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1.-INTRODUCCION
1.1. Marco legal

La entrada en vigor de la Constitucion Espafiola consagré en nuestro ordenamiento
juridico la igualdad como un derecho fundamental.

La Constitucion espafiola prohibe en su art. 14 la discriminacion directa por razon de
sexo y en el art. 9.2 establece la obligatoriedad de los poderes publicos de promover la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Por su parte, el articulo 14 de la Ley Organica 2/2007, de 19 de marzo, del Estatuto de
Autonomia de Andalucia, prohibe toda discriminacion en el ejercicio de los derechos, el
cumplimiento de los deberes y la prestacion de los servicios contemplados en su Titulo |,
particularmente la ejercida por razon de sexo, entre otras. Asimismo, el Articulo 15 de la
citada norma «garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en todos
los &mbitosy.

Centrandonos en el ambito laboral, la Constitucion también establece el derecho a
acceder al trabajo en condiciones de igualdad, prohibiendo cualquier tipo de
discriminacion por razon de sexo (Art. 35).

En la actualidad, se han incorporado normas con rango de Ley como nuevos
instrumentos en el desarrollo de las politicas de igualdad, hecho que implica imprimir a
estas de las caracteristicas propias de una disposicion normativa, siendo destacables
algunos aspectos como la obligatoriedad de cumplimiento de sus preceptos y el caracter
sancionador con el que cuentan.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(en adelante, LOIEMH) establece el fundamento juridico para avanzar hacia la efectiva
igualdad en todos los &mbitos de la vida social, econdmica, cultural y politica. Se define a
si misma en su exposicion de motivos como una ley-codigo de la igualdad entre hombres
y mujeres. Esta autodefinicion también alude al caracter que esta ley imprime al principio
de igualdad, como “informador del ordenamiento juridico (Art. 4 Ley 3/2007).

Bajo el titulo IV de la LOIEMH, denominado “derecho al trabajo en Igualdad de
oportunidades”, la Ley atribuye a las organizaciones laborales una serie de
responsabilidades en la promocién de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres
y mujeres.
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La Ley establece la obligacion de caracter general de respetar el principio de igualdad de
trato y oportunidades en todas las organizaciones laborales. Ademas de este deber
general, la Ley contempla obligaciones de caracter mas especifico como son:

» Elaboracion de planes de igualdad y otras medidas de promocién de la igualdad.
» Medidas en materia de conciliacion, y
» Protocolos de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en
Andalucia tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, para el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion y
15 y 38 del Estatuto de Autonomia para Andalucia y para seguir avanzando hacia una
sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria.

La Agencia Publica Empresarial de la Radio y Television de Andalucia (RTVA) y sus
Sociedades Filiales, Canal Sur Radio, S.A. y Canal Sur Television S.A., al tratarse de
empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a los
que se refiere el Art. 45.1 de la LOIEMH, deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion
de un Plan de igualdad.

1.2. Ambito de Aplicacion.

El ambito territorial del Plan sera el propio de toda la empresa, aplicandose a todos los
centros de trabajo actuales, direcciones territoriales y centros de produccion.

Las personas destinatarias de este plan no son exclusivamente las mujeres, sino también
los hombres puesto que se persigue una empresa mas integradora en la que tanto unas
como otros tengan iguales derechos

1.3.- Vigencia del Plan.-

La vigencia del presente Plan sera indeterminada pues su vocacion y compromiso va
mas alla de una duracion concreta ya que el conjunto de objetivos a alcanzar se
alcanzaran de forma gradual y progresiva.

Este plan pretende establecer una cultura en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, que forme parte de los valores de la empresa y que, en
consecuencia, los resultados positivos que se esperan obtener se proyecten con una
vigencia indefinida.
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No obstante, el contenido del plan sera revisado y renovado, si fuera necesario,
transcurridos tres afos desde su firma.

En relacion con las medidas positivas y su caracter excepcional solo seran de aplicacion
mientras subsistan los desequilibrios que se pretendan corregir.

1.4.- Caracteristicas del Plan.-

* Destinado a toda la plantilla: con su puesta en practica se pretende
incidir positivamente, no solo en la situacion de las mujeres sino en el de todo el
personal.

« Abierto y flexible: independientemente del calendario y de la
programacion que se sefiale para el desarrollo de las medidas que se
propongan, que responde a unos criterios especificos de posibilidad y coherencia,
este plan permite variar y adaptar acciones en funcion de las necesidades que
puedan ir surgiendo.

* Participativo: la cooperacion y el didlogo son algunos de sus elementos clave.

« Evaluable: incorpora un sistema de seguimiento y evaluacion con
indicadores que permitirdan medir tanto el proceso como el impacto de las
acciones.

* Metédico: el objetivo final, conseguir la igualdad real entre hombres vy
mujeres 'y mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de ambos
a través de objetivos definidos y sistematicos que producen resultados concretos y
cuantificables.

 Transversalidad. el plan se elabora bajo la conviccién firme de que
la igualdad es responsabilidad de todas las areas de la empresa. SitUa al area
de RR.HH. como facilitadora e impulsora de procesos que permitan que otras
areas realicen su trabajo incorporando la perspectiva de género.

« Compromiso: el plan, para ser efectivo, debe ser asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, se hace indispensable, por tanto, que
haya una predisposicion positiva a colaborar en su ejecucidén asi como que se
garantice la asignacion de los recursos humanos y materiales necesarios para la
implantacidn, evaluacion y seguimiento del plan.
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* Preventivo: se adoptaran medidas concretas para la prevencion de
desigualdades entre mujeres y hombres.

1.5 Compromiso de la Agencia Publica Radio Television con la Igualdad de
Oportunidades.

La Agencia Puablica de RTVA adquiere el compromiso de integrar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en su organizacion estableciendo vy
desarrollando las politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razéon de sexo, e
impulsando y fomentando medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion.

El presente Plan de Igualdad tiene como objetivo dar cumplimiento a las obligaciones que
le atribuye la LOIEMH y la Ley para la promocion de la Igualdad de Género en Andalucia,
Ley 12/2007 de 26 noviembre, que en su Articulo 32 también establece la obligatoriedad
de la Administracion de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y entidades
instrumentales de elaborar periodicamente Planes de Igualdad, constituyendo el marco
de actuacion y la herramienta para impulsar la igualdad de trato y de oportunidades y la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral dentro de la empresa.

Las decisiones que se adopten en cada uno de los ambitos de actuacion de la empresa
no solo no favorecerdn discriminacion alguna sino que, por el contrario, procuraran y
facilitaran la igualdad real y efectiva asi como la plena incorporacion de la mujer, o del
hombre, a todas las tareas y trabajos y a los puestos de responsabilidad, en igualdad de
condiciones de idoneidad, en los que alguno de ambos sexos estuviese subrepresentado

Los principios enunciados en la Ley de igualdad, se llevaran a cabo a través del
establecimiento de objetivos generales y de objetivos especificos, esto es, a través de la
implantacion del Plan de igualdad de RTVA. Acciones que estan estructuradas por areas
tematicas de actuacion, y en el que se estableceran los correspondientes sistemas de
desarrollo, seguimiento y evaluacion, con el fin Ultimo de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa asi como la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

El presente Plan de igualdad va mas alld de la normativa legal, pretendiendo ser un
instrumento que se integre dentro de la responsabilidad social de la empresa, creando
las condiciones necesarias para garantizar y hacer efectivo el principio de igualdad y

iy
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potenciar las bases imprescindibles para establecer unas relaciones basadas en la
equidad, el respeto y la corresponsabilidad.

2.- DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN RTVA.

De acuerdo con el Articulo 46 de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres se ha realizado un primer diagndstico de situacidn en
materia de igualdad de oportunidades en la Agencia Publica Empresarial de la Radio y
Television de Andalucia (RTVA) y en sus sociedades filiales.

Para hacer el diagndstico de la realidad concreta de RTVA se ha llevado a cabo un
analisis con el fin de poder implantar en aquellas donde se constate alguna deficiencia,
nuevas medidas en temas de igualdad. Dicho analisis ha consistido en el siguiente

estudio

a.

