sentimiento de insequridad, inquietud, culpa, etc.

Aspectos fisicos: Sentimientos de ansiedad y miedo de dificil control; palpitaciones;
dificultades respiratorias; dolores musculo-esqueléticos; alteraciones del sistema
inmunitario, insomnio, depresién, cansancio y aumento de enfermedades en general.

Sociales: Aumento de problemas relacionales, familiares, etc. Riesgo de perder el trabajo,
reduccion de la productividad, merma o renuncia a la carrera profesional o derechos
vinculados, como la formacion, vulnerabilidad de su estatus econémico y social, aumento
de problemas relacionales, familiares, aversién, irritabilidad, malestar, intimidacién,
incomodidad, desanimo, confusién ante las responsabilidades laborales, etc...

Todas estas situaciones clinicas pueden llegar a convertirse en patologias como depresién y
ansiedad constitutivas de accidente laboral. Las enfermedades psicosociales no se incardinan
dentro del catalogo de enfermedades profesionales, pero si se admiten como accidente de trabajo
permitiendo el acceso a las prestaciones de seguridad social derivadas de contingencia
profesionaly, en su caso, la imputacién del recargo de prestaciones de la Sequridad Social.

La existencia de baja no paralizara el protocolo:
e la victima podra continuar el procedimiento por ella misma o por representacién
(delegando en su sindicato o persona de confianza).

e Se estableceran plazos razonables y flexibles de declaracidn o entrevistas si existiera
recomendacién médica.

En caso de reincorporacién, RTVE ofrecera de forma inmediata:
e Reubicacién voluntaria o teletrabajo.
e Medidas de alejamiento fisico o funcional respecto a la persona denunciada.

e Acompafiamiento terapéutico o psicosocial.

Consecuencias para RTVE:

e Pérdida de talento humano valioso.
e Dafio parala imagen de la empresa al hacerse piiblica una situacién de acoso.

e Enrarecimiento del clima laboral que puede influir en la disminucién de la productividad
y el rendimiento personal y del equipo.

e Aumento de la siniestralidad.

e Incremento del absentismo.
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e (Gastos por incidencias judiciales y/o por sanciones econémicas.

C . | edad:
e Tiene efectos negativos sobre la eficiencia de las empresas, que entorpecen la
productividad y el desarrollo de las sociedades.

e Latolerancia de este tipo de acoso impide el logro de la Igualdad entre mujeres y hombres
y contribuye a normalizar o perpetuar situaciones de violencia, perpetuando sociedades
con un déficit democratico que desaprovecha talento humano.

e Tiene un coste econémico para el sistema sanitario ptblico.

e Estostipos de acoso crean desconfianza en la capacidad y competencia de trabajadoresy
trabajadorasy contribuye a reproducir estereotipos y mantener prejuicios.

e Supone una barrera en el ambito laboral, con el consiguiente desaprovechamiento de
capital humano.

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, la
direccion fomentara medidas tendentes a evitarlas, tales como:

° garantizando el conocimiento de este protocolo a toda la
plantilla de forma sistematica mediante:

Su publicacién en Intranet.
Portal de transparencia y en aquéllos otros apartados donde se estime oportuno para
favorecer su conocimiento y difusion.
Manuales de acogida (personal de nuevo ingreso)
Comisién de Igualdad
En el marco de la coordinacién de actividades (art. 24 LPRL), se facilitara el protocolo
a toda empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacién de servicio
y a las personas trabajadoras auténomas.

o Se procurara por todos los medios posibles que tanto la clientela como las empresas
proveedoras conozcan la politica de la empresa en esta materia.

[ ]

° :todos los trabajadores/as tendran la responsabilidad de ayudar a crear
un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de la persona. Especialmente, las
personas que ostenten puestos directivos o de responsabilidad, estas seran garantes de
que haya un buen clima laboral.

° : RTVE impartira la formacién adecuada en materia de

Igualdad y prevencion de la violencia en el trabajo, a todos los niveles (personas
trabajadoras, direccién, mandos intermedios, representacion de las personas
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trabajadoras tanto legal, como sindical), y especifica en materia de prevencion de riesgos

laborales, con el compromiso de prevenir situaciones de acoso sexual o por razén de sexo,
se llevaran a cabo labores de sensibilizacién obligatoria en Igualdad a toda la plantilla, y
formaci6n obligatoria para el cuadro de mandos, direccién y alta direccién.

