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LLISTAT DE SIGLES

CE - Constitucio Espanyola, de 29 de desembre de 1978.

CP - LLei Organica 10/1995, de 23 de novembre, del Codi Penal.

DCABS - Directiva del Consell 2004/113/CE, de 13 de desembre del 2004, per la qual
s’aplica el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones a 'accés de bens i serveis i
el seu subministrament.

DCRVPI — Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits
per al visat dels plans d’igualtat de les empreses a la Comunitat Valenciana.

DPEC - Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de setembre
del 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell relativa a I'aplicacié del
principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a I'accés al treball, a la
formacid i a la promocié professionals, i a les condicions de treball.

ET — Estatut dels Treballadors, també citat amb les sigles de la seua denominacié
completa, RDLET.

IMs — Instituto de las Mujeres.

LLEBEP - Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat Public.

LLIEDH - Llei 9/2003, de 2 d’'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre dones i
homes.

LLOEACV — Llei Organica 5/1982, d'1 de juliol, de I'Estatut d’Autonomia de la
Comunitat Valenciana.

LLOIG — Llei 10/2010, de 9 de juliol, d’ordenacié i gestié de la Funcié Publica
Valenciana.

LOIEMH — Llei Organica 3/2007, de 22 de marg¢, per a la igualtat efectiva de dones i
homes.

Pl — Pla d'igualtat.

PP — Partit Popular.

RDLEBEP — Reial Decret Legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, per el que s'aprova el text
refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public.

RDLET — Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, per el que s’aprova el text
refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors (veure també ET).

RDLMIO — Reial Decret-llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia

de la igualtat de tracte i d’'oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio.



RDPI — Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, per el que es regulen els plans
d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i deposit de convenis i acords col-lectius de treball.

RTVV — Radiotelevisio valenciana.

SAPV — Sentencia Audiéncia Provincial de Valéncia.

USO — Unid Sindical Obrera



AGRAIMENTS

La realitzacié d’aquest Treball Final de Master ha sigut possible, unicament, gracies a
'ajuda i 'acompanyament oferits per algunes persones. Per aquest motiu, pense que
és oportu dedicar-los unes paraules.

En primer lloc, volia dirigir-me a les treballadores i treballadors d’A Punt i de Canal 9
que m’han ajudat. Per una banda, Albert Vicent Moreno, cap de la Unitat de Projeccio
Social d’A Punt. No solament és la persona que m’ha facilitat tots els documents
necessaris per a poder tractar amb deteniment els assetjaments sexuals i el Pla
d’ligualtat de Canal 9, sin6 que també va ser el nexe entre les persones que vaig
entrevistar i jo. Per altra banda, Ana Pérez Mari, directora de Recursos Humans.
Gracies a ella he pogut congixer el Pla d’'igualtat d’A Punt, mentre desenvolupava el
treball d’agent d’igualtat a una important empresa, aprenent i millorant pel cami.
També he d’agrair a les tres persones que han format part, de forma directa, d’aquest
TFM. Maria Josep Poquet, Salut Alcover i Victoria Maso, tres dones fonamentals a
I'hora de conéixer el context del que part aquest treball i de constatar, de primera ma,
com la situacié ha millorat.

En segon lloc, he de donar les gracies també a les meues tutores: M? José Senent
Vidal i Estela Bernad Monferrer, tutora i cotutora d’aquest treball. Han sigut les
persones que han mostrat la seua aprovacio respecte al TFM, ajudant-me doncs en la
seua realitzacio.

En tercer i ultim lloc, m’agradaria agrair a les persones que tinc més prop de mi i que
han vist com aquest treball es realitzava. Per un costat, la meua familia, que ha
suportat tots els meus maldecaps i, encara que no podien ajudar-me amb el TFM, ja
que no controlen el tema, han pogut estar amb mi en cada moment. Per l'altre costat,
Manuel, la meua parella, que, malgrat la distancia, m’ha acompanyat durant tot el cami
donant-me consells. Sense tu, no ho hauria pogut fer possible.

Gracies a totes les persones mencionades. A la vostra simpatia, encara que féra una
estranya, a I'hora de parlar amb mi i donar-me informaci6. Al vostre interés i suport.

Aquest treball és també vostre.



RESUM

Els Plans d'igualtat sén uns documents obligatoris que les empreses han de redactar
per tal d'erradicar la discriminacio, directa i indirecta, que poden patir les dones a
I'ambit laboral. La seua composicié consta de mesures, com les accions positives, que
han de ser transversals, introduint-se aixi en tots els departaments de I'entitat.
Endemés, compten amb Protocols que serveixen com eines que s'activen, eliminant
aixi les desigualtats que, en qualsevol moment, poden manifestar-se a I'empresa.

A mode d'exemple, aquest treball presenta els dos Plans d'igualtat redactats i
implantats per les cadenes de Televisié publica valenciana. Primer, s'exposara el
document redactat per Canal 9 i, seguidament, s'explicara el desenvolupat per A Punt.
L’objectiu del TFM és observar y analitzar si els Plans d'igualtat que han d'elaborar les
empreses que compten amb al menys 50 persones treballadores, sén ferramentes, no
Unicament necessaries, sind si també poden efectuar un canvi real en I'ambit laboral.
Addicionalment, com es tractara el cas dels assetjaments sexuals que van tindre lloc a
I'antiga Televisi6 valenciana, s'aprofundira en aquest tema, exposant aixi si la situacio
que van viure les treballadores ha millorat gracies a la creaci6 dels Plans d’igualtat.

Aixi doncs, es pretén realitzar un estudi sobre la importancia que els Plans d’igualtat
tenen i com, gracies a la elaboracié d’aquests documents, la vida que es desenvolupa
a I'ambit laboral es pot impregnar de la igualtat real i efectiva entre dones i homes.
Igualment, s’incidira en la posicié que tenen les lleis i les normatives que lluiten per la
igualtat real i efectiva entre dones i homes, com es el cas de la Llei Organica, 3/2007,
de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Respecte al marc tedric, el problema que motiva aquest treball és comprovar,
mitjancant la comparacié de Canal 9 i A Punt, si els Plans d’igualtat sén una bona
ferramenta per tal d’erradicar les discriminacions i, addicionalment, els assetjaments
sexuals. Es parteix de la definicio i explicacié d'aquests documents. Es tracta aixi del
nexe que uneix tot el TFM. Endemés, es troba sustentat en les lleis, decrets i altres
normes juridiques que engloben aquesta materia.

La metodologia utilitzada en aquest treball ha sigut la hipotétic-deductiva. Per mitja de
'esmentat procediment, es parteix d’'una hipotesi que haura de ser examinada i
comprovada a través d’arguments teodrics i practics. Aixi doncs, primerament, s’han
examinat els Plans d’igualtat, per tal de conéixer-los detalladament; segonament, s’ha
proposat la hipdtesi de que aquests documents han de ser elaborats a consciéncia per
tal d’erradicar les discriminacions i afavorir-ne la igualtat; a continuacid, s’han extret

unes conclusions que han sigut revisades de forma empirica i; finalment, s’ha exposat



el resultat de la investigacio.

Dins dels arguments tedrics empleats, el treball compta amb documents legislatius,
articles, documents juridics, Plans d’igualtat i llibres. Respecte als arguments practics,
s’han elaborat dues entrevistes a tres treballadores d’'RTVV. La primera, a dos
treballadores i membres del Comité d’Empresa de Canal 9; mentre que la segona ha
sigut realitzada a una membre de la Comissié d’lgualtat d’A Punt. La importancia
d’aquestes entrevistes radica en que, gracies a elles, s’han extret dades qualitatives,
fonamentades en I'observacio.

Aquest treball es troba també relacionat amb els continguts cursats al Master
Universitari en Igualtat i Génere en I'Ambit Public i Privat. L’explicacié dels Plans
d’igualtat, amb la seua estructura, les lleis i els decrets que els regeixen; I'exposicio
dels dos Plans d'igualtat redactats per la Televisié publica valenciana, amb la seua
posterior comparacio, sén tematiques que s’han tractat al Master, en les assignatures

relacionades amb I'especialitzacié d’Agent d’igualtat.

. INTRODUCCIO

El present treball tracta de mostrar qué sén els Plans d’igualtat i quina és la seua
utilitat. Aixi doncs, mitjancant la presentacio i examinacié d’aquests documents, i la
utilitzacié de la metodologia hipotétic-deductiva, s’aborda la questié sobre si s6n o no
fonamentals en la consecucié de la igualtat.