Caracteristicas de la empresa: informacion referente a la cultura
organizacional, la estructura organizativa, relaciones laborales, relaciones con
otras organizaciones y comunicacion.

Caracteristicas de la plantilla: referente a la composicién de la plantilla,
informacidn relativa a la existencia de un equilibrio en la presencia de mujeres y
hombres en el conjunto de la organizacion, y en todos los niveles de
responsabilidad (distribucién por edades y sexo, por antigliedad, por niveles
econdmicos y areas, por tipo de contrato, por nivel de estudios, evolucion de la
plantilla: altas y bajas).

Seleccién y reclutamiento: gestion del reclutamiento, la seleccion y el
movimiento de personal, informacion relativa a la situacion de la organizacion
en relacion al acceso y permanencia de mujeres y hombres.

. Formacion: informacién referente a la gestion de la formacion continua y la

participacién del personal en la misma para analizar si el procedimiento
garantiza que mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades de
participacion y desarrollo profesional.

. Promocién interna: informacién relativa a la promocion y el desarrollo profesional

de mujeres y hombres para analizar si los procedimientos y criterios que se
emplean garantizan una igual participacion.

&
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f. Responsabilidad familiar y conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
(solicitud de permisos y licencias) recoge informacion relativa a la politica de
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral y la posicién de mujeres y
hombres respecto a la misma.

g. Retribuciones: informacién referente a la gestion de la politica retributiva y las
retribuciones del personal para estudiar si el procedimiento garantiza la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.

h. Prevencion de riesgos laborales: gestion de la salud laboral, incluyendo la
proteccion de la maternidad, el acoso y la violencia de género, informacién
relativa a si dicha gestion garantiza un entorno laboral saludable y seguro tanto
para las trabajadoras como para los trabajadores.

Como resultado de ello la plantilla de RTVA se halla actualmente integrada:

RTVA
Banda de Edad Mujeres Hombres TOTAL
< 20 afos 0 0 0
De 20 a 29 afios 0 0 0
De 30 a 45 afios 26 29 55
> 46 afios 87 145 232
TOTAL 113 174 287

Tras el anélisis de los diferentes niveles jerarquicos en la organizacion se constata que la
representacion de hombres y mujeres en los diferentes niveles jerarquicos es la
siguiente:



DIRECTIVOS 12 6 18 66,67 33,33

MANDO INTERMEDIO 21 4 25 84,00% 16,00%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 9 33 42 21,43% 78,57%
PERSONAL AUXILIAR 53 47 110 57,27% 42,73%
PERSONAL TECNICO 82 26 98 73,47% 26,53%

Hay una mayor representacion masculina en:

» PERSONAL DIRECTIVO
» MANDOS INTERMEDIOS
» PERSONAL AUXILIAR

» PERSONAL TECNICO

Hay una mayor representacion femenina en:
« PERSONAL ADMINISTRATIVO
- Oportunidades y recomendaciones de mejora que se han detectado.
1. Medir para mejorar.

« Segmentar y sistematizar la recogida de indicadores de los
procesos de seleccién, promocidn, formacion y retribucion.

2. Romper con la segmentacion vertical.

« Enlgualdad de condiciones, priorizar la contratacién/promocion de
mujeres a puestos de responsabilidad.

3. Sensibilizar

* Hacia la incorporacién de mujeres a puestos de direccion.
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* Hacia la corresponsabilidad por parte de ambos sexos.

En definitiva, el anélisis realizado en RTVA en materia de igualdad ofrece una fotografia
general y en un momento puntual de nuestra empresa por lo tanto sera revisado y
ampliado periédicamente a fin de conocer la eficacia de las intervenciones realizadas.

Como resultado de dicho diagndstico, los principales indicadores de mejora en la
organizacion son:

% Ausencia de definicion estable de cualificaciones profesionales para acceder a los
distintos puestos de trabajo

+» Necesidad de actualizar el sistema de clasificacion profesional de RTVA y sus
Sociedades Filiales.

% Falta de claridad de la estructura organica, jerarquica, funcional y operativa en la
agencia.

% Necesidad de impulsar a los/as trabajadores/as para el uso de las herramientas
implementadas para la incorporacion de sus cualificaciones profesionales.

% Actualizacién del Reglamento de la Mesa de Contratacion con perspectiva de
género.

+» Ausencia de medidas para fomentar promocion profesional de las mujeres.

+» Introducir la perspectiva de género en el disefio de la formacion en el grupo RTVA. En
la Agencia Publica Empresarial de la Radio Television de Andalucia y sus Sociedades
Filiales no existe una relacion claramente establecida entre la promocion y la
formacién, sino que se dirige basicamente a mejorar el desempefio del trabajo.

+» Ausencia de medidas especificas de apoyo a las mujeres victimas de la violencia de
género para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.

¢ Inexistencia de guia para incorporar y garantizar un uso no sexista del lenguaje en
todos los procesos de comunicacion emanados directa o indirectamente de la
entidad.

+ Deficiencias en el actual Protocolo de Acoso.

-10-
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3.- OBJETIVOS DE IGUALDAD Y MEDIDAS

El presente Plan de Igualdad se ha desarrollado en base a las conclusiones del
Diagndstico en Igualdad de Oportunidades realizado en RTVA y sus Sociedades Filiales
determinando propuestas de accion en las areas o ejes de intervencion que se detallan a
continuacion para alcanzar el objetivo general del plan: integrar la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en la gestidn de los recursos humanos de RTVA.

Eje 1. Contratacion y Seleccion

Eje 2. Promocion Profesional y Formacion

Eje 3. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Eje 4. Salud Laboral

Eje 5. Politica Retributiva

Eje 6. Comunicacion y Sensibilizacion

iy

3.1.- EJE CONTRATACION Y SELECCION:

Objetivos especificos:

» Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

> Desarrollar criterios y herramientas que garanticen la igualdad de trato y
oportunidades en los procesos de acceso y promocion en RTVA.

MEDIDAS:

3.1.1. Formacion en materia de igualdad de oportunidades a los integrantes de la Mesa
de Contratacion y a los responsables de los procesos de seleccion.

RESPONSABLES: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS (AREA DE
FORMACION)
COMISION DE FORMACION

CRONOGRAMA: 1er Semestre de 2016

INDICADORES: - N°horas de formacion impartidas.
- N°de Mujeres y Hombres que han recibido formacién.

-11-
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- Modalidad de formacion (presencial, semipresencial,
teleformacion)

- Tipo de formacién sobre Igualdad impartida (genérica, especifica)
NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @
3.1.2 Realizar anélisis desde la perspectiva de género del Reglamento de la Mesa de
Contratacion
RESPONSABLE:  COMISION DE IGUALDAD
CRONOGRAMA:  SUJETO A NEGOCIACION

INDICADOR: Informe conteniendo el Anélisis efectuado por la Comisién de
Igualdad.

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:
3.1.3. Elevar a la Mesa de Contratacion los resultados de los analisis previstos en las

medidas 3.1.2 y propuestas de medidas para evitar sesgos de género en las Bolsas de
Trabajo

RESPONSABLE:  COMISION DE IGUALDAD
CRONOGRAMA:  SUJETO A NEGOCIACION
INDICADOR: - N° de medidas propuestas

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.2.- EJE PROMOCION PROFESIONAL Y FORMACION

Objetivos especificos:

» Clarificar la estructura organizativa de la empresa.

-12 -
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> Garantizar las mismas oportunidades de promocion a hombres y mujeres.

» Incrementar la promocion de las mujeres hacia categorias de responsabilidad en
las que estan subrepresentadas.