O

La identificacion de las conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Los efectos que producen en la salud de las victimas.

Los efectos discriminatorios que producen en las condiciones laborales de
quienes lo padecen.

Los efectos negativos para la propia organizacion.

La obligatoriedad de respetar los derechos fundamentales (derecho a la
dignidad de las personas, a la Igualdad, a la integridad fisica y moral, a la
libertad sexual), y el derecho a la sequridad y salud en el trabajo y el propio
derecho al trabajo.

La prohibicién de realizar actos y conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Régimen disciplinario en los supuestos de acoso sexual y acoso por razén de
Sexo.

Responsabilidades en las que puede incurrir la empresa y, en particular, las
derivadas de la relacién laboral como desde el punto de vista de la prevencién
de riesgos laborales.

Procedimiento de actuacién previsto en el Protocolo.

Quienes formen o puedan formar parte de los drganos internos encargados de la aplicacién de este

protocolo, asi como la representacién legal y sindical de las personas trabajadoras quedan

obligadas a sequir los cursos formativos que se organicen en relacién con esta materia. Asimismo,

la empresa promovera acciones formativas para las personas trabajadoras con el fin de lograr una

mayor sensibilizacién de dicho colectivo.

Al menos una vez al afio, se actualizara la formacidn del personal en esta materia y especialmente

del personal directivo, mandos intermedios y representacion de las personas trabajadoras,

mediante la programacién de un curso formativo de, al menos, una jornada de duracién.

La representacién de las personas trabajadoras participara activamente en los cursos formativos

que se organicen, asi como en la promocion de los mismos entre las personas trabajadoras, con el

fin de lograr una mayor sensibilizacién de dicho colectivo.



La aplicacién del presente protocolo supone la observancia de los siguientes principios
informadores del procedimiento y de las garantias que a continuacién se sefialan:

Principio de celeridad: Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgentey que se fije un
plazo maximo para la resolucién de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de confidencialidad y proteccién de datos: Todos los tramites que se realicen en el

procedimiento seran confidencialesy sélo pueden ser conocidos, y segin el papel que desarrollen,
por las personas que intervienen directamente en el desarrollo de las diferentes fases de este
protocolo

Ello supone, en aplicacion de la Ley Organica 3/2018 de proteccion de datos personales y garantia
de los derechos digitales, la no inclusién en los expedientes de datos personales; indicacién
expresa a las personas que intervengan de la obligacién de guardar secreto sobre el tema; custodia
de la documentacién; utilizacién de cédigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc.
Los datos relativos a la salud tienen que ser tratados de forma especifica, de manera que se
incorporen al expediente después de la autorizacién expresa de la persona afectada, y cualquier
informe que se derive tiene que respetar el derecho a la confidencialidad de los datos de salud.

Principio de proteccion de la intimidad y de la dignidad de las personas: El procedimiento tiene
que proteger tanto la intimidad de la persona acosada, como de todas las personas implicadas en
el procedimiento. Se tiene que actuar con la discrecién necesaria para proteger la intimidad y la
dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones tienen que tener lugar con el maximo respeto
a todas las personas implicadas (testigos, denunciadas, etc.).

Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de todas las personas
implicadas: El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a
todas las personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen
que actuar de buena fe en la investigaciéon de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados. Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la informacién
sobre el procedimiento de la empresa, los derechos y deberes, qué fase se esta desarrollando y,
segin la caracteristica de participacion (afectadas, testigos, denunciadas), del resultado de las
fases. Durante todas las actuaciones de este procedimiento las personas implicadas pueden estar
acompafadas y asesoradas por una o diversas personas de su representacion legal o de su
confianza.

Prohibicion de represalias (garantia de indemnidad): Se garantizara que no se produzcan
represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en
investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan o critiquen cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras. La adopcién de medidas que
supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los sujetos sefalados (personas
denunciantes, testigos, o coadyuvantes) serdan consideradas nulas. Si se hubieran producido
represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes del acoso durante el
procedimiento, éstas seran, como minimo, restituidas en las condiciones en que se encontraban
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antes del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que quisieran iniciar a
proposito de esta situacidn y de las consecuencias que de ello se deriven. La presentaciéon
deliberada de una queja o denuncia falsa de acoso sexual o por razén de sexo constituyen un
motivo de sancién muy grave.