D’aquesta manera, per tal d'il-lustrar el TFM, s’ha fet Us de la Televisié publica
valenciana. Tant de I'antiga, com també de la nova. A través d’ambdoés Plans d’igualtat
i de dos entrevistes realitzades a tres treballadores del Grup RTVV, I'entorn laboral de
les dues empreses s’acosta per tal de comprovar com va ser i com és I'aplicacio dels
esmentats documents al conjunt de 'empresa. Per conseglent, la necessitat d’aquest
treball és demostrar empiricament com els Plans d’igualtat s’articulen en les entitats.
Aixi, es pretén evidenciar la importancia que tenen en [erradicacié de les
discriminacions i violéncies, directes i/o indirectes que poden patir les treballadores.
L’objectiu tracta de demostrar que, amb una bona aplicacié dels Plans d’igualtat, les
entitats poden ser motor de canvi en la societat i iniciar la igualtat des de I'entorn
laboral. Aixi doncs, es tracta d’'una tematica d’estudi que resulta essencial. Necessaria
no unicament pel principi d’igualtat, siné també per la implicacié que les empreses han
de mostrar a la seua plantilla i al public. Endemés, aquest tema es troba relacionat
amb un cas practic amb el qual la lectora i/o lector pot comprendre millor 'envergadura
que els Plans digualtat tenen en les entitats. Advertint doncs, que, sense el

compromis directe de I'empresa, unicament son documents que han de ser redactats,



perd que poden ser emmagatzemats.

A través de la creaci6 del present treball, el meu proposit és apropar i donar a conéixer
'estructura i la importancia dels Plans d’igualtat i els seus Protocols, en concret, els
que son analitzats al llarg del TFM. D’aquesta manera, es pretén aprofundir en les
seues caracteristiques, coneixent-los millor i demostrant, no Unicament que els Plans
d’igualtat son eines fonamentals per tal d’instaurar el canvi cap a la igualtat en la
societat, sind també que aquests documents resulten facils de comprendre i proxims a
la societat. Per aquest motiu, des d’aquest TFM es convida a totes les treballadores i
els treballadors a indagar en els Plans d’igualtat de les seues empreses, per tal de
entendre-ho a fons, en cas de patir qualsevol tipus de discriminacié o de violéncia a
I'ambit laboral. Addicionalment, es tracta d’'un treball que té relacid amb les matéries
cursades al Master, en especial, amb les de I'area d’Agent d’igualtat. Connexié que es
pot comprovar en el transcurs del treball, en tots els seus capitols amb els seus
apartats, en els quals s’explica de manera detallada la composicié dels Plans d’igualtat.
Per concloure aquesta primera part del TFM, resulta fonamental comentar que
'esmentat treball compta amb un capitol final al qual es presenten les conclusions que
han sigut obtingudes per mitja de l'analisi realitzat. L'’esmentat apartat compta, no
Unicament amb [I'explicaci6 minuciosa de la resolucid, sind6 també amb les
recomanacions que es desprenen per a la millora dels Plans d’igualtat. D’aquesta
manera, es tracta de realitzar una analisi critica del tema, per tal de presentar les
seues possibles millores. Respecte als resultats i conclusions, per una part, resulta
fonamental la importancia de I'existéncia de Plans d’igualtat amb els seus Protocols,
indicadors, mesures i diagnostic de situacid. Endemés, la rellevancia de que els
esmentats documents es posen en funcionament en les empreses, no solament per
I'obligacié de la legislacio, sind també pel compromis d’aquestes. Per l'altra part, amb
el treball s’ha aconseguit comprovar, mitjancant el testimoni d’'una de les treballadores
d’A Punt, que el seu Pla d’igualtat i el Protocol han tingut éxit. Es a dir, que gracies a la
seua aplicacio, I'empresa ha vigilat la deteccié de casos d'assetjament sexual, no

havent-se activat cap procediment de I'esmentat Protocol.

1. Introduccié i justificacio.

La tematica d’aquest treball ha sigut triada després d’haver realitzat les practiques
professionals en la cadena de Televisié publica valenciana, A Punt. Mitjancant
'esmentada experiéncia, he pogut comprovar el treball que hi ha darrere de la creacié
dels Plans d’igualtat. A més a més, he pogut conéixer la tasca de divulgacié que es

realitza amb la condicié que les treballadores i els treballadors de I'empresa puguen
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conéixer els diversos procediments que existeixen dins del Pla d’'igualtat.

D’aquesta manera, I'eleccié de la tematica ha estat motivada, no unicament per les
practiques que vaig realitzar a la nova cadena valenciana, siné també pel coneixement
que tenia préviament de I'assetjament sexual que va tindre lloc a I'antiga cadena de
Televisié publica valenciana, Canal 9. Aixi doncs, vaig decidir fer una investigacio
sobre els Plans d’igualtat, mostrant tant la informacié detallada al respecte; com també
els dos casos practics de dos empreses de telecomunicacions del Pais Valencia amb

les quals podia demostrar la meua teoria.

2. Antecedents i estat de la qlestio.

Aixi doncs, encara que la questid6 que aborda el TFM no és nova, es tracta d’'una
matéria present a I'actualitat i a la qual s’ha de donar la importancia i el rerefons que
es mereix. Encara que el punt de sortida és I'explicacié acurada dels Plans d’igualtat,
el treball mostra també a la lectora i/o el lector la situacié real d’aquests documents.
Per una banda, es presenta el Cas Sanz que va tindre lloc a I'antiga Televisid publica
valenciana. D’aquesta manera, s’explica no UuUnicament quines van ser les
consequéncies dels assetjaments sexuals que es van produir, sind també les causes
que van motivar una situacié de superioritat front les treballadores de I'empresa. Per
I'altra banda, es mostra I'actualitat d’A Punt amb el seu Pla d’igualtat. Aixi, es crea una
comparacio entre entitats similars, per tal d’explicar per qué la nova Televisié publica
valenciana hauria aconseguit, de moment, mantindre un entorn laboral lliure
d’assetjaments i discriminacions al seu personal.

En conseqiéncia, el nexe del TFM son els Plans d’igualtat que les empreses han
d’elaborar i instaurar de forma obligatoria per la legislacio. Nogensmenys, al llarg del
treball s’exposa el Protocol que les entitats han d’executar en cas de produir-se
assetjament sexual o assetjament per raé de sexe a I'empresa. Aquest document
motiva també la comparacié realitzada entre Canal 9 i A Punt. Es desprén de
'esmentada confrontacio, una millora motivada pel Pla d’igualtat de la nova Televisi6
del Pais Valencia. Aixi doncs, es pot observar i comprovar que el Protocol d’A Punt no
ha sigut executat encara i, que s’ha incorporat la perspectiva de génere a tots els
departaments de I'esmentada empresa. No obstant aixd, resulta fonamental continuar
observant i estudiant els Plans d’igualtat d’aquesta entitat, per tal de comprovar si es
produeixen millores, o si, per contra, la igualtat entre les treballadores i els treballadors
no s’aconsegueix assolir. Es a dir, es tracta d’un treball viu que necessita d’un analisi
continuat de la situacié de 'empresa estudiada.

Respecte a la bibliografia emprada en aquest TFM, s’han utilitzat els seglents
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documents: la Constitucié espanyola de 1978; el Decret 133/2007, de 27 de juliol, del
consell, sobre condicions i requisits per al visat dels plans d’igualtat de les empreses
de la Comunitat Valenciana; la Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del
consell, de 23 de setembre de 2002, que modifica la directiva 76/207/CEE del consell
relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a
l'accés al treball, a la formacié i a la promocio professionals, i a les condicions de
treball; la Directiva del consell 2004/113/CE, de 13 de desembre de 2004, per la qual
s’aplica el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones a 'accés de bens i serveis i
el seu subministrament; la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'estatut basic de I'empleat
public; la Llei 9/2003, de 2 d’'abril, de la Generalitat, per a la igualtat entre dones i
homes; la Llei 10/2010, de 9 de juliol, d’'ordenacidé i gestid6 de la funcié publica
valenciana; la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes; la Llei organica 5/1982, d'1 de juliol, de 'estatut d’autonomia de la Comunitat
Valenciana; la Llei organica 10/1995, de 23 de novembre, del codi penal; el Reial
decret 901/2020, de 13 d’octubre, per el que es regulen els Plans d’igualtat i el seu
registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig, sobre registre i depodsit
de convenis i acords col-lectius de treball; el Reial decret legislatiu 2/2015, de 23
d’octubre, per el que s’aprova el text refés de la llei de I'estatut dels treballadors; el
Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, per el que s'aprova el text refés de la
llei de l'estatut basic de I'empleat public; el Reial decret-llei 6/2019, d’1 de marg, de
mesures urgents per a garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i
homes en el treball i 'ocupacio i, 'Ordre 18/2010, de 18 d’agost, de la conselleria de
benestar social, per la qual es regula I'is del segell «Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats». Endemés, la lectura de la senténcia del Cas Sanz, amb la informacio
extreta gracies a les entrevistes, a facilitat poder coneixer millor la situacié que van
viure les treballadores a Canal 9 i, quin és 'ambient que es troba actualment a A Punt.
Aixi doncs, la bibliografia al conjunt del present treball ha sigut important per tal de
definir, explicar i comprendre millor qué soén els Plans d’igualtat. També, ha ajudat a
conéixer dos casos practics d’empreses que compten amb aquest document.
D’aquesta manera, s’ha pogut constatar, amb transparéncia, la veritat d’ambdos
entitats valencianes. Nogensmenys, resulta fonamental exposar la dificultat a I'hora
d’encontrar informacio relativa a la situacié d’assetjament que va tindre lloc a I'antiga
Televisid publica valenciana. Aixi, Unicament s’ha pogut realitzar aquesta part amb la
informacié extreta de les entrevistes, de la lectura de la senténcia, de l'ordre de
processament del Cas Sanz i dels articles periodistics que hi van ser elaborats.