MEDIDAS:

3.2.1. Elaboracion de un Organigrama que clarifique la estructura jerarquica, funcional y
operativa en la Agencia Publica Empresarial RTVA

RESPONSABLE: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
CRONOGRAMA: SEGUNDO SEMESTRE 2016
INDICADORES:  Elaboracion del organigrama (Si/no)

NECESIDAD PRESUPUESTARIA: NO

3.2.2. Elaboracion de un banco de datos de trabajadoras en RTVA con potencial para la
promocion con caracter voluntario

RESPONSABLE:  DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS (AREA DE
FORMACION y AREA DE CONTRATACION)
CRONOGRAMA:  SEGUNDO SEMESTRE 2016

INDICADORES: - Elaboracién del banco de datos (Si 0 No)
- N°de trabajadoras incluidas en el banco de datos

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.2.3 Disefiar un plan de desarrollo profesional que tenga en cuenta la promocién vertical
y horizontal de las mujeres con potencial para la promocién profesional en RTVA

RESPONSABLE: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS (AREA DE
FORMACION)

CRONOGRAMA:  SEGUNDO SEMESTRE 2016

-13-
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INDICADOR: - Plan disefiado (Si 0 No). -
NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @
3.2.4. Incluir un modulo de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades en

todos los cursos de formacion ofertados organizados por RTVA para trabajadores/as de
RTVA.

RESPONSABLE: ~ DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
COMISON DE FORMACION

CRONOGRAMA:  SUJETO APROBACION PLANES DE FORMACION

INDICADOR: - N° de cursos ofertados por RTVA que hayan incluido modulo de
sensibilizacion en materia de igualdad

- Horas de formacion propuestas en el médulo.

NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @

iy

3.3.- EJE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR' Y LABORAL

ObijetivosEspecificos

» Potenciar el conocimiento de las medidas de conciliacion y el uso de las mismas
entre la plantilla como estrategia para alcanzar la igualdad de oportunidades.

» Asegurar que toda la plantilla conozca todos los derechos y medidas de
conciliacion que promueve la RTVA.

MEDIDAS:

3.3.1. Elaboracion y difusién de un Catalogo con las medidas de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral previstas en el Convenio.

RESPONSABLE:  DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

-14-
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CRONOGRAMA:  1e Trimestre 2016

INDICADORES: - Elaboracion del Manual (Si o No).
- Publicacion del manual en la intranet.
- N° y tipo de canales a través de los cuales se ha difundido el
Manual.

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

iy

3.4. EJE SALUD LABORAL

Obijetivos Especificos:

» Garantizar el respeto a la intimidad y dignidad humana en el entorno de trabajo.

> Mejorar los mecanismos para prevenir, actuar y erradicar situaciones que puedan
dafiar la salud fisica y psicolégica de las mujeres y hombres de la organizacion.

3.4.1. Impartir formacion a las personas integrantes del Servicio de Prevencion e
integrantes en los distintos comités de seguridad y salud en el trabajo para incorporar la
perspectiva de género en la gestion de la salud laboral.

RESPONSABLE: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS. (COMISION
FORMACION)
CRONOGRAMA: DURANTE DESARROLLO PLANES DE FORMACION DEL 2016
INDICADORES: - N°horas de formacién impartidas
- N°® de mujeres y hombres que han recibido formacién en PRL
desde la perspectiva de género
NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @
3.4.2 Elaboracién y difusién de protocolo de apoyo a mujeres de RTVA y sus

Sociedades filiales que hayan sido victimas de violencia de género para hacer efectiva su
proteccidn a su derecho a la asistencia social.

-15-
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RESPONSABLE: SERVICIO DE PREVENCION DE RTVA
CRONOGRAMA: 2016

INDICADOR: - Elaboracion del protocolo (Si o No)
- N°y tipo de canales a través de los cuales se ha difundido el
protocolo
- N° de mujeres y hombres que han participado en la elaboracién
del protocolo

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.4.3 .Revisién de las evaluaciones de riesgos laborales y de la planificacion de la
actividad preventiva desde la perspectiva de género.

RESPONSABLE: SERVICIO PREVENCION RTVA
CRONOGRAMA: SEGUNDO SEMESTRE 2016
INDICADORES: - N° de evaluaciones de riesgos revisadas desde la perspectiva
de género.
- N° de actividades preventivas evaluadas desde la perspectiva de

género.

NECESIDAD PRESUPUESTARIA: SI

iy

3.5.- EJE POLITICA PRESUPUESTARIA

» Inclusion de la perspectiva de género en los Presupuestos de RTVA y de sus
Sociedades Filiales.

3.5.1.- Inclusion en los Presupuestos anuales de RTVA y de sus SSFF de la
perspectiva de género
RESPONSABLE:  Direccion Econémico-Financiera de RTVA

CRONOGRAMA:  4° Trimestre 2015

-16 -
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INDICADOR: - NUmero de medidas propuestas en los Presupuestos de RTVA 'y
SSFF (Si 0 No)

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.5.2.- Seguimiento por la Comision de Igualdad de la ejecucion presupuestaria
respecto a aquéllas partidas en las que se halla consignado la perspectiva de
género.

RESPONSABLE:  COMISION DE IGUALDAD

CRONOGRAMA: 2016

INDICADOR: - Ejecucion Presupuestaria de RTVA y SSFF (Si 0 No)

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

iy

3.6.- EJE POLITICA RETRIBUTIVA

Obijetivo Especifico:

> Garantizar la igualdad de trato entre hombres y mujeres en la politica retributiva
de RTVA'y sus Sociedades Filiales.

MEDIDAS:

3.6.1. Andlisis de las funciones de todos los puestos de Trabajo de RTVA desde la
perspectiva de género.

RESPONSABLE:  COMISION DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
CRONOGRAMA:  SUJETO A NEGOCIACION

INDICADOR: - Anélisis efectuado (Si o No)

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

-17-
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3.6.2. Elevar a la Comisién de Valoracion de Puestos de Trabajo (CVPT) del Convenio
Colectivo los resultados de los analisis previstos en las medidas 3.6.1

RESPONSABLE:  COMISION DE IGUALDAD
CRONOGRAMA:  SUJETO ANEGOCIACION
INDICADOR: - N° de medidas propuestas

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.7.- EJE COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Obijetivos Especificos

> Sensibilizar a toda la plantilla en el uso del lenguaje no sexista.

> Eliminar los estereotipos de género en la comunicacion e imagen de la empresa.

> Adaptar todos los materiales de comunicacion e informacion, tanto interna como
externa, al uso del lenguaje e imagenes no sexistas.

> Establecer procesos de revision continua del lenguaje en toda documentacion que
se desarrolle en los diferentes Departamentos.

MEDIDAS:

3.7.1. Establecer en el Plan de formacion continua de RTVA formacion especifica
obligatoria sobre el uso del lenguaje no sexista a toda la plantilla de RTVA

RESPONSABLE:  DIRECCION RECURSOS HUMANOS (AREA DE FORMACION)
CRONOGRAMA: PRIMER SEMESTRE DE 2016
INDICADOR: - N° horas formacion impartidas.

- N° de Mujeres y Hombres que han recibido formacién sobre uso

del lenguaje no sexista.
- Modalidad de formacién (presencial, semipresencial, on- line).
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NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @

3.7.2. Impartir acciones formativas sobre como disefiar procedimientos y manuales para
el uso no sexista del lenguaje en RTVA.

RESPONSABLE: DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS (AREA DE
FORMACION)

CRONOGRAMA:  Segundo semestre 2016

INDICADORES: - N°horas formacion impartidas
- N°de Mujeres y Hombres que han recibido formacion.
- Modalidad de formacion (presencial, semipresencial, on-line)

NECESIDAD PRESUPUESTARIA: @

3.7.3. Actualizacion del manual para garantizar un uso no sexista del lenguaje y de las
imagenes en los proceso de comunicacion interna y externa en RTVA.

RESPONSABLE:  DIRECCION INFORMATIVOS CSTV'Y CSR

CRONOGRAMA: Primer Semestre 2016

INDICADORES: - Manual elaborado (Si 0 No).
- N° de mujeres y hombres participantes en esta accion.

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

3.7.4. Difusion del manual para el uso no sexista del lenguaje.
RESPONSABLE:  DIRECCION INFORMATIVOS CSR Y CSTV
CRONOGRAMA:  Segundo Semestre 2016

INDICADORES: - Difusién realizada (Si o No)

- N°y tipo de canales a través de los cuales se ha difundido el
manual

-19-

iy

"B



RTVA

Watha ¢ Tabmviilia da Arcaksa

NECESIDAD PRESUPUESTARIA:

4.-SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Con caracter trimestral, la Comision de Igualdad llevara a cabo el seguimiento y la
evaluacion del Plan de Igualdad de acuerdo con cuatro lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.
= Resultados obtenidos en funcién de los indicadores basicos propuestos en cada

una de las medidas a los que se podra afadir otros de caracter cuantitativo y
cualitativo que defina la Comision de Igualdad.