Principio de colaboracién: Todas las personas que tengan conocimiento de la posible existencia
de algln tipo de conducta de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo tienen la obligacién de
ponerlas en conocimiento de los canales habilitados o de los 6rganos competentes. Todas las
personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacion de este procedimiento tienen el deber
de implicarse y de prestar su colaboracion.

Principio de apoyo de personas formadas: Con la finalidad de garantizar el procedimiento, la

empresa tiene que contar con la participacioén de personas formadas en Igualdad y en el ejercicio
de su funcién.

Principio de no revictimizacién: En lo posible, se debe evitar que la persona acosada tenga que
exponerse de manera reiterada y describir en repetidas ocasiones las conductas de las que ha sido
victima.

Principio de reparacion de la victima y del entorno laboral: Las personas afectadas por cualquier

conducta constitutiva de acoso sexual y acoso por razén de sexo tienen derecho a ser resarcidas a
través de los mecanismos legalmente establecidos. RTVE asume igualmente el compromiso de
adoptar medidas adecuadas de apoyo a la victima en su entorno de trabajo.

Principio de presuncién de inocencia: Durante toda la tramitacién del procedimiento se
garantizara el respeto al principio de presuncién de inocencia de la persona denunciada. Ninguna
persona serd considerada responsable de conductas constitutivas de acoso sexual o por razén de
sexo hasta que asi se acredite mediante resolucién motivada dictada al término del procedimiento
establecido en el presente Protocolo, sin perjuicio de las medidas cautelares que pudieran
adoptarse para la proteccién de la victima durante la tramitacién del expediente.
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La persona afectada y cualquier persona que presencie una situacion de acoso sexual o por razén
de sexo.

é
Las quejas o denuncias se realizaran Ginicamente a través del Canal Etico de RTVE.

Asimismo, se promovera que el Canal Etico esté accesible desde «Tu Portal», desde la pestafia de
Iqualdad de la intranet y desde ADI mediante un botdn especifico claramente visible y de facil
acceso, asi como desde la pagina web de RTVE (https://www.rtve.es/corporacion/canal-etico)

éa ?

Al registrarse una denuncia en el Canal Etico, el sistema la redirigird automaticamente a la
Direccién de Recursos Humanos y a la Persona Responsable del Protocolo. Esta tltima sera la
encargada de coordinar la tramitacion formal con la asesoria confidencial externa. Para preservar
el anonimato, asignara un cédigo alfanumérico identificativo tanto al expediente de la denuncia
como a cada una de las partes implicadas.

Las comunicaciones o denuncias relativas a acoso sexual o acoso por razén de sexo seran tratadas
conforme al Protocolo especifico negociado en el marco del III Plan de Igualdad de RTVE. El Canal
Etico actuard como via de entrada garantizando la confidencialidad, pero sin sustituir el
procedimiento especializado de este protocolo. El protocolo de acoso sexual 0 acoso por razén de
sexo esta sujeto al art. 48 de la LO 3/2007, que obliga a implantar un procedimiento especifico.

Las personas trabajadoras de RTVE, salvo dolo o mala fe, no seran sancionadas por activar el
protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendrd presuncién de
veracidad y sera gestionada conforme al presente protocolo.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona denunciante
del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe, o con animo de dafar, la empresa adoptara
las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto
de los Trabajadores.

é
La persona responsable del protocolo, receptora de la queja o denuncia, pondrd inmediatamente
en conocimiento de la misma a:

- LaComisién de Igualdad

- La Asesoria Confidencial


https://www.rtve.es/corporacion/canal-etico
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La Comisién de Igualdad designara tres representantes de la parte social de entre sus integrantes
de acuerdo con el turno que se establezca, siempre y cuando la persona denunciante haya dado
su conformidad expresa por escrito, las cuales colaboraran con la persona responsable de la
Asesoria Confidencial, proponiéndole la realizacién de cuantas acciones considere oportunas
durante la tramitacién del procedimiento.