No obstant aixd, aquest TFM compta amb la bibliografia necessaria per tal de poder

explicar la matéria en qiiestio. Es a dir, la informacié analitzada i contrastada ha sigut
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suficient per a elaborar un treball al qual es presenta el passat i el present d’'una entitat
de telecomunicacions valenciana i, s’exposa el paper que els Plans d’igualtat tenen en
la consecucio de la igualtat.

Per aquest motiu, ha resultat d’'interésredactar aquest treball, ja que, mitjangant la
tematica analitzada i les dos empreses comparades, la lectora i/o el lector pot conéixer
la importancia que radica en els Plans d’igualtat. Addicionalment, s’ha evidenciat que
la mirada feminista pot modificar el comportament de les persones, generant aixi un
espai lliure de masclisme i, per consegiient, de discriminacions i violéncies. A la nova
Televisid publica valenciana no s’ha activat el Protocol d’assetjament sexual i per ra
de sexe a en I'ambit laboral, la qual cosa és, sense dubte, un bon indicador. Aquesta
situacid és explicada per la presentadora dels informatius del migdia i membre de la
Comissié d’lgualtat d’aquesta entitat, que exposa que no han rebut cap denudncia
d’assetjament sexual o d’assetjament per rad de sexe.

D’aquesta manera, es pot comprovar que, amb la bona aplicacié dels Plans d’igualtat
amb els seus Protocols, les empreses poden aconseguir la igualtat a 'ambit laboral.
Nogensmenys, si I'entitat no manifesta un compromis real de canvi i de millora de la
qualitat de vida de les seues treballadores i treballadors, encara que es redacte
obligatoriament aquest document, no s’assolira realment la igualtat.

Cal destacar que el present TFM no ha sigut fruit d’'una enumeracié d’elements, siné
que el treball elaborat s’ha obtingut per mitja de la lectura i la correlacié de la
informacié obtinguda. Aixi, s’han extret les habilitats i aptituds generades a partir de les
assignatures del Master, en concret, les de I'especialitat d’Agent d’igualtat. Gracies a la
comprensié d’aquests coneixements, I'esmentat treball no compta Unicament amb
unes bases, sind que també disposa de la capacitat necessaria per tal d’interpretar la
matéria analitzada i saber, doncs, formular les preguntes adequades. D’aquesta
manera, es dona resposta a la questi® que dona inici al TFM, exposant aixi el
dinamisme d’aquest i mostrant, també, la importancia que els esmentats documents
tenen en la consecucié de la igualtat a 'ambit laboral.

Les esmentades eines s'adeqlien a la realitat de cada entitat, analitzant-les i
desenvolupant un conjunt de mesures i objectius que I'empresa ha d'incorporar amb la
finalitat d’aconseguir la igualtat.

Encara que els Plans d’igualtat siguen fruit de l'obligatorietat de la legislacio, les
empreses els necessiten. L'antiga Televisio publica valenciana n’és un bon exemple.
Sense aquest document, I'entitat no és capag de funcionar de forma correcta i, per tant,
no genera un ambient igualitari en tots els seus departaments. L’empresa prima uns
objectius que no troben relacié amb el principi d’igualtat. Per aquest motiu, resulta

fonamental que aquesta eina siga obligatoria per a les empreses.
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El conjunt del TFM posseeix la perspectiva de génere necessaria per tal d’elaborar un
treball la qlestié del qual siga la igualtat. D’aquesta manera, amb la utilitzacié de les
ulleres violeta, es conforma un treball al qual el feminisme és el principi basic que
conforma les idees i la totalitat del treball. Endemés, s’exposa publicament que els
Plans d’igualtat s6n documents feministes, ja que tracten de garantir la igualtat,
erradicant les discriminacions i les violéncies que poden tindre lloc a les empreses.

En relaci6 amb el contingut del present treball, aquest es troba constituit a partir de
quatre capitols. Malgrat que cadascun d’aquests capitols tracten un tema diferent, tots
s’uneixen en la mateixa matéria final: exposar a la lectora i/o el lector, que els Plans
d’'igualtat sén ferramentes fonamentals per tal d’assolir la igualtat. Endemés, els
capitols es troben desglossats en diferents apartats, que ajuden a transmetre els
coneixements de forma correcta.

Aixi doncs, es procedeix a exposar els continguts de cada capitol que estructura
'esmentat TFM. El primer capitol es tracta d’'una explicacié detallada sobre els Plans
d’'igualtat. D’aquesta manera, es presenten les legislacions i normatives que els
componen, I'estructura interna que han de seguir aquests documents i, finalment, la
situacié a Espanya. Encara que la matéria siga coneguda, resulta convenient una
primera presa de contacte amb la seua regulacio, per tal d'utilitzar-la després amb
I'analisi posterior. Aquest capitol ha sigut elaborat mitjangant la lectura de normatives i
de la legislacié vigent.

El segon capitol trasllada la informacié extreta dels Plans d’igualtat a la realitat d’'una
entitat. Aixi, s’explica primerament el context de I'elaboracié d’aquest document per
part de Canal 9, la seua estructura i el seu Protocol; per a, seguidament, presentar una
situacié real que va demostrar que el document no va ser aplicat amb intencio de
millora. Aixi doncs, per a compondre aquesta part, s’han emprat les senténcies, els
articles periodistics, el Pla d’igualtat de 'esmentada entitat i les entrevistes realitzades
a les treballadores de I'antiga Televisié del Pais Valencia.

El tercer capitol del treball exposa el Pla d’igualtat elaborat i instaurat per A Punt.
Primer es presenta aquest document, mostrant doncs quan i com va ser redactat per
'esmentada empresa, quina és I'estructura que el conforma i quin és el seu Protocol.
Després, es mostra publicament la situacié que actualment viuen les treballadores i els
treballadors de la nova Televisido publica valenciana. Per a poder elaborar aquest
capitol, s’han utilitzat el Pla d’igualtat d’A Punt i I'entrevista realitzada a la treballadora i
membre de la Comissié d’lgualtat d’aquesta entitat.

Finalment, el quart capitol resulta fruit d’'una comparacié de les dos Televisions
publiques del Pais Valencia. Aixi, s’examinen i es relacionen els dos Plans d’igualtat i

els dos Protocols, per tal de mostrar la diferéncia entre ambdds empreses. D’aquesta
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manera, es tracta d’evidenciar el canvi que A Punt ha realitzat, amb la finalitat
d’exposar al public que encara que es tracte de la mateixa localitzacio, no es tracta de
la mateixa empresa. Aixi doncs, per a elaborar aquest ultim capitol, s’han emprat els
dos Plans d’igualtat amb els seus Protocols i, els documents legislatius.

Per concloure aquesta primera part del treball, resulta fonamental comentar la
connexié que el present TFM té en relaci6 amb les matéries exposades a
I'especialitzacié6 d’Agent d’igualtat que es troben al Master. La principal causa és el
tema tractat: els Plans d’igualtat. Una ferramenta que resulta clau, no Uunicament en
'erradicacié de les desigualtats, sin6 també en la figura de les professionals i els
professionals que es dediquen a aquest ofici. Aixi doncs, I'analisi dels Plans d’igualtat
serveix a mode d’introduccié per tal de conéixer el treball que aquestes persones
realitzen en les entitats.