2. Impacto en la organizacion.
= Nivel de participacion y compromiso de las personas destinatarias.
= Cambio de actitudes producido.
= Grado de aceptacion del Plan.
3. Desarrollo metodologico.
= Dificultades encontradas.
= Soluciones planteadas.
4. Propuestas de futuro.

Informe de sequimiento de las medidas

La evaluacion serd efectuada por la Comisién de Igualdad que elaborara los
instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios, guion de entrevista, etc.) y se
apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacién elaborada
durante el seguimiento de las medidas del Plan.

La Comision de Igualdad solicitara a cada Departamento o area responsable de cada
medida de actuacién un informe detallado siguiendo las siguientes lineas:

.20-
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* Grado de ejecucion de las medidas.

* Avance en la direccidn de los objetivos marcados.

* Resultados obtenidos.

* Dificultades encontradas con alguno de los siguientes elementos durante el desarrollo de las
medidas.

» Con la plantilla (motivacién, compromiso...)

» Con la participacion de la Comisién de Igualdad

» Con la manera en que se ha disefiado la ejecucion de la medida.

» Con el coste de la accién.

» Con la disponibilidad de recursos humanos y materiales para la ejecucion de la medida.

* Soluciones que se han aportado a las dificultades encontradas.

* Necesidades surgidas durante el desarrollo de la medida y cobertura facilitada.

* Nuevas necesidades relacionadas con la igualdad de oportunidades a raiz de la puesta
en marcha del Plan de Igualdad.

* Nuevas acciones implantadas que no estaban contempladas en el Plan de Igualdad.

* Puntos fuertes y débiles en la ejecucion de la medida.

Anualmente se elaborara, por parte de la Comision de Igualdad, una Memoria
conteniendo el informe global de seguimiento de las medidas del Plan y del impacto del
mismo en la Igualdad de Oportunidades de la organizacion. Dicha Memoria debera ser
aprobada por la Comisién de Igualdad y enviado a la Direccion General de la Agencia
Publica Empresarial de la Radio y Television de Andalucia (RTVA) para la valoracion del
desarrollo del Plan y del alcance de los objetivos de igualdad, incluyendo propuestas de
nuevas acciones o de modificacion de existentes.

A través de la Comision de Igualdad se informara a la plantilla del desarrollo y resultado
de la aplicacién del Plan.

Sevilla, 21 de Septiembre de 2015
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PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA
EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
EN
LA AGENCIA PUBLICA EMPRESARIAL DE LA RADIO Y TELEVISION DE

ANDALUCIA (RTVA), EN CANAL SUR TELEVISION S.A. Y EN CANAL
SUR RADIO S.A.
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Ser tratado/a con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. En virtud de este
derecho, la Agencia Publica Empresarial RTVA y sus Sociedades Filiales, Canal Sur Radio
S.A. y Canal Sur Television S.A., y la representacion de los trabajadores y trabajadoras se
comprometen a crear, mantener y proteger con todos los medios a su alcance, un entorno
laboral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas que trabajan
en el ambito de la empresa.

Como primera concrecion de esta iniciativa, se ha considerado oportuno regular
expresamente la problematica del acoso sexual y del acoso por razdén de sexo en las
relaciones laborales y asi dar una nueva dimension a la vinculacion existente entre derechos
fundamentales y contrato de trabajo, dado que este comportamiento puede afectar derechos
tan sustanciales como el de no discriminacion —Art. 14 de la Constitucion Espafiola- o el de
intimidad —Art. 18.1 de la misma-, ambos en clara conexion con el respeto a la dignidad y la
integridad de la persona (Art. 4.2.c,d,e, del E.T.) ademas de la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y las leyes autonémicas 12/2007, de
26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia y 13/2007, de 26
de noviembre, de Medidas de prevencion y proteccion integral contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el mundo laboral son discriminaciones que
se manifiestan precisamente a través de la sexualidad; principalmente, de discriminacion
laboral por razén de sexo, incluyendo tanto a los hombres como a mujeres como eventuales
sujetos pasivos, aunque siendo estas ultimas las que lo padecen de forma mayoritaria;
merced a un entorno social de desequilibrio de poder que tiende a silenciar los supuestos de
acoso sexual, cuando no a culpabilizar a la conducta de la victima como provocadora del
acoso.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo constituyen actos de coaccion que ignoran la
voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la integridad fisica y psiquica, convierten la
condicion u orientacion sexual en objeto de hostilidad y permiten que se perpetien como
factor valorativo de las capacidades; asimismo presentan un serio obstaculo para el acceso,
formacién y promocion igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno
laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, Y, en concreto, el personal directivo tiene la obligacion de garantizar que toda persona
trabajadora sea tratado/a con dignidad al ser un derecho elemental. En virtud de este
derecho, la Agencia Publica Empresarial RTVA y sus Sociedades Filiales, Canal Sur Radio
S.A. y Canal Sur Television S.A., y la representacion de los trabajadores y trabajadoras se
comprometen a crear, mantener y proteger con todos los medios a su alcance, un entorno
laboral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas que trabajan
en el ambito de la empresa.

3 Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo en. RTVA, CSTV y CSR.
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2. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION.

El objeto del presente protocolo es adoptar las medidas preventivas y de procedimiento
adecuadas y eficaces para la erradicacién de todo tipo de violencia sexual en el ambito
laboral de RTVA y de sus Sociedades Filiales, Canal Sur Television S.A. y Canal Sur Radio
S.A., asi como el fomentar la elaboraciéon y la puesta en marcha de practicas que
establezcan un entorno laboral libre del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, en el
que las mujeres y los hombres de esta empresa respeten mutuamente su integridad humana.

Con este protocolo las partes firmantes se comprometen a establecer las medidas necesarias
para prevenir este tipo de acoso y determinar concretamente las actuaciones de instruccion y
sancion internas y sus garantias en caso de que algun trabajador o trabajadora presente
denuncia vinculada con el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El presente protocolo persigue dos tipos de actuaciones:

+ Establecer medidas para prevenir situaciones susceptibles de constituir
acoso sexual o por razén de sexo.

+ Definir un procedimiento de actuacion para los supuestos en que se produzcan
denuncias sobre cualquier tipo de acoso sexual o por razon de sexo.

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal de RTVA y sus Sociedades
Filiales. Caso de hallarse implicado/s empleados/as de una empresa externa que esté
prestando un servicio o realizando una obra por cuenta de RTVA y/o de sus Sociedades
Filiales, la direccion se dirigira a dicha empresa al objeto de que adopte aquéllas medidas
mas idoneas y urgentes que den solucion al problema planteado y evite se vuelva a
reproducir.

A tales fines, los 6rganos de contratacién de RTVA y de sus Sociedades Filiales reflejaran en
los Pliegos de Condiciones de las contrataciones futuras y, en su caso, en los documentos
contractuales que pudieran suscribirse con empresas externas aquéllas clausulas mas
idoneas mediante las que se advierta del principio basico adoptado por RTVA y sus
Sociedades Filiales de tolerancia cero ante cualquier situacion de acoso sexual y la imperiosa
necesidad de adoptar ante la eventual aparicion de una situacion de tal naturaleza cuantas
medidas resulten idoneas tendentes a dar inmediata solucién y evitar que se vuelvan a
reproducir.

El presente Protocolo entrara en vigor desde el mismo momento de su publicacion y tendra
vigencia indefinida hasta la entrada de un nuevo Protocolo, tras la denuncia expresa del
presente bien por la Direccion bien por la representacion legal de los trabajadores integrantes
de la Comision de Igualdad.
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La Comision de Igualdad llevard a cabo la labor de evaluacion y seguimiento del
cumplimiento del presente Protocolo, asi como su interpretacion y elevard a la COMVI
aquéllas materias que entienda pertinentes.