El fin de su colaboracion es representar a la parte social y tener conocimiento directo de los hechos
y de las actuaciones. Estando dentro de sus funciones sugerir a la Asesoria Confidencial cuantas
actuaciones considere oportunas con la finalidad de dar una solucién a los casos que se planteen,
aunque en ningdn caso realizaran las funciones propias que correspondan a la Asesoria
Confidencial.

Igualmente, estas personas designadas por la Comisién de Igualdad cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas. En ningtn caso podran estar o haber
estado ligadas con alguna de las personas por vinculos de parentesco o tener o haber tenido
interés de parte.

En caso de que a pesar de la existencia de estas causas no se produjera la abstencién, podra
solicitarse la recusacion de dicha persona o personas en las distintas fases de este protocolo por
cualquiera de las personas afectadas en el procedimiento.

RTVE contara con una Asesoria Confidencial que se encargara de la tramitacion del procedimiento.
Las personas que ejerzan las funciones de Asesoria Confidencial tendran formacioén especifica en
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y seran una o varias personas profesionales
externas a RTVE con formacién en los campos de RR. HH., psicologia y juridicos. Para la selecciéon
de la empresa o profesionales que asuman este cometido se sequiran los procedimientos de
contratacion aplicables a RTVE. Correspondera a la Comisién de Igualdad fijar los criterios que
deben aplicarse para esta seleccion y velar porque el procedimiento de adjudicacién asegure la
contratacion de profesionales idéneos.

Sin perjuicio de lo anterior, si por circunstancias sobrevenidas y extraordinarias —debidamente
comunicadas a la Comisién de Igualdad — la Asesoria Confidencial no pudiera tramitar un
procedimiento, la instruccién serd asumida hasta su finalizacién por la Direccién de Recursos
Humanos de RTVE.

En ningdn caso, nila persona denunciante nila denunciada podran formar parte de la instruccién,
participar directa o indirectamente en la investigacién o en la toma de decisiones del
procedimiento.

En este supuesto, y siempre y cuando la persona denunciante haya dado su conformidad expresa
por escrito, la Comision de Igualdad designara a tres personas representantes de la parte social de
entre sus integrantes (de acuerdo con lo establecido en régimen de rotacién entre los sindicatos
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representados y conforme a la proporcion de su representatividad), quienes colaboraran con la
Direccién de Recursos Humanos proponiendo cuantas acciones que consideren oportunas
durante la tramitacion.

Esta actuacion tendra caracter excepcional, temporal y se desarrollara con todas las garantias
establecidas en este Protocolo, notificandose a la Comisién de Igualdad tanto su inicio como el
cese de las circunstancias que la motivaron.

Las personas indicadas cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas. En ningdn caso podran estar o haber estado ligadas con alguna de las personas por
vinculos de parentesco o tener o haber tenido interés de parte.

En caso de que a pesar de la existencia de estas causas no se produjera la abstencién, podra
solicitarse la recusacion de dicha persona o personas en las distintas fases de este protocolo por
cualquiera de las personas afectadas en el procedimiento.

En ningiin caso, nila persona denunciante nila denunciada podran formar parte de la instruccién,
participar directa o indirectamente en la investigacién o en la toma de decisiones del
procedimiento.

Desde la recepcién de la denuncia formal se aplicaran idénticos plazos a los establecidos para la
Asesoria Confidencial.

La Asesoria Confidencial es el recurso dispuesto con el fin de analizar las comunicaciones de
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo dentro del ambito de
la empresa, prestar a la persona afectada orientacién y asesoramiento y, en su caso, adoptar las
medidas de proteccidn necesarias. Asesoria Confidencial iniciara la tramitacién del
procedimiento, para lo que recabara -sobre la base de los hechos consignados en la queja o
denuncia correspondiente- la informacién necesaria para poder realizar una primera valoracién
del caso.

Realizard entrevistas de manera individual y debera dirigirse a la persona a quien se refiere la
peticion para manifestarle la existencia de una queja sobre su conducta y las responsabilidades
disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas objeto de la queja, podria
incurrir. En el proceso de recopilacién de informacion la Asesoria Confidencial

podra dirigirse a la persona afectada, en el caso de que la queja haya sido interpuesta por una
tercera persona.