Endemés, gracies a l'elaboracié de I'esmentat treball, he tingut l'oportunitat de
comprendre i coneéixer les funcions que les i els Agents d’igualtat desenvolupen a les
empreses. D’aquesta manera, he pogut viure, quasi de primera ma, com soén creats i
instaurats els Plans d’igualtat, la importancia que la perspectiva de génere té en
I'erradicacié de les discriminacions i les violéncies i, la necessitat de la incorporacié

d’aquests documents a les entitats.

3. Objectius i hipotesi de partida.

El present treball tracta de respondre a una questié fonamental a partir de la qual
podra coneéixer-se millor la matéria d’estudi: son els Plans d’igualtat una eina proactiva
per a l'erradicacié de les discriminnacions i violéncies directes i/o indirectes que poden
patir les treballadores? Amb una bona aplicacié dels Plans d’igualtat, les entitats poden
ser motor de canvi en la societat i iniciar la igualtat de I'entorn laboral? D’aquesta
manera, el que es pretén a partir de 'esmentat tema és aconseguir aprofundir en els
coneixements de la matéria en qlestio, els Plans d’igualtat, podent aixi conéixer millor
la seua estructura interna i les normatives per les quals s’obliga i fomenta I'is de
'esmentada eina a les empreses.

Finalment, respecte als objectius s’han establit els seglients: a) investigar el tema
d’estudi; b) realitzar un treball de camp, com sén les entrevistes, per tal de tindre fonts
secundaries recolzades en els Plans d’igualtat analitzats al TFM; c) aconseguir
informacié relacionada amb la tematica del treball; d) obtindre fonts primaries; i, e)
demostrar, mitjangant proves, que els esmentats documents sén fonamentals per tal

d’erradicar les discriminacions i els assetjaments.

15



4. Aspectes metodologics.

La metodologia utilitzada en aquest TFM ha sigut la hipotétic-deductiva. Per mitja de
'esmentat procediment, es parteix d’una hipdtesi que haura de ser examinada i
comprovada a través d’arguments teorics i practics. D’aquesta manera, els Plans
d’ligualtat han sigut l'objecte principal de I'esmentat estudi. La finalitat radica en
comptar amb la informacid necessaria per tal de proposar la hipotesi de que es tracta
de documents els quals, mitjangant el compromis real de les empreses, podenajudar a
I'erradicacié de les discriminacions. Finalment, gracies a les conclusions extretes, que
han sigut revisades de forma empirica, ha pogut exposar-se el resultat de la
investigacié. Endemés, cal esmentar que s’ha utilitzat el métode quantitatiu, amb les
entrevistes realitzades, i la comparativa dels dos Plans d’igualtat analitzats. D’aquesta
manera, s’ha .executat I'analisi empiric.

Per una part, respecte als arguments tedrics empleats, el TFM compta amb una
série de documents que il-lustren el treball. Per l'altra part, quant als arguments
practics, destaquen les entrevistes realitzades a membres importants d'RTVV. La
primera, a dues treballadores i membres del Comité d’Empresa de Canal 9; mentre
que la segona ha sigut realitzada a una membre de la Comissié d’lgualtat d’A Punt. La
importancia d’aquestes entrevistes radica en que, gracies a elles, s’han extret

dades qualitatives, fonamentades en I'observacié.

Il. MARC TEORIC

1. Els Plans d’igualtat. Obligatorietat i definicio.

Segons la Reial Académia Espanyola, la paraula «igualtat» és explicada, en la seua
definicié tercera, com un «Principio que reconoce la equiparacion de todos los
ciudadanos en derechos y obligaciones» (Real Academia Espafiola, s.f., definicio 3).
Es tracta d'un concepte que ha estat continuament lligat a les revolucions, un terme
subversiu amb el qual les societats han lluitat amb la finalitat de millorar la seua realitat,
aconseguint aixi diferenciar-se d'aquelles que no ho han incorporat.

Per conseglent, els Plans d'igualtat (en avant, Pls) incorporen I'esmentat principi
d’igualtat. Han de ser instruments a I'abast de les empreses, amb la finalitat de que
treballadores i treballadors disposen dels mateixos drets. Aquests documents son el
resultat de la uni6 de nombroses mesures, com son les accions positives, que es
creen per tal d'erradicar les desigualtats i les discriminacions que poden experimentar
les treballadores a I'entorn laboral. En efecte, sbn documents que serveixen de guia

per a eliminar les discriminacions, directes i indirectes, que es troben presents a I'ambit
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laboral. Per tal causa, I'objectiu principal dels Pls és garantir un clima d'unitat i equilibri
entre les persones que formen part de la plantilla de 'empresa.

Han de ser redactats i executats per les entitats, ja siguen publiques com privades.
D'aquesta manera, mitjangant el compromis real amb la consecucié de la igualtat, han
de procurar posar fi a les desigualtats i les discriminacions per raé de sexe que poden
experimentar les treballadores al seu si. Com s’explica a la Guia para la elaboracion

de planes de igualdad en las empresas de I'Instituto de las Mujeres (en avant, IMs):

[...] [un Pla d’igualtat és un] instrumento que permite integrar la igualdad en
las relaciones laborales y en todos los ambitos de gestion de las
organizaciones y asi avanzar hacia la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. (IMs, 2021, 5).

En conseqliéncia, aquests documents serveixen com a mecanisme de transformacio i
de canvi en les empreses que ho implementen, de forma transversal, en tots els seus
departaments. Rellevancia que és ratificada per una dels membres de la Comissio
d'lgualtat de la nova Televisié publica valenciana, A Punt. D'acord amb la seua reflexio,
els esmentats instruments sén necessaris per tal d'aconseguir un ambient igualitari
entre les treballadores i els treballadors d'una empresa. Nogensmenys, poden
romandre en el temps, sense cap tipus de compromis real entre I'entitat i el document.
Es a dir, poden haver sigut escrits per I'obligatorietat de la legislacio, perd no comptar
amb una implicacio real i directa per part del conjunt de I'empresa. Segons Victoria

Maso:

Un pla d’igualtat és una ferramenta fonamental. Primer, necessita visibilitat i
divulgacié dins de la plantilla. Necessita passar-la a un llenguatge molt
senzill i que estiga visible per a la plantilla. | després, necessita un compromis
real dels carrecs que tenen poder dins de una empresa: des de la cuspide
d’'una piramide, fins a carrecs intermedis. | després, necessita una formacié
molt important de tota una plantilla, per a que no depenga de la voluntarietat
de una professional per a implementar-lo o no implementar-lo. (15’ 05”).

Convé subratllar la responsabilitat que les entitats adquireixen mitjangant la implicacié
de redactar i incorporar Pls. Si la direccié d’'una empresa empara aquests documents,
sera més facil poder implantar el canvi a cadascun dels seus departaments. Endemés,
resulta interessant redactar-los des d'una varietat menys formal del llenguatge.
D'aquesta manera, el conjunt de la plantilla podra llegir-los sense presentar cap

problema en la seua comprensio.

1.1. Normes legals reguladores dels Plans d’igualtat.

Els Pls es troben regularitzats per normatives legals que especifiquen com han

d'elaborar-se, quines empreses tenen l'obligacié de redactar-los, a quines persones hi
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estan dedicats, etc. Al Pais Valencia, son regulats inicialment per la Llei 9/2003, de
dos d’abril, de la Generalitat, per a la igualtat entre dones i homes (en avant, LLIEDH).
Aquesta legislacié decreta, al seu article vint, que s’incentiva que les entitats
valencianes elaboren Pls amb els quals tractar d’erradicar les discriminacions directes
i indirectes, aixi com també les desigualtats que poden patir les seues treballadores
(art. 20 LLIEDH, de dos d’abril).

A nivell nacional, la Llei Organica 3/2007, de vint-i-dos de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes (en avant, LOIEMH) és la legislacié que estipula qué soén els
Pls i la seua funcionalitat. Dins del tercer Capitol del seu Ttitol quart, els articles del
quaranta cinc al quaranta nou, [en la seua redacci6 actual, en base al Reial Decret-llei
6/2019, d’'un de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié (en avant, RDLMIO)] exposen no
Unicament la definicid dels Pls, sind6 també els principals continguts d'aquests
documents i I'obligatorietat que les empreses posseeixen per tal d’incorporar-los. Aixi
doncs, s’explica que el principi d’igualtat resulta fonamental per a garantir un espai
lliure de discriminacions, per aquest motiu, la legislacido imposa la creacié de Pls.
Endemés, s’anuncia que les entitats que estiguen conformades per cinquanta o més
treballadores i treballadors, hauran d’elaborar, obligatdriament, Pls. Nogensmenys, les
empreses amb una plantilla menys elevada, també podran crear aquests documents si
aixi ho desitgen (art. 45 LOIEMH).