3. DEFINICION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

La Ley organica de igualdad efectiva de mujeres y hombres 3/2007 en su Articulo 7, y las
Directivas 2002/73/CE y 2006/54/CE definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

* Acoso sexual: se entiende por tal 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.
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 accién y no es
necesario que el comportamiento se prolongue en el tiempo ya que una sola accion,
aislada en el tiempo, no es suficiente para poder entender que se da acoso sexual.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y siempre que se den las caracteristicas
anteriores a titulo meramente enunciativo y no exclusivo las siguientes actuaciones:

* Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes de contenido sexual.

« Comentarios obscenos, proposiciones de caracter sexual directa o
indirectamente.

+ Cartas, notas, fotografias, mensajes al movil, llamadas telefonicas,
correos  electronicos con contenido sexual que propongan, inciten o
presionen a mantener relaciones sexuales.

+ Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

* Proposiciones o conductas que consistan en hacer depender la
mejora de las condiciones laborales e incluso la estabilidad en el empleo
de la negacion o sometimiento de la victima a una propuesta de tipo sexual.

+ Toda agresion sexual.

* Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de la
persona, con el efecto o intencion de atentar contra la dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran constitutivas de acoso por razon de sexo siempre que se den las
caracteristicas anteriores a titulo meramente enunciativo y no exclusivo las siguientes
actuaciones:

* No promocionar a una trabajadora o trabajador por su condicion sexual.

* No contratar o despedir a una trabajadora o trabajador por razén de su
Sexo.

*+ Acoso por razén de maternidad.

* Acoso por ejercicio al derecho de paternidad amparado legalmente.
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+ Acoso por el ejercicio general de responsabilidades familiares.

4. Accioén preventiva del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

El objetivo prioritario del presente protocolo es el de resolver el problema y erradicar
situaciones con caracter preventivo que puedan devenir en futuras situaciones de acoso
sexual o por razon de sexo a cuyo fin se realizara una labor de mediacion e informativa para
mejorar el clima laboral a fin de erradicar situaciones ofensivas e intimidatorias.

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo,
la Direccion fomentara medidas tendentes a evitarlas, tales como:

« Comunicacién: garantizando el conocimiento de este protocolo a todos los
trabajadores mediante su publicacion en la intranet.

* Responsabilidad: 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, los/as trabajadores/as que ostenten puestos directivos seran
garantes de que haya un buen clima laboral.

+ Formacién: con el compromiso de prevenir situaciones de acoso sexual o por
razon de sexo, se llevaran a cabo labores de sensibilizacion en igualdad a toda la
plantilla.

5.- PRINCIPIOS Y CONDICIONES DE ACTUACION.

El procedimiento de actuacion interno, una vez denunciados los hechos por el
trabajador o trabajadora, se regira por los siguientes principios:

Proteccion de la intimidad de todas las personas implicadas.
Proteccion de la intimidad del trabajador/a presuntamente acosado/a.
Investigacién profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.
Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas
afectadas.
No se divulgara ninguna informacion a personas no implicadas en
el caso, salvo que sea estrictamente necesario para la investigacion.
Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las
de caracter disciplinario, contra la personal/s cuyas conductas de acoso
sexual o por razon de sexo resulten acreditadas. Igualmente, se considera
reprobable y merecedora de reproche toda imputacion, acusacion o denuncia
falsa en relacion con estos comportamientos, adoptandose las medidas que
fuesen necesarias.

6

Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo en. RTVA, CSTV y CSR.



RTVA -C-

YR L 4 B

5.1.- Criterios de actuacion.

Cualquier persona podra formular, directamente, sus denuncias, por acoso sexual 0
por razon de sexo:

+ A través de la direccion de Recursos Humanos.
* Por medio de la representacion legal de los trabajadores.
* A través de la comision de igualdad.

Las denuncias deberan dirigirse en ultima instancia a la Direccion de Recursos
Humanos, a la atencién de un Técnico especializado en igualdad, siendo ellla
encargado/a de canalizar dichas denuncias e informar a los representantes legales de
los trabajadores integrantes de la Comision de Igualdad.

La persona que designen los representantes de los trabajadores integrantes de entre
sus representantes en la Comision de Igualdad tendra acceso al expediente desde el
principio. Dicha persona estara designada previamente y colaborara con ellla
Técnico/a especializada en igualdad. 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 al Técnico especializado en igualdad cuantas actuaciones
considere oportunas con la finalidad de dar una solucion a los casos que se planteen,
aunque en ningun caso realizara las funciones propias de dicho Técnico/a.

La aplicacion de este Protocolo es compatible, en todo caso, con la utilizacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de otras acciones judiciales previstas en
la legislacidn vigente. No obstante, la apertura de procedimientos judiciales penales por
los mismos hechos o fundamentos, determinara la suspensién de la tramitacién del
procedimiento previsto en este Protocolo.

5.2.- Garantias de actuacion.
Las garantias que deben observarse en la aplicacion de este Protocolo seran las siguientes:

a) Respeto y confidencialidad: Es necesario proceder con la discrecion necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las personas que
intervengan en el procedimiento tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y sigilo en todo momento. A estos efectos, para evitar que pueda
conocerse el contenido de la denuncia, se presentara en sobre cerrado, dirigido al
Director de Recursos Humanos con acuse de recibo.

b) Aplicacién de plazos: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas en el menor tiempo posible, con rigor y rapidez, y en los
plazos establecidos en el apartado 7 de este Protocolo.

c) Proteccion de las victimas y restitucion de sus condiciones laborales, si resultan
afectadas en el proceso.
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d) Proteccion de la salud: Adopcion de las medidas pertinentes para garantizar la
salud de todas las personas empleadas afectadas.

e) Prohibicion de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectlien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en
una investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

f)lmparcialidad: El procedimiento debe garantizar una actuacion imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que
intervengan en el procedimiento actuaran para el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

g) lgualdad de trato: Ausencia de toda diferencia de tratamiento a las personas que
intervengan en el procedimiento, cualquiera que sea su condiciéon o circunstancia
personal o social.

h) Respeto al principio de presuncion de inocencia.

i) Todas las comunicaciones de los actores que intervienen en el procedimiento se
haran respetando los principios establecidos en la Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de proteccion de datos de caracter personal, y en la normativa que la
desarrolla.

J)RTVA y/o sus Sociedades Filiales facilitaran y asumiran los gastos necesarios para la
ejecucion de las actuaciones establecidas en el presente Protocolo.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El/la Técnico/a especializado/a en igualdad como responsable de la tramitacion, llevara a
cabo de oficio los actos de tramitaciéon necesarios para la determinacién, conocimiento y
comprobacion de los datos en virtud de los cuales deba extraer sus conclusiones. En todo
caso:

a) Notificara la iniciacion del procedimiento a la persona presuntamente acosada
y a quien haya presentado la denuncia, en caso de ser diferentes.

b) Informara por escrito al representante legal de los trabajadores integrante de la
Comision de Igualdad designado al efecto del inicio y la tramitacion del
procedimiento.

c) El proceso de investigacion debera desarrollarse con la mayor rapidez,
confidencialidad, sigilo y participacion de las personas implicadas. Si hubiese mas de
una denuncia contra la misma persona se tramitaran de forma diferenciada.

Los actos de tramitacion que requieran la intervencion de las personas interesadas
habran de practicarse en la forma que resulte mas coémoda para ellas y sea compatible, en la
medida de lo posible, con sus obligaciones profesionales. En cualquier caso, ellla Técnico/a
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especializado/a en igualdad adoptara las medidas necesarias para lograr el pleno respeto al
principio de contradiccion y al de igualdad de las partes en el procedimiento.

Durante la tramitacion del procedimiento, las personas interesadas podran efectuar cuantas
alegaciones entiendan pertinentes y aportar documentos u otros elementos de juicio, que
seran tenidos en cuenta por el/la Técnico/a especializado/a en igualdad, al tiempo de
elaborar el correspondiente informe. Asimismo, podran proponer la practica de pruebas
sobre los hechos relevantes, propuesta que so6lo podra rechazar cuando sean
manifiestamente improcedentes o innecesarias, mediante decision motivada.