Los informes que se elaboren por la Asesoria Confidencial preservaran la identidad de las partes
con un cédigo alfanumérico.

En esta fase previa la persona encargada de Asesoria Confidencial una vez efectuado un primer
andlisis de los datos objetivos y/o previamente conocidos sobre el caso podra:

a) . Si los hechos
inicialmente analizados no presentan indicios suficientes de constituir acoso sexual o




b)

o)
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acoso por razén de sexo, pero sin embargo se dieran circunstancias de riesgo, asi como
hechos indiciarios que exijan una labor preventiva y/o se detectase un deterioro de la
convivencia laboral, se podra intervenir con caracter voluntario por las partes y se tendra
como objetivo establecer pautas de actuacién y propuestas que pongan fin a la situacién
y eviten que vuelva a producirse.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de
a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la Asesoria
Confidencial.

El objetivo prioritario es resolver el problema y erradicar situaciones con caracter
preventivo que puedan devenir en futuras situaciones de acoso sexual o por razén de sexo
por lo que se podra efectuar una labor de mediacion e informativa para mejorar el clima
laboral a fin de erradicar situaciones ofensivas e intimidatorias.

Se elaborara informe que sera remitido a la Comisidn de Igualdad para su conocimiento.

. Se informara por escrito a la persona
denunciante de las causas que han motivado la no admisién de su denunciay se elaborara
informe que sera remitido a la Comision de Igualdad para su conocimiento en un plazo de

a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la
Asesoria Confidencial.

Esta fase tendra por objeto la emisién por la Asesoria Confidencial de un informe de
conclusiones sobre si se han producido los hechos denunciados y demas circunstancias
concurrentes. No obstante, pueden darse estas situaciones:

C.1.- Esta fase podra no ser preceptiva si de una valoracién inicial, resultaran hechos
claros y precisos, sobre los que la Asesoria Confidencial emitiria informe para dar lugar
inmediatamente a la instruccién de expediente disciplinario conforme a la normativa del
Convenio.

C.2.- En otro caso, la denuncia abrird un inmediato expediente informativo por el

profesional designado para la Asesoria Confidencial con el fin, en primer lugar, de impedir
que la actuacién se siga manteniendo y recabar los datos y hechos relevantes, dar
audiencia individual a todas las partes implicadas y solicitar testimonio de cuantas
personas sean necesarias para el total esclarecimiento de los hechos objeto de denuncia.

En esta fase, la Asesoria Confidencial coordinara las actuaciones e iniciara los tramites
oportunos en los que podran estar presentes las personas representantes de la parte social
designados por la Comisién de Igualdad. Se observaran en su tramitacién los principios
sefialados en el epigrafe 9.
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En el caso de que existan indicios racionales de acoso y hasta el cierre del procedimiento,
se plantearan cuantas se valoren necesarias, entre ellas la
separacion de la persona acosada de la persona acosadora. Estas medidas en ningtn caso
podran suponer a la persona acosada ningan perjuicio o menoscabo en sus condiciones
de trabajo.

La persona denunciante podra designar, si lo considera conveniente, una persona de su
confianza para que la acompaifie durante el tramite de audiencia. Podra igualmente
recusar a la persona responsable de la Asesoria Confidencial o rechazar voluntariamente
la presencia de las personas representantes de la Comisién de Igualdad en las
actuaciones.

La direccién de la empresa garantizard que las personas que consideren que han sido
objeto de acoso sexual o por razén de sexo, asi como aquellas que denuncien estas
situaciones, o las que hubieran intervenido como testigos, no sean objeto de
intimidacién. Todo comportamiento intimidatorio en este sentido sera susceptible de
sancién disciplinaria.

El expediente informativo debera sustanciarse en el plazo mas breve posible atendiendo
a las circunstancias, estableciéndose una

desde la recepcion de la denuncia por parte de la Asesoria Confidencial y hasta la entrega
del informe de conclusiones.

La persona designada para Asesoria Confidencial que tramite el procedimiento elaborara
un

y recogera, en todo caso, los hechos, pruebas, testimonios, etc. que se hayan
recogido durante la tramitacién de las diligencias practicadas, en definitiva si existen
indicios suficientes de la existencia de conductas susceptibles de constituir acoso sexual
0 acoso por razén de sexo. Dicho informe sera remitido a la Comisién de Iqualdad para su
conocimiento.