A continuacio, s’exposa que els Pls son:

[...] un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razéon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucidon, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. (art. 46
LOIEMH).

Addicionalment, es presenta la creacid6 d’'un Registre de Plans d’lgualtat de les
Empreses, mitjancant el qual les entitats que elaboren aquests documents hi hauran
d’enregistrar els seus Pls. Aixi mateix, la LOIEMH explica que la representacio legal de
les persones treballadores sera I'encarregada de conéixer, en profunditat, el document
creat. També, que per mitja de 'esmentada legislacié, les entitats que incorporen Pls
podran comptar amb diverses mesures per tal d’afavorir la igualtat. Finalment, amb la
finalitat de que totes les empreses realitzen aquesta ferramenta, es dictamina que el
Gobierno Espaniol haura d’establir mesures de foment de l'aplicacié voluntaria dels Pls
a les xicotetes i mitjanes empreses (art. 46-49 LOIEMH).

L’RDLMIO, entre altres aspectes, vingué a modificar el regim de I'obligatorietat que
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tenen les entitats a I'hora d’elaborar un PI, establint uns terminis escalonats

d’obligatorietat, en 'adopcié de Pls, des de la data de la seua publicacié (01/03/2019):

Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta
doscientas cincuenta personas trabajadoras contaran con un periodo de un
afo para la aprobacion de los planes de igualdad. Las empresas de mas de
cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran de un
periodo de dos afos parala aprobacion de los planes de igualdad. Las
empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un
periodo de tres afios para la aprobacion delos planes de igualdad. (art. 1
RDLMIO).

Addicionalment, aquesta norma juridica presenta la transparéncia que els Pls han de
tindre. Aixi doncs, cal remarcar que els esmentats documents son plenament
accessibles no unicament per a la plantilla de I'empresa, sind també per a totes
aquelles persones que desitgen llegir-los. A Tarticle segon, apartat Quinze de

'RDLMIO, modifica I'apartat 3 de I'Estatut dels Treballadors per a incloure que:

[...] [el comité d’empresa] tendra derecho a recibir informacion, al menos
anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad
de tratoy de oportunidades entre mujeres y hombres, en la que debera
incluirse el registro previsto en el articulo 28.2 y los datos sobre la proporcién
de mujeres y hombres enlos diferentes niveles profesionales, asi como [...]
sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad [...]
en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la
aplicacién del mismo. (RDLMIO).

Endemés, a I'article 1, apartat Segon de 'RDLMIQO, s'anuncia la creacié d’'una institucié
que controla 'esmentat document dins de cada entitat: la Comissiéo Negociadora del
Pla d’Igualtat, que després es desenrotllara al RDPI.

Aquest organisme, format per persones que tracten de defensar els interessos dels
treballadors i de les treballadores, al mateix temps que els representen, s’involucra en
els Pls i en les mesures que s’ha de portar a terme per al compliment d’aquests
documents. Manté el Pl viu a 'empresa, organitzant doncs reunions per tal de millorar-
lo i de donar-lo a conéixer.

D’aquesta manera, els Pls s’adeqlien i acomoden a cadascuna de les empreses que
han de dur-los a terme. Es facilita aixi I'elaboracié i posterior seguiment del document i
de les mesures que s’han creat al Pl amb la finalitat d’erradicar les desigualtats i les
discriminacions per rad de sexe. Es tracta d’'un document viu que es modifica segons
els problemes i les necessitats que siguen manifestades per cada entitat. Per altra part,
a aquesta norma juridica es tracta, en profunditat, I'objectiu principal que assenyala
per qué les empreses han de posar en funcionament els Pls. S’exposa doncs el
proposit d’aquests documents. Una finalitat que ha de ser compartida per 'empresa.

Tal com expressa aquesta normativa:
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[...] los planes y medidas de igualdad en las empresas son un instrumento
eficaz para combatir las posibles formas de discriminacion existentes [...] y
para promover cambios culturales que eviten sesgos y estereotipos de
geénero [...]. (RDPI).
Per tant, els Pls son utilitzats per les entitats com la ferramenta perfecta per a posar fi
a les desigualtats que pateixen les treballadores. Perd no son unicament empleats
com a mecanisme de canvi front les discriminacions, siné que també sén contemplats
com documents mitjancant els quals les empreses poden millorar la imatge que
mostren al public. D’aquesta manera, els Pls son eines que poden canviar la societat

des de l'interior de les entitats que les apliquen.

1.2. Estructura dels Plans d’igualtat de les empreses.

Segons apunta la Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas, de

I'IMs, els Pls es configuren en diverses fases:

Fase |. Puesta en marcha del proceso de elaboracién del plan de igualdad [...]
Fase 2. Realizacion del diagnéstico [...] Fase 3. Disefio, aprobacion y registro
del plan de igualdad [...] Fase 4. Implantacion y seguimiento del plan de
igualdad [...] Fase 5. Evaluacién del plan de igualdad [...]. (IMs, 2021, 7).

Aixi doncs, els Pls han de disposar d'aquestes etapes que distribueixen la informacié
que han d’oferir. En cadascuna de les fases, el Pl aborda un assumpte diferent que és
desenvolupat en profunditat per tal de mostrar el seu compromis real front a la igualtat.
D’aquesta manera, cada punt tracta una tematica concreta que explica com s’implanta
'esmentat document.

Els Pls son elaborats a partir del diagnostic de situacio. L'esmentada fase és explicada
al RDPI, de tretze d’octubre. S’exposa doncs que primerament I'entitat ha de crear una
Comissié Negociadora, per la qual donar inici a la deliberacié que precedeix la primera
fase del Pl i, mitjangant la qual elaborar el diagndstic de situacié (art. 4-6 RDPI, de
tretze d'octubre). Aquest organisme ha d'estar format, de manera paritaria, per dos
tipus d’intermediaris: els que encarnen a la plantilla de 'empresa i els que encarnen a

I'entitat. Els representants de les treballadores i dels treballadors esta compost per:

[...] el comité de empresa, las delegadas y los delegados de personal, en su
caso, olas secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la
mayoria de losmiembros del comité. (art. 5 RDPI).

Nogensmenys, si 'empresa no compta amb representacio del conjunt de treballadores
i treballadors, es constituira la institucié amb els representants de I'entitat i els sindicats

mes representatius. Finalment:

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por
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las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y depésito y publicidad en los términos
previstos reglamentariamente. (art. 5 RDPI).

Com s’exposa al RDLMIO, cada empresa ha de comptar, entre altres, amb una
Comissié Negociadora. Les seues competéncies es concreten a l'article 6 del RDPI.
Es per aixd que la comunicacié entre aquest organisme i 'entitat resulta fonamental
per tal d'elaborar i posar en funcionament Pls. EI compromis de I'empresa sobre la
igualtat real i efectiva de les seues treballadores és un punt important a destacar en la
realitzacié dels Pls i, també, en la forma en que aquests documents s’elaboren i
s’apliquen.

Seguidament, a l'article set de 'RDPI, es detalla el contingut i el procés d’elaboraci6
del diagnodstic de situacié. Aixi, gracies a la utilitzacié d’indicadors quantitatius i
qualitatius, poden ser destapats els problemes existents en matéria d’igualtat i, per
conseguent, es pot realitzar un correcte Pl. Aquest document inicial ha de comptar,

com a minim, amb aquests punts:

a) Proceso de seleccion y contratacion. b) Clasificacién profesional. c)
Formacion. d) Promocién profesional. €) Condiciones de trabajo, incluida la
auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres. f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral. g) Infrarrepresentacion femenina. h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. (art. 7.1 RDPI).

S’explica també que el diagnodstic ha de referir-se al conjunt de I'organigrama, a tots
els departaments i a les diverses oficines que I'empresa posseisca. Aixi doncs, la
investigacio inicial per la qual es redacta el PI, realitza un estudi exhaustiu de totes les

caracteristiques dels treballadors i de les treballadores de I'entitat, mostrant aixi:

[...] datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias,
niveles y puestos, su valoracion, su retribucion, asi como a los distintos
procesos de seleccion, contratacion, promocién y ascensos. (art. 7.2 RDPI).

Endemés, el diagnostic de situacid ha d’estar present al Pl que I'empresa realitze.
D’aquesta manera, es podran observar, de forma breu, les deliberacions finals a les
quals 'esmentada institucid ha arribat i 'enfocament que es fa de I'entitat.