En todo caso, ellla Técnico/a especializado/a en igualdad responsable de la tramitacion
tomara declaracion a la persona presuntamente acosada y a la que solicita intervencion, en el
supuesto de que no coincidan; a la persona denunciada y a los testigos, si los hubiere. La
investigacion se desarrollara con el mayor respeto a los derechos de las partes
afectadas. Tanto la persona denunciante como la denunciada podran ser acompafadas
durante las entrevistas, si asi lo solicitan expresamente, por un representante de los
trabajadores y tendran derecho a conocer —en el ambito del mas absoluto deber de sigilo y
de la mas estricta obligacion de confidencialidad- el contenido de la declaracién de la otra
parte, la de los testigos y la documentacidn que obre en el expediente.

En la realizacion de las tomas de declaracion, en las que se escuchara a las partes y a los
testigos bajo el principio de neutralidad en la intervencion, se observaran las siguientes
pautas:
a) Presentacion de la persona que entrevista, explicando el proceso a seguir y los
limites de la confidencialidad.
b) Firma del consentimiento informado al iniciar el procedimiento.
c) Intentar rebajar o minimizar la tensién emocional, mostrando empatia, pero sin que
exista identificacion con ninguna de las partes.
d) Escuchar las preguntas que se formulen sobre el proceso y realizar las
aclaraciones necesarias.
€) Analizar el relato y las vivencias presentadas.
f) Aclarar las respuestas neutras o generales, como "lo normal”, "como siempre", "no
me informan".
g) ldentificar las posiciones de cada parte y sus
intereses,
h) Resumir el orden cronoldgico del relato.
i) Nunca utilizar como ejemplo situaciones reales de otros casos que se hayan
podido investigar.
j) Las entrevistas comenzaran con la persona denunciante y los testigos por ella
propuestos, continuando con la persona denunciada y, en su caso, con los
testigos que esta Ultima proponga.

Se establecera un_modelo de denuncia (ANEXO 1), poniéndolo a disposicion de los/as
trabajadores/as en la intranet o a través de sus representantes.
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La denuncia sera presentada por la persona interesada (presunta victima). Una vez recibida
la denuncia, el/la Técnico/a especializado/a en igualdad debera recibir un_consentimiento
informado, firmado por la presunta victima. (ANEXO I1).

El/la Técnico/a especializado/a en igualdad, al recibir la denuncia, activara el procedimiento
con la

Fase 12: Tramites Previos.

6.1 Tramites Previos

En los tramites previos el/la Técnico/a especializado/a en igualdad, persona encargado/a
de la tramitacion de la denuncia, tras entrevistarse con todas las partes implicadas, con
los testigos propuestos y una vez efectuado un primer anélisis de los datos objetivos y/o
previamente conocidos sobre el caso podra:

* No admitir a tramite la denuncia, cuando sea evidente que lo
planteado no pertenece al ambito de este protocolo derivandolo a dénde
corresponda. Se informara por escrito a la persona denunciante de las causas
que han motivado la no admisién de su denuncia.

+ Formular una resolucion informal, sia su juicio la situacion planteada no
fuera susceptible de calificarse como acoso sexual 0 acoso por razén de
sexo, pero sin embargo pudieran darse circunstancias de riesgo asi como
hechos indiciarios que aconsejaran una labor preventiva.

En la fase de tramitacion se podra intervenir con caracter voluntario y se
tendra como objetivo establecer pautas de actuacion y propuestas que
pongan fin a la situacion y eviten que vuelva a producirse.

+ Admitir a tramite la denuncia e iniciar el procedimiento conforme a
lo previsto en este protocolo.

Las conclusiones alcanzadas en esta fase previa seran comunicadas al representante
legal de los trabajadores designados por la parte social integrante de la Comision de
Igualdad, para su conocimiento.

Si estimara que existen indicios suficientes para continuar, entrevistara a la presunta
victima y comunicara al presunto/a acosador/a, la apertura de tramites previos,
trasladandole toda la informacion recabada que le pueda afectar, solicitandole un
informe de descargo, pruebas y/o testigos para su defensa.

El/la Técnico/a especializado en igualdad se reunird con el Médico especialista en
vigilancia de la salud, haciendo una valoracién junto con la anamnesis laboral de la
presunto/a victima. Emitiran un informe, que en el caso de ser positivo, propondran la
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adopcion de aquellas “medidas cautelares” preventivas temporales que estimen
adecuadas y proporcionadas a la situacion constatada mientras se sustancie el
procedimiento y hasta la conclusion del expediente. Dicho informe lo remitira:

- A la Direccion de RR.HH. para su traslado al Director y/o responsable del
Departamento o Area responsable de su adopcion efectiva.

- Ademas el representante legal de los trabajadores designado al efecto por el resto
de representantes integrantes de la Comisién de Igualdad, sera informado de las
medidas adoptadas.

En el caso de que la valoracion, siempre motivada, resultara negativa, se trasladaran las
conclusiones igualmente al representante legal de los trabajadores designado al efecto por el
resto de representantes integrantes de la Comision de Igualdad.

De la valoracion positiva que pudieran concluir el/la Técnico/a especializado en igualdad y
el/la Médico especialista en Vigilancia de la Salud, se activara, en su caso, la

Fase 2°%: Procedimiento Formal.

6.2 Procedimiento Formal

El/la Técnico/a especializado en igualdad, con el V° B° del Director de Organizacion y
RR.HH. daré traslado del expediente (copia) a un Técnico externo especialista en situaciones
de acoso sexual para su evaluacion, a fin de que emita un informe técnico al respecto.

Si dicho informe concluyera en la inexistencia de un supuesto de acoso sexual o por razon
de sexo, se dara traslado del mismo a la Subcomisién de Igualdad creada al efecto
(integrada por el/la Técnico/a especializado en igualdad, por el Médico de Vigilancia de la
Salud y por el representante legal de los trabajadores designado al efecto por el resto de
representantes integrantes de la Comision de Igualdad) donde se valorara si ha existido una
falsa denuncia, concluyendo el procedimiento en dicho caso. En cuyo caso, el/la Técnico/a
especializado en igualdad notificara al denunciante y al denunciado la conclusién del
expediente.

Si por el contrario el resultado fuera positivo, se informara a la Direccién de Organizacion y
RR.HH. para su buen proceder.

Si el informe del Técnico Externo concluyera que los hechos podrian considerarse como un
supuesto de acoso sexual, se activa la

Fase 32 : Resolucion del Procedimiento.

6.3 Resolucion del Procedimiento
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Ellla Técnico/a especializado en igualdad, trasladara a la Direccion de Organizacion y
RR.HH. el informe/expediente y la propuesta, en su caso, de las medidas definitivas que
deberian adoptarse por parte del Director y/o responsable de Departamento o Area
trasladando igualmente copia del informe al representante legal de los trabajadores
designado al efecto por el resto de representantes integrantes de la Comision de Igualdad.

La Direccidén de Organizacion y RR.HH. informard al denunciante y denunciado/a de la
conclusion del procedimiento y de las medidas definitivas adoptadas.

El/la Técnico/a especializado en igualdad a los tres, seis, y doce meses, tras la adopcion de
las medidas definitivas, realizara un seguimiento con un informe valorativo de la eficacia de
las mismas, informando a la Direccion de Organizacion y RR.HH. y al representante legal de
los trabajadores designado al efecto por el resto de representantes integrantes de la
Comision de Igualdad.

Toda la documentacion que conforma el expediente quedara registrada, archivada y
custodiada bajo llave por la Direccién de Recursos Humanos. Esta documentacion sera
destruida a los dos afios de la emision para parte del Técnico/a especializado en igualdad del
ultimo informe de seguimiento de la implantacion de las medidas preventivas

7.- PLAZOS
Fase 1%: Tramites Previos: La duracion maxima de la misma sera de 10 dias habiles.

Fase 2°: Procedimiento Formal: La duracién maxima de esta segunda fase sera de 15 dias
habiles.

Fase 3?: Resolucion del Procedimiento: Su duracidn debera ser inferior a 5 dias habiles.

8. CRITERIOS PARA GRADUAR LAS SANCIONES PREVISTAS EN EL ART. 69.C/ EN
RELACION CON LAS INFRACCIONES TIPIFICADAS EN EL ART. 67.19 DEL VIGENTE
CONVENIO COLECTIVO DE RTVA'Y DE SUS SSFF (CSTv y CSR).