La direccion de la empresa tomara las medidas correctoras o disciplinarias precisas en caso de
comprobarse la certeza de la denuncia.

Del mismo modo y, para el supuesto de denuncias falsas en las que se constate la mala fe, se
tomaran las medidas disciplinarias procedentes.

Si del informe de la Asesoria Confidencial se dedujeran unos hechos claros y precisos susceptibles
de ser encuadrados como falta laboral, se pasara directamente a la incoacion del expediente
disciplinario contradictorio que dé audiencia a las partes conforme a la regulacién establecida en
el Convenio Colectivo y demas normativa aplicable.

El plazo de prescripcién de las infracciones se computara desde la fecha de la antedicha



=

resolucion, entendiéndose que, durante la sustanciacién del Protocolo de Acoso, no correran los
plazos de prescripcidn de las posibles infracciones objeto de averiguacién y esclarecimiento, ya
que es en dicho momento cuando RTVE tiene cabal conocimiento de los hechos.

El resultado final del expediente se pondra a disposicion de la representacién social (Comisién de
Igualdad) salvo los extremos relativos a identidad y demads, datos de caracter personal de la
persona denunciante.

Ademas, se informara por escrito a la persona que activa el protocolo de acoso sexual 0 acoso por
razén de sexo y/o a la victima, a la mayor brevedad posible y en un plazo maximo de 10 dias del
resultado de la resolucion definitiva del caso:

e Sila persona denunciada ha sido o no sancionada

e Elgrado delasancion impuesta

¢ lasmedidas adoptadas tras la resoluciéon

Al final del procedimiento de actuacién del Protocolo de acoso sexual o0 acoso por razén de sexo,
se incluira un formulario de caracter voluntario dirigido a la persona denunciante o victima, con
el fin de valorar su grado de satisfaccion respecto a la gestion y resoluciéon del caso, asi como de
recoger posibles propuestas de mejora del procedimiento.

Todo lo anterior se entiende sin perjuicio de las responsabilidades derivadas de la comision del
delito de acoso sexual tipificado en el articulo 184 del Cddigo Penal, o del delito de que se trate de
acuerdo con los hechos.

RTVE realizara la divulgacion del presente protocolo de forma sistematica. Se entregara una copia
a todas las personas que presten sus servicios en ella, parte social y plantilla en general y también
a aquellas que realicen servicios mediante convenios o empresas contratadas. Igualmente se
entregard a toda persona de nuevo ingreso, aunque la contratacién o prestacion de trabajo sea de
caracter temporal. Se desarrollard la comunicaciéon interna como un valor y herramienta para
construir entornos comunes de aprendizaje basados en la creaciéon y la transferencia del
conocimiento. Se entendera la comunicacién como una dimension esencial para la prevencién de
riesgos psicosociales.

Este protocolo se colgara en la web de RTVE.

La Comision de Igualdad conocerd anualmente informacion agregada y anonimizada relativa al
nimero de denuncias recibidas, tipologia, estado de tramitacién, medidas adoptadas y
actuaciones preventivas realizadas (en concordancia con la medida 3.23. del Plan).



Cuando alguna de las dos partes implicadas, denunciante o denunciado, sea personal cedido que
preste servicios mediante contrato de puesta a disposicién o personal de empresa de servicios o
de alguna productora externa:

e LaDRR. HH./Direccién Area competente en la materia, en caso de recibir denuncia sobre
acoso sexual o por razén de sexo contra a una persona trabajadora de cualquier empresa
externa comunicara estos hechos a la direcciéon de dicha empresa al objeto de coordinar
actuaciones de investigacion de los hechos. La Asesoria Confidencial de RTVE colaborara
en la instruccion con aquellas personas designadas por la empresa externa. En todo caso,
la propuesta de sancién y la decisidon sobre medidas disciplinarias respecto a su propio
personal correspondera a la empresa externa.

e Paraelsupuestode quela denuncia sobre acoso sexual o por razén de sexo se dirija contra
personal de RTVE, se aplicara el presente protocolo recabando la colaboracién de la
empresa externa para la fase instructora.