Pel que fa al contingut minim i I'estructura dels Pls propiament dits, encara que la
LOIEMH ja ho contemple, gracies a la modificacié del seu article 46 a partir del
RDLMIO, és l'article 8 RDPI el que estableix que:

2. Los planes de igualdad se estructuraran de la siguiente forma y tendran, al
menos, el siguiente contenido: a) Determinacion de las partes que los
conciertan. b) Ambito personal, territorial y temporal. c) Informe del
diagnéstico de situacion de la empresa, o [...] un informe de diagnéstico de
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cada una de las empresas del grupo. d) Resultados de la auditoria retributiva,
asi como su vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real
Decret0902/2020, de 13 de octubre [...]. €) Definicién de objetivos cualitativos
y cuantitativos del plan de igualdad. f) Descripcién de medidas concretas,
plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como disefio de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida. Q)
Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos [...].
h) Calendario [...]. i) Sistema deseguimiento, evaluacion y revision periddica. j)
Composicién y funcionamiento de la comisiéon u 6rgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad. k)
Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revisidon, en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacion. (RDPI).

Nogensmenys, aquests documents podran incorporar mesures relacionades amb
tematiques no incloses a la legislacié. Algunes d’aquestes possibles mesures sén les
relacionades amb «[...] violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista [...]»
(art. 8.3 RDPI).

La revisio del Pl pot comportar també una modificacio tant del diagnostic de situacié
com de les mesures realitzades. D’aquesta manera, es pot confirmar que el Pl no és
un document immobil. Per contra, es va modificant i actualitzant, incorporant aixi nous
temes y matéries a abordar o millorant les que ja hi existeixen.

En relaci6 amb el seguiment del PI, el RDPI apunta que ha de crear-se en cada
empresa “una comision u érgano concreto de vigilancia y seguimiento del plan” (art.
9.5 RDPI) format per un grup de persones representants tant de la plantilla com també
de la propia entitat. L’objectiu d’aquesta institucié fer un control de I'esmentat
document. Aquesta institucid, deura estar formada amb el mateix nombre de dones
que d’homes, fomentant aixi la preséncia equilibrada dels sexes als departaments.
Endemés, aquest organ estara obligat a avaluar, conforme dicte el calendari del PI, les
mesures que estiguen realitzant-se a 'empresa. Nogensmenys, aquesta normativa
estipula que seran obligatories «[...] al menos una evaluaciéon intermedia y otra final
[...]» (art. 9.6 RDPI). Amb aquesta institucid, les entitats poden autoavaluar-se,
descobrint doncs com millorar per tal de garantir la igualtat.

Finalment, els Pls compten també amb una série de Protocols que fan la funcié de
mesures addicionals que han de ser implantades a les empreses. No obstant, aquests
s’inicien en el moment en que qualsevol membre de la plantilla de I'entitat denuncia

una situacioé relacionada amb la tematica que tracta el Protocol.

ll. MARC EMPIRIC.

1. Context i instauracioé del Pla d’igualtat de Canal 9.
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L'antiga Televisié publica valenciana, Canal 9, estigué en funcionament des de I'Gltim
quart del segle XX fins al primer quart del segle XXI. Amb motiu de la LOIEMH,
I'empresa va haver de redactar i d'instaurar un Pl. No obstant, no es va acomplir
aquesta obligacio6 fins el trenta de novembre del 2010, solament tres anys abans del
seu tancament, amb la implantacié de l'esmentada eina (Poquet: 09’ 24”). Segons
explica la presentadora-locutora d'aquesta entitat, els comandaments superiors van
decidir presentar el Pl el dia internacional de I'eliminacié de la violéncia contra la dona
(09’ 30”). L'objectiu era emparar-se en una data tan important com és el vint-i-cinc de
novembre, amb la presentaci6 d’una ferramenta que indicaria la seua voluntat de
garantir el principi d'igualtat a I'entitat. Nogensmenys, I'esmentat proposit va fracassar
gracies a la negativa per part de la Comissié d'lgualtat de I'empresa. Aquest érgan,
encara que lluitava per incorporar un Pl a Canal 9, coneixia I'ambient que havia sigut
creat a I'empresa. En consequéncia, va negar-se a que l'antiga Televisié publica del
Pais Valencia restablira la seua imatge amb l'aprofiiament d’'un dia amb tanta
repercussio i lluita feminista.

Cal destacar que, a causa de la incorporacioé tardana del PI, I'entitat va rebre una
Inspeccio sorpresa amb la que es va destapar que no s’estava respectant la legislacio

vigent:

“Una Inspeccié de Treball que els demanava que presentaren a on estava el
document d’igualtat, a on estava el Protocol, a on estava el mapa de génere
que s’havia de fer previ, el pla de riscos laborals”. (Poquet: 11’ 50”).

A Canal 9, les treballadores i els treballadors es trobaven immersos en un clima enrarit.
Per una part, els assetjaments sexuals havien assolat la plantilla. Per l'altra part, a la
Comissié d'lgualtat, el Comité d'Empresa i la Unié Sindical Obrera (en avant, USO,
una institucid que vetlava pels interessos de I'empresa) tractaven d'aconseguir que
s'aprovara un dels dos Pl que presentaven. No obstant, malgrat l'interés per part del
Comité d’Empresa d'implantar un Pl amb el qual respectar la llei i comprometre’s amb
la igualtat, finalment es va aprovar el document de 'USO (Poquet: 12’ 35”). En aquest
context es va crear el Pl amb el “Protocolo de actuacion frente al acoso laboral .
Tanmateix, com afirma la periodista i presidenta del Comité d’Empresa de Canal 9,

Salut Alcover:

“Ninguna de les dos coses ens va agradar. El Pla d’igualtat ens abstinguérem
perno votar en contra, per que [...] estem mosatros en contra de que los
hombres y las mujeres sean iguales? No, perd aixd qué aclareix? [...] | el
Protocol crec que el votarem en contra.” (13’ 17”).

Per altra part, el Pl no va comptar amb una correcta difusié en I'entitat. Encara que si

es va mostrar a la pagina web de Canal 9, no va ser presentat ni a les seues becaries i
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becaris, ni tampoc a les persones que hi van efectuar les seues practiques
professionals (Poquet: 22’ 25”). En suma, en la nostra opinié, el Pl que va presentar
I'antiga Televisio del Pais Valencia, va ser un document que Unicament va ser redactat
per imposicié de la Inspeccié de Treball. Es a dir, no hi havia voluntarietat d’instaurar
un canvi real en I'empresa. Addicionalment, a causa dels problemes que Canal 9
acumulava, els comandaments superiors no pensaven posar el Pl en funcionament.
Tots els caps que havien sigut seduits per la corrupcid, intentaven no ser salpicats per

aquesta. Aixi doncs, per a aquests dirigents, el Pl no era una necessitat.

1.1. Caracteristiques i estructura.

El Pl de Canal 9 compta amb un index en el qual es presenten els temes que hi seran
tractats. El contingut comenca amb una primera presa de contacte amb les persones
que lligen aquest document, explicant-los el per qué de la seua creacié i aplicacid. Aixi
doncs, s’explica que el proposit de I'esmentat document és fomentar el principi
d’igualtat a 'empresa, a partir de mesures com l'accié positiva (Grup RTVV, 2010, 3).
Endemés, s’assenyala la importancia de que l'entitat estiga compromesa amb
I'erradicacié de les desigualtats i que els objectius que es formulen siguen assolibles.
Respecte al seu marc legal, aquest es troba constituit tant per la legislacio, com també
per diverses normatives. Destaquen la Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i
del Consell, de 23 de setembre, que modifica la directiva 76/207/CEE del Consell
relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a
l'accés al treball, a la formacié i a la promocio professionals, i a les condicions de
treball (en avant, DPEC); i, la Directiva del Consell 2004/113/CE, de 13 de desembre
del 2004, per la qual s’aplica el principi d’igualtat de tracte entre homes i dones a
'accés de bens i serveis i el seu subministrament (en avant, DCABS) (Grup RTVV,
2010, 4).

Pel que fa al seu marc nacional, aquest es troba compost per la CE; la LOIEMH; i, la
Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut Basic de 'Empleat Public (en avant, LEBEP)
(Grup RTVV, 2010, 5). D’aquesta manera, el Pl destaca els articles primer, nove i
catorze de la CE, ja que als esmentats apartats es fa referéncia a la importancia i
I'obligatorietat de garantir el principi d’igualtat a la societat espanyola. Endemés,
s’assenyala que la LOIEMH resulta fonamental per tal de conéixer que és i que
significa la igualtat; i la disposicié addicional octava de la LEBEP, que tracta sobre els
Pls, exposa que les Administracions Publiques han d’incorporar Pls amb la finalitat de
garantir la igualtat.