Para la graduacion de las infracciones previstas en el Art. 67.19 del X Convenio Colectivo y
para la aplicaciobn y graduacion proporcionada de las correspondientes sanciones
contempladas en el Art. 69. C/ del vigente Convenio Colectivo se tendrén en cuenta las
siguientes conductas:

a) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condicidén de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la victima de
un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese
condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

b) El acoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando,
por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en atencion
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al principio de proporcionalidad, la consideracion de incumplimiento muy grave. Se
considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.

c) La adopcidn de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras
personas.

d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial condenatoria
de la persona denunciada.

e) Invitaciones impudicas o comprometedoras.

f) Gestos obscenos dirigidos a compafieros o comparieras.

g) Contacto fisico innecesario, rozamientos.

h) Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como Servicios o
vestuarios.

i) Realizacién de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo.

j) Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion
sexual.

k) La imparticion de &rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultdneamente.

) La imparticion de ordenes vejatorias.

m) Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

n) La orden de aislar e incomunicar a una persona.

fi) Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
0 aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

0) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo..

Podran considerarse circunstancias agravantes cualificadas el abuso de situacion de
superioridad jerarquica, asi como la reiteracion de las conductas ofensivas después de que
la victima hubiera utilizado los procedimientos de solucion de conflictos. También se
considera agravante la alevosia (esto es, empleo de medios, modos o formas en la ejecucion
que tiendan directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo).

9. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES.

La Empresa es la principal responsable de conseguir un ambiente de trabajo adecuado para
alcanzar el bienestar fisico, mental y social del/la trabajador/a, para ello se requiere la
participacion de todos/as para asegurar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
de quienes lo integran, solicitando a los distintos mandos que se tomen acciones positivas
para promocionar una politica de tolerancia cero frente a situaciones de acoso sexual y por
razon de género.

Teniendo en cuenta lo sefialado, se establecen unas funciones y responsabilidades,
adaptadas a la estructura de la Empresa.
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a. DIRECCION .-

>

>

Comunicar la declaracién de Principios de tolerancia cero frente a situaciones de
acoso sexual y por razon de sexo

Informar a los/as trabajadores/as del sistema de comunicacion para el caso de
acoso.

Comunicar a los puestos de mando (direcciones, jefaturas, mandos intermedios,
etc), su implicacién y deber de colaboracién en pro de conseguir un ambiente de
trabajo saludable, exento de situaciones de acoso.

Promover a todos los niveles la Guia de Buenas Practicas en Riesgos
Psicosociales en vigor y los protocolos que la desarrollan.

b. DIRECCION DE ORGANIZACION DE RR.HH. Y SS.GG. -

>

Dara, en su caso, el visto bueno a las medidas preventivas temporales o
definitivas que proponga ellla Técnico/a especializado en igualdad y Médico
Especialista en Medicina del Trabajo y el Técnico externo especialista.

Colaborara con las demas direcciones para la implantacion de dichas medidas.
Dar su V° B° a la intervencion del Técnico Externo especialista en situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo.

Dara traslado a las partes interesadas del resultado, de las medidas preventivas
adoptadas y de las consecuencias que se deriven del informe final.

c. DIRECCIONES, JEFATURAS, MANDOS INTERMEDIOS.-

>

>

>

Colaborar con la Direccién de Organizacién y RR.HH, en toda la difusién de este
Protocolo.

Solicitar ayuda técnica especializada cuando proceda, mediante el comunicado de
riesgo psicosocial.

Implantacion de las medidas preventivas cautelares temporales o definitivas
derivadas de la investigacion que sean de su area de competencia.Seguimiento y
control de la eficacia de las medidas.

d. TECNICO/A ESPECIALIZADO/A EN IGUALDAD (en relacién con los expedientes en los
que pueda intervenir):

>
>
>

Atender las denuncias que se le trasladen formuladas por la presunta victima.
Asesorar en todas las cuestiones relacionadas con el presente Procedimiento.
Impulsar durante todo el Procedimiento las actuaciones a realizar, solicitara
colaboracion con todos los intervinientes en el Procedimiento, llevando a cabo la
investigacion, emitiendo informe al respecto segun la fase del Procedimiento.
Analizar y contrastar los indicios denunciados.
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> Verificar todos los términos de la denuncia a través de entrevistas personales de
los implicados y testigos, realizar aquéllas actuaciones que permitan esclarecer la
situacion denunciada.

» Valorar la gravedad de la situacion de acoso, emitiendo un informe donde
proponga aquéllas medidas preventivas cautelares temporales que puedan
garantizar la seguridad y proteccion de la presunta victima respecto al presunto
acosador.

> Activar de oficio el procedimiento formal, Fase 22.

> Facilitar los modelos o formatos necesarios para la denuncia por parte del
trabajador/a.

> Planificar un seguimiento periédico de las medidas preventivas implementadas
emitiendo un informe de eficacia respecto de la resolucién final.

> .Realizara, cada dos afios, un informe de seguimiento sobre la aplicacién del
presente protocolo y memoria anual de las actuaciones efectuadas. Dichos
documentos se presentara a la Comisién de Igualdad.

e. MEDICO ESPECIALISTA EN VIGILANCIA DE LA SALUD

> Reunirse con ellla Técnico/a especializado/a en igualdad para que teniendo en
cuenta la anamnesis laboral de la presunta victima emitan un informe que en caso
de ser positivo, contenga medidas cautelares preventivas temporales a implantar
mientras siga el procedimiento hasta su conclusion.

> De la valoracion positiva de la reunion técnica junto el/la Técnico/a especializado/a
en igualdad, activaran la segunda fase del procedimiento (procedimiento formal)

f. REPRESENTANTE LEGAL DE LOS TRABAJADORES INTEGRANTE DE LA COMISION
DE IGUALDAD -

> Por parte de la Comisién de Igualdad participara en cada situaciéon de acoso un
solo representante legal de los trabajadores designado por el resto de la parte
social en dicha Comisién.

> Proponer actuaciones complementarias en la Fase 1: Tramites previos.

» Ser informado de aquellas medidas preventivas cautelares y temporales
propuestas por el/la Técnico/a especializado/a en igualdad y el Médico
Especialista en Vigilancia de la Salud.

> Recibira informacion del contenido del expediente, con un informe que contenga
las personas implicadas, los hechos y circunstancias y las medidas finales
adoptadas, preservando en todo momento de aquellos datos susceptibles al
derecho de la proteccion a la intimidad, y aquellos otros protegidos en la Ley de
Proteccion de Datos.

g. SUBCOMISION DE IGUALDAD (integrada por el/la Técnico/a espacializado/a en
igualdad, por el Médico de Salud Laboral y por el Representante Legal de los
Trabajadores designado al efecto por el resto de representantes de los trabajadores en la
Comision de Igualdad).
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> Estudiara el contenido del expediente de aquéllas denuncias que tras el Informe
técnico exterior especialista en materia de igualdad concluya que no existe una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

h. TRABAJADOR/A.

» Podran activar el Protocolo mediante la denuncia que formule cuando entienda ser
objeto de una situacion de acoso sexual o por razon de sexo y desactivarlo, en
cualquier momento, desistiéndose de la denuncia.

10. DIVULGACION Y DISTRIBUCION DEL PROTOCOLO.

El objetivo principal es evitar los casos de acoso sexual y por razon de sexo, por ello resulta
fundamental como medida preventiva la divulgacion del mismo. Por tanto la Direccion en
colaboracion con la representacion de los trabajadores, lo pondran en conocimiento de todos
los trabajadores/as, utilizando todos los mecanismos posibles para ello:

» Colocar un ejemplar en la Intranet de la RTVA.

 Publicar su contenido a través de los medios de Comunicacion de la empresa: correo
electronico, tablon de anuncios.

Ademas, las parte firmantes procederan a preparar una guia destinada a todos los/as
trabajadores/as de RTVA y SS.FF. sobre el presente protocolo asi como sobre el
funcionamiento del procedimiento en materia de acoso que se inicia con la denuncia.