Los contratos celebrados entre RTVE y una empresa externa incluiran una clausula en la que
ambas partes se comprometan a lo establecido en este articulo en aras a la prevencién y
tratamiento en casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Este protocolo deroga el anterior protocolo que formaba parte del II Plan de Igualdad de RTVE.

Si hubiera una norma legal de &mbito superior que afectara al contenido del presente protocolo,
las partes firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacién.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento,
ante la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o
penal.
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De conformidad con la Ley Organica 3/2007 y el Real Decreto 901/2020, el Plan de Igualdad podra
desarrollarse mediante protocolos, procedimientos y demas

Todos ellos tendran la misma que el presente Plan,
quedando automaticamente integrados en el mismo, con independencia de la fecha de su
formalizaci6n o publicacién.

La de dichos documentos se recogera en el Ademas, se incluira su
endicho Anexo del IIT Plan de Igualdad de la Corporacién RTVE tras
su elaboracién y aprobacion definitiva en la Comisién de Igualdad.

- Documento estratégico institucional.
- Declaracién institucional de principios.
- Plan de comunicacién institucional (campafa interna).
- Plan de sensibilizacién.
- Plan de formacién obligatoria en igualdad.
- Informe de transferencia de buenas practicas.
- Grupos de trabajo de la Comisién: Plan de trabajo.
- Estructura de Iqualdad en la Corporacién RTVE.
- Funciones de:
— Area Responsable de Iqualdad.
— Observatorio de Igualdad.
— Comisién de Iqualdad.
- Funciones de las personas «enlace de igualdad en los Centros Territoriales
y de Producciény.

- Guia de comunicacién para la captacion del talento.
- Protocolo de Identidad protegida para VVG.

- Protocolo de «Oferta abierta».

- Guia interactiva de Derechos de Conciliacién.

- Protocolo de desconexién digital (negociado en convenio).

- Sistema de adaptacién de puestos para personas en situacién de especial
proteccion.

- Sistema de adaptacién temporal y flexibilidad organizativa vinculado a
procesos de salud sexual y reproductiva.

- Procedimiento para trabajadoras en situacion de menopausia.

- Sistema integral de proteccion para las trabajadoras victimas de violencia
de género.
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Guia de uso responsable de los medios digitales, mensajeria instantaneay
redes sociales en el entorno laboral con ejemplos de conductas constitutivas de acoso
sexualy por razén de sexo.

Sistema de vigilancia, trazabilidad y evaluacién de impacto del Protocolo
de prevenciony actuacion frente al acoso sexualy por razén de sexo.

Disefio del modelo de informe estadistico sobre los casos de acoso sexual
y por razén de sexo para su publicacién a la plantilla.

Disefio de la metodologia de los grupos focales (percepciones de la
plantilla sobre el clima laboral en materia de acoso sexual y por razon de sexo).

Disefio del sistema de los «Puntos de escucha itinerantes».

Disefio del programa de talleres sobre los limites del respeto en el entorno
laboral.

Plan anual de comunicacién en materia de igualdad de oportunidadesy no
discriminacién.

Disefio del itinerario competencial completo en igualdad, estructurado en
tres niveles.
Disefio de la accién formativa obligatoria en igualdad entre mujeres y
hombres dirigida a nuevas incorporaciones.
Disefio del programa de liderazgo inclusivo.
Elaboracién de un catalogo de materias prioritarias para la formacién
externa especializada en igualdad entre mujeres y hombres.
Disefio de contenidos de la formaci6én para reducir la segregacién horizontal
segln las distintas realidades profesionales.
Disefio de talleres sobre la igualdad entre mujeres y hombres en RTVE.
Disefio del programa de formacion en salud laboral con enfoque de género.
Definicion de los contenidos formativos minimos exigibles para la
obtencién de la acreditaciéon individual en liderazgo inclusivo emitida por RTVE
Instituto.
Definicién del modelo de red interna de personas formadoras en igualdad
entre mujeres y hombres.

Elaboracién de un documento de buenas practicas para la representacién
equilibrada de mujeres y hombres en actos, jornadas, encuentros y eventos
institucionales.

Actualizacién de la Guia de Igualdad de RTVE.

Manual de acogida en materia de igualdad.