Finalment, respecte al seu marc autonomic, 'esmentat Pl esta constituit per la LLIEDH;
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el Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al visat
dels plans d’igualtat de les empreses a la Comunitat Valenciana (en avant, DCRVPI); i
la Llei Organica 5/1982, d'1 de juliol, de I'Estatut d’Autonomia de la Comunitat
Valenciana (en avant, LLOEACYV). Resulten fonamentals els articles deu i onze de la
LLOEACV, que exposen la importancia dels drets socials i de I'erradicacié de les
discriminacions. Addicionalment, 'esmentat Pl exposa el Conveni Col-lectiu d’Empresa
de Radiotelevisié Valenciana, Televisi6 Autonomica Valenciana, S.A. i Radio
Autonomia Valenciana de la Comunitat Valenciana, com un document basic per a la
creacio del seu Pl (Grup RTVV, 2010, 6).

A continuacidé, s’exposa el compromis de I'entitat enfront de la consecucié de laigualtat.
S’assenyala la importancia d’erradicar dos tipus de discriminacions: la discriminacio
per rad de sexe i la discriminacié indirecta. Endemés, s’anuncia la filosofia de
'esmentat Pl, exposant doncs les seues maximes: flexibilitat, temporalitat, globalitat,
dinamitat, ordre, transversalitat i coheréncia (Grup RTVV, 2010, 7-8).

Respecte al diagnostic de situacio, s’assenyalen, primerament, les categories que van
ser analitzades a I'entitat. La finalitat era indicar si I'antiga Televisié publica valenciana
era una empresa on el principi d’'igualtat estava present en tots els seus departaments.
Aixi doncs, el conjunt de tematiques que van ser emprades en la seua creacio, van ser

les seglents:

a) Acceso al empleo. b) Clasificacion profesional, promocién y formacién. c)
Retribuciones. d) Salud laboral. e) Conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral. f) Comunicacion y lenguaje no sexista. (Grup RTVV, 2010, 10).

Nogensmenys, s’exposa que l'apartat de Salut laboral es troba compost tant per
I'ordenacio del temps de treball, com també per la prevenci6 de I'assetjament sexual i
de I'assetjament per radé de sexe (Grup RTVV, 2010, 10). Endemés, s’explica que, per
tal d’erradicar aquests tipus de violéncia, el Pl compta amb un Protocol que s’activara
si qualsevol membre de la plantilla denuncia.

En segon lloc, s'indiquen els resultats obtinguts a partir de l'analisi, qualitatiu i
quantitatiu, de les tematiques presentades (Grup RTVV, 2010, 36). Pel que fa a I'accés
a I'ocupacié, s’assenyala 'obligacié de Canal 9 respecte a la consecucio de la igualtat
en tots els seus departaments. Conseguentment, 'empresa, amb la finalitat d’eliminar
els treballs feminitzats o masculinitzats, havia de promocionar la seleccié a ambdoés
sexes, erradicant aixi la discriminacio indirecta o directa per raé de sexe (Grup RTVV,
2010, 11). Respecte a la classificacié professional, promocié i formacio, s’exposa que
el diagnostic de situacié va evidenciar la importancia d’incentivar la conciliacié de la
vida professional amb la personal (Grup RTVV, 2010, 12). L'objectiu era aconseguir

que les dones pogueren treballar en 'esmentada entitat, afavorint aixi la igualtat real
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en I'ambit laboral. Quant a les retribucions, la primera fase del Pl va indicar una
diferenciacié de salaris entre ambdds sexes (Grup RTVV, 2010, 12). Pel que fa a la
salut laboral, s’explica que mitjangant el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral
de l'entitat, s’aconseguiria donar a conéixer al conjunt de la seua plantilla que és
I'assetjament laboral (Grup RTVV, 2010, 14). En relacié amb la conciliacié de la vida
familiar, personal i laboral, s’anuncia la seua envergadura dins del Pl. Endemés,
s’assenyala que, a partir de les dades qualitatives obtingudes per mitja del diagndstic
de situacid, s’havia confirmat que a Canal 9 no s’exercia la corresponsabilitat, ja que
les treballadores i els treballadors no tenien coneixement dels mecanismes que
'empresa oferia (Grup RTVV, 2010, 14). Per ultim, respecte a la comunicacié i el
llenguatge no sexista, s’explica que, mitjangant les dades qualitatives, s’havia observat
que la plantilla de I'entitat no estava formada en aquesta matéria (Grup RTVV, 2010,
16).

A continuacio, es presenten els proposits del Pl i la forma en que serien implantats a
'empresa. L’objectiu principal de I'esmentat document es troba relacionat amb la
transversalitat del principi d’igualtat. Aixi doncs, s’exposava la importancia de formar a
la plantilla de Canal 9 en perspectiva de génere (Grup RTVV, 2010, 17). Seguidament,
es mostren els diferents objectius i mesures que serien aplicats en cada categoria
analitzada per l'entitat. Respecte a I'accés a l'ocupacid, el proposit consistia en
erradicar la discriminacioé indirecta o directa en el transcurs de la seleccié del personal
(Grup RTVV, 2010, 18). Quant a la classificacié professional, promocié i formacio,
I'objectiu es basava en garantir el principi d’'igualtat en els esmentats ambits, eliminant
les possibles discriminacions i infrarepresentacions, per mitja de documents
relacionats amb la sensibilitzaci6 i d’'un seguiment de I'evolucié d’aquesta area (Grup
RTVV, 2010, 19-21). Pel que fa a les retribucions, la finalitat radicava en fomentar que
els treballadors, mitjangant la sensibilitzacié, aplicaren la corresponsabilitat (Grup
RTVV, 2010, 22). Respecte a la salut laboral, s’exposa que el seu proposit es basava
en emparar a la plantila de Canal 9 contra I'assetjament laboral, impulsar la salut
laboral a partir de les ulleres violeta, lluitar enfront de la violéncia masclista en
'empresa i, promoure un espai segur per tal de que les treballadores embarassades
pogueren compaginar la lactancia amb el treball (Grup RTVV, 2010, 22-23). Quant a la
conciliacid de la vida familiar, personal i laboral, I'objectiu consistia en garantir la
conciliacio a partir de l'aplicaci6 de mesures de sensibilitzacié i de campanyes
informatives (Grup RTVV, 2010, 24-25). Finalment, pel que fa a la comunicacio i el
llenguatge no sexista, el proposit radicava en impulsar el llenguatge no sexista en
Canal 9, per mitja de I'aplicacié d’'un document al respecte (Grup RTVV, 2010, 25-26).

Respecte a la fase de seguiment i avaluacio, s’exposa que I'esmentat Pl comptava
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amb una avaluacioé anual, per tal de comprovar la correcta aplicacié de les mesures en
l'entitat i, en cas que fora necessari, incorporar-ne altres (Grup RTVV, 2010, 27).
Endemés, s’establia una avaluacié anual. Pel que fa a la seua vigéncia, el Pl de Canal
9 exposava una duracié de quatre anys (Grup RTVV, 2010, 29). Nogensmenys,
s’explica que el document seria inspeccionat si existira una llei que obligara a
modificar-lo. Quant al seu calendari, aquesta fase, encara que es manifesta en totes
les mesures elaborades, no es troba delimitada per anys ni per quadrimestres, siné
unicament en el periode de temps que durara el Pl (Grup RTVV, 2010, 81-107).
Addicionalment, incorpora un apartat d’annexos al qual s’amplia la informacio, al
mateix temps que es presenten les dades relatives al Protocolo de actuacion frente al

acoso laboral.

1.2. El Protocolo de actuacion frente al acoso laboral de Canal 9.

Dins del Pl de I'antiga Televisié publica del Pais Valencia, complint amb I'estipulat per
la LOIEMH, es troba, al seu annex tercer, 'anomenat Protocolo de actuacién frente al
acoso laboral. L’esmentat document exposa el procés que calia d’efectuar-se si
qualsevol membre de la plantilla es declarava victima d’assetjament sexual,
assetjament moral o assetjament per ra6 de sexe.