El presente protocolo se distribuird y debera entregarse y poner a disposicion de:

Direccion de la Empresa.

Direcciones, Jefaturas, Mandos, Coordinadores, etc.
Responsables de areas (editores, co- editores, etc.).

Servicio de Prevencion Mancomunado. Técnico Responsable.
Delegados de Prevencion.

Todos los trabajadores/as de la Empresa.

YVVVVYVYY

Sevilla, a 19 de Octubre de 2015
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ANEXO.- 1 MODELODE DENUNCIA.

RTVA S

Radio y Television de Andalucia

DENUNCIA DE ACDOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

1 SOLICITANTE

[0 PERSOMNAAFECTADA [0 REFPRESEMNTANTE LEGAL DE LOS TRABAJADORES.
[0 TRABAJIADOR O GRGANG DE REPRESENTACION DEL PERSOMNAL

0 MAMDO INTERMEDIO / RESFONSABLE DEL DFTO. O UNIDADBASICA SANITARLA

2 | TIPO DE RIESGO

L ACOSOSEXUAL [ ACOSCPORRAZON DE SEXO,
3.1 | DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
FPRIMER AFELLIDC: SEGUNDO ARPELLIDO: HNOMEBERE:
DI TELEFONOYS: CORREQ ELECTRONICO:

3.2 | DATOS PROFESIONALES

CENTRO DE TRABAJC / DIRECCION / DERPARTAMEMNT: FPUESTO DE TRABAJC:

GRUPOFROF S NIVEL: ANTIGUEDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO:

4 DESCRIPCION DE LOS HECHOS

5 | DOCUMENTACION ANEXA

En el caso de tesﬂgos 2 cleberd indicar su identificacion cuando aeorten Eruebas.

O no
1 Sl (Especificar):

& | SOLICITUD, LUGAR, FECHA Y FIRMA

O Solicito el inicio del Protocolo de actuacidn frente al acoso sexual v por razdn, de la Agencia Piblica Empresarial RTVA v empresas
mercantiles Canal Sur Radio 5.4 v Canal Bur Television 5.4

En a e ce 201__

LA PERSONA SOLICITANTE

AL TECNICO/A IGUALDAD. DIRECCION DE ORGANIZACION, RECURSOS HUMANOS Y 55.GG.

PROTECCION DE DATOS. En cumplimiento de lo dispuesto en la le Orgénica 151999 de 13 de didembre, de Proteccion de Datos de Cardcter
Personal, la Agencia Pablica RTV.A, Cana Sur Telewision 3.4 v Cana Sur Radio 2.4, le infonman que los datos personales obtenidos mediante la
cumplimentacidn de este documentofimpresofformulanio ¥ demds gue se adjuntan, wan a ser incorporados, para su tratamiento, en un fichero
automati zado. Asimismo, se le infonma que la recogida v tratamiento de dichos datos tienen como finali dad tramitar la denuncia De acuerdo con la
previsto en la ciada Ley Orgamca, puede g ercitar los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion ¥ oposicion dingiendo un escrito a su jefatura de
personal correspondiente.
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ANEXO.-ll. CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Por una parte el trabajador/a D° /D2, ..........oooviiiiiiii
Mayor de edad, con N.LF. ...............oooooo
Puesto de Trabajo: .........cccoovviiiiieiiiii

Y por otra parte, ellla Técnico/a especializado/a en igualdad, responsable de la elaboracién
del Informe/Expediente segun el presente Protocolo, D°. /D2, ............ccooiiiiiiiin,

Conforme al Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo:
ACUERDAN

Que segun lo establecido en el art. 11 de la Ley Organica 15/1.999 de 13 de Diciembre de
Proteccion de Datos de caracter personal y de conformidad con el Protocolo de actuacion
contra el acoso sexual y por razon de sexo en la RTVA 'y SS.FF., EL/LA TRABAJADOR/A:

S NO

CONSIENTE.

Para que el/la Técnico/a especializado/a en igualdad responsable traslade, cuando proceda
durante el desarrollo del procedimiento, una copia del Informe/Expediente resultante de las
actuaciones al denunciado/a, al representante legal de los trabajadores designado al efecto,
al Director de Organizacion de RR.HH. Y SS.GG. y al Técnico Externo de igualdad.

El/la Técnico/a especializado/a en igualdad responsable manifiesta que en la utilizacién de
los datos facilitados por ellla trabajador/a respetara su confidencialidad y se compromete a
no utilizar los mismos con otra finalidad de la mencionada.

En a de 2.01....

Fdo. Fdo.

El/la Trabajador/a El/la Técnico/a especializado/a en igualdad.
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ANEXO I11.- FLUJO DEL PROCEDIMIENTO

ACTIVACION DEL PROTOCOLO: EL INICIO DE LAS ACTUACIONES ESTABLECIDAS SE PODRA SOLICITAR POR LA PRESUNTA VIiCTIMA O POR EL
RESTO DEL PERSONAL.

L ESTIMA SI HAY ES NOTIFICADO DEL
CUMPLIMENTAR INDICIOS > INICIO TRAMITACION
LA DENUNCIA DEL PROCEDIMEINTO.
PROPONE ACTUACIONES
<‘| sI
1 No — SE NOTIFICA LAS
DIARIO CONCLUSIONES‘ DELA
VALORACION
T DERIVACION RESOLUCION NEGATIVA MOTIVADA
DE OTRO INFORMAL
INCIDENCIAS PROTOCOLO. H )
FIN
PROCESO
COMUNICACION DE
DILIGENCIAS
PREVIAS Y
DARAELV2B2 A EJECUTARA LAS -
NEGATIVA e LAS MEDIDAS MEDIDAS SERA INFORMADO
L EXPEDIENTE DE LAS MEDIDAS
CAUTELARES CAUTELARES
q PREVENTIVAS PREVENTIVAS CAUTELARES
VALORACION TECNICO 3 N ronaLEs - vPORALES - PREVENTIVAS
ESPECIALIZADO TEMPORALES

VALORACION MEDICO
ESP. VIGILANCIA DE LA

IGUALDAD (TEI)

TRASLADO INFORME
DE DESCARGO,

PROPUESTO POR
T.E.l.Y MEDICO
HASTA EL FINAL

PROPUESTO POR
T.El. Y MEDICO
Y, CON EL Ve B2

PROPUESTO POR
T.E.Il. Y MEDICO

LA DENUNCIA

RECIBIR EXPEDIENTE,
REALIZAR ACTIVIDAD
PERICIAL

v

v

DEL EXPEDIENTE AL
TECNICO EXTERNO
ESPECIALISTA

EXISTE
RIESGO?

B

EVALUACION DEL
RIESGO: INFORME
PERICIAL

SUBCOMISION DE
IGUALDAD.

ESTUDIO ¢FALSA
DENUNCIA?

NO

PRUEBAS Y HASTA EL FINAL DE
SALUD TESTIGOS DELA DEL DIR. RR.HH. LA INVESTIGACION |
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SUBCOMISION

INFORMAR A
DIRECCION RR.HH

FIN
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RECIBE
INFORME DE

TRASLADO DEL
CONTENIDO DEL
EXPEDIENTE CON LAS
MEDIDAS PREVENTIVAS
DEFINITIVAS A
ADOPTAR.

DARA EL VB2 A LAS

MEDIDAS
PREVENTIVAS A
IMPLANTAR

IMPLEMENTACION
DE LAS MEDIDAS
PREVENTIVAS

LAS
ACTUACIONES

Ysu
RESULTADO

MEDIDAS PREVENTIVAS

SEGUIMIENTO
PERIODICO DE LAS

IMPLEMENTADAS E
INFORME DE SU
EFICACIA.

RECIBE
NOTIFICACION DE
LAS MEDIDAS
ADOPTADAS Y SUS
CONSECUENCIAS

INFORMA A LOS ACTORES
DEL RESULTADO, LAS
MEDIDAS Y CONSECUENCIAS

SE INFORMA DE LOS
ACTORES IMPLICADOS,
LAS CIRCUNSTANCIAS Y,

DE LAS MEDIDAS
ADOPTADAS.
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Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo en. RTVA, CSTV y CSR.