Segons s'explica, I'objectiu d’aquest procediment era comptar amb un métode
d’actuacié que seria aplicat en el moment en que hi haguera constancia d'una
denuncia d'assetjament laboral dins de I'empresa (Grup RTVV, 2010, 109).
Addicionalment, s'exposa que I'entitat, al seu conjunt, es trobava implicada en la lluita
per tal d’erradicar tres tipus d’assetjaments: «[...] moral, [...] sexual y/o [...] por razén de
sexo» (Grup RTVV, 2010, 110). Canal 9 es comprometia aixi a respectar les
legislacions i, per conseglent, mantindre un correcte entorn de treball.

Nogensmenys, segons aquest procediment, tot tipus d’assetjament que poguera patir-
se a I'antiga Televisié publica valenciana era tractat com assetjament laboral. Aixo pot
comprovar-se no Unicament al nom del Protocol, siné també a I'explicacio del proposit
de I'esmentat procés. En tots dos casos s'al-ludeix a I'assetjament laboral. D’aquesta
manera, no es diferencia la terminologia i, per conseguent, no es va complir amb el
que determina la Llei 10/2010, de 9 de juliol, d’'ordenacié i gestié de la Funcid Publica
Valenciana (en avant, LLOIG). Es a dir, tant I'assetjament sexual com I'assetjament
per rad de sexe van ser englobats dins de I'assetjament laboral.

Tanmateix, resulta fonamental ressaltar que I'esmentat Protocol acull un apartat amb
definicions breus en les quals s’explica que és l'assetjament sexual, quée és

I'assetjament per radé de sexe i qué és I'assetjament moral. Respecte a I'assetjament
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moral, s'exposa com a sinonim el mobbing. D’aquesta manera, es recolzava el
declarata I'NTP 476 de I'Instituto Nacional de Seguridad e Higiene al Trabajo (Grup
RTVV, 2010, 111). S'apunta que I'esmentada paraula, que fa referéncia a la violéncia
a I'entorn laboral, descriu I'assetjament moral ja que dins del mobbing pot produir-se la
violéncia psicologica (Martin Daza y Pérez Bilbao 1998, 1). En relaci6 amb
I'assetjament sexual, el Protocol no unicament al-ludeix a la descripcié que la LOIEMH
fa, sind que també inclou que «La accion ejercida por el acosador debe ser indeseada
y rechazada por quién la sufre» (Grup RTVV, 2010, 111). Aixi doncs, la definicié
d’assetjament sexual estava relacionada amb la negativa que la victima havia de fer
per tal de que el seu cas fora considerat com assetjament sexual. Amb I'esmentada
descripcid, hi podien quedar fora les victimes que, per temor a les consequéncies i a
les amenaces, no rebutjaren a I'assetjador. Per ultim, I'assetjament per raé de sexe és
també exposat a partir de la definicié realitzada per la LOIEMH.

Al Protocol s'assenyala també la creacié d’'una série de mesures que tenien la funcié
de previndre l'assetjament recollit a I'esmentat document. Aquestes mesures tractaven
de difondre el Protocolo de actuacion frente al acoso laboral, de formar a la plantilla de
I'empresa en mediacio, de millorar el seu comportament i bones practiques i, de crear i
emetre una guia en la qual fora explicat el Protocol (Grup RTVV, 2010, 114).

S’explica que el procediment que es posava en funcionament en cas de que qualsevol

membre de la plantilla patira assetjament laboral, comptava amb dues vies:

Procedimiento Informal, cuyo objeto es la solucién de la situacion a través de
la mediacion y conciliacién entre las partes con la intervencion del Equipo de
Mediacion y Atencién. Procedimiento Formal, cuyo objeto es la instruccion del
asunto por parte de la Comision Instructora y la propuesta de medidas a
adoptar. (Grup RTVV, 2010, 120).

D’aquesta manera, s'enuncia que el proposit era, mitjangant I'empara a la victima i a
les treballadores i/o treballadors relacionats amb I'assetjament, el compliment del
Protocol. Endemés, s'apunta que, sempre que hi hagen proves considerables de
I'existéncia de qualsevol tipus d'assetjament, els organismes responsables d'aquest
Protocol, 'Equipo de Mediacién y Atencién i, la Comision de Instruccion, serien els
responsables de separar a la victima del seu assetjador a I'ambit Ilaboral.
Addicionalment, s'assenyala la importancia que el contacte fisic tenia en la implantacié
del Protocol. Nogensmenys, aquest contacte Unicament era causa suficient per a
executar I'esmentat document, si s'estimava contraproduent (Grup RTVV, 2010, 120).
Cal destacar que, amb la finalitat de salvaguardar la identitat de la victima, |li era
concedit un codi al seu expedient i als treballadors i/o treballadores involucrades (Grup

RTVV, 2010, 120). Per finalitzar, s'exposa que en qualsevol d'ambdoés vies, la informal
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i la formal, les accions realitzades serien tutelades en la Subdireccion de Recursos
Humanos y Materiales (Grup RTVV, 2010, 121).

Per una part, el Procediment Informal tractaria de resoldre |'assetjament mitjancant la
intervencio i la coordinacié de I'Equipo de Mediacion y Atencién amb la victima i
l'assetjador. L'esmentat metode tindria comengament en el moment en el qual la
victima denunciara, tant de forma presencial com també per mitja de la Persona de
confianza, a través d'un document a I'Equipo de Mediacion y Atencion. L'esmentada
institucié seria I'encarregada d'executar el Procediment una vegada considerara que
s'’havia produit un cas d'assetjament. Aixi doncs, tindria la funcié d'interrogar tant a
I'assetjador com a la victima, per tal de determinar un desenllag que seria constatat
per les dues parts i, aprovat per aquestes, com a maxim, en cinc dies. D'aquesta
manera, I'Equipo de Mediacién y Atencién manifestaria el resultat del métode a la
Direcci6 de l'empresa. El Procediment Informal conclouria tant amb la solucié
aprovada per la victima i l'assetjador, com també amb la redaccié d'un expedient
disciplinari, en quinze dies com a maxim, a la part que es negara a consentir la solucio
(Grup RTVV, 2010, 121-122).

Per l'altra part, al Procediment Formal la Comisién de Instruccién actuaria interposant
mesures per tal d'erradicar l'assetjament. Aixi doncs, tindria comengament no
unicament una vegada el Procediment Informal no hi haguera funcionat, siné també en
el cas de no hi haver-se produit. En aquest ultim suposit el Procediment comencaria
de la mateixa manera que al métode Informal, no obstant, la denuncia seria enviada a
la Comision de Instruccién. D'aquesta manera, I'esmentat organisme interrogaria a la
victima, l'assetjador i al personal de I'empresa que puga verificar 0 no la denuncia.
Posteriorment, en un maxim de trenta dies, la institucioé redactaria un acta al qual o bé
s'exposarien les mesures per tal d'erradicar I'assetjament, o bé es desestimaria la

denuncia:

[...] porque considere que las pruebas no son concluyentes o que la conducta
descrita no constituye uno de los supuestos amparados por el presente
protocolo. (Grup RTVV, 2010, 123).

El Procediment Formal conclouria de la mateixa manera que el Procediment Informal.
Per finalitzar, s'exposa que unicament s'impulsarien sancions en el cas que la
denuncia tinguera com a finalitat perjudicar al possible assetjador i, tambe, si es viola
la intimitat de la victima i/o de l'assetjador (Grup RTVV, 2010, 124). Endemés, si
I'assetjador no és acomiadat o desplagat de I'entitat, la Direccié de Canal 9 deuria
d'implantar mesures amb la finalitat de que no concorregueren pels mateixos espais
de lI'empresa. Addicionalment, seria la victima la que tindria l'opcié de decidir si
continuar a I'entitat o traslladar-se (Grup RTVV, 2010, 124).
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A l'esmentat annex, s’assenyala també la creacié dels anomenats Comisién de
Instruccién i Equipo de Mediacién y Atencién (Grup RTVV, 2010, 115). Aquests dos
organismes tenien la responsabilitat de mantindre I'anonimat tant de les victimes com
també dels assetjadors. En el cas de mantindre qualsevol tipus de vincle, directe o
indirecte, amb aquestes persones no podien participar en el recurs de la denuncia
(Grup RTVV, 2010, 115).

L’Equipo de Mediacion y Atencidn, que estava format per un membre representant de
l'entitat i un membre representant sindical, tenia la responsabilitat d’executar el
procediment informal (Grup RTVV, 2010, 116). Endemés, es tractava d’una institucié
paritaria, separada de la Comision de Instruccién. La seua responsabilitat era
intervindre durant el recurs, posant fi a la querella mitjangant proves. També havia de
realitzar un informe final, en el qual exposar el desenllag del litigi i fer un seguiment
durant els tres mesos posteriors, per tal de comprovar l'eficacia de les mesures
imposades. No obstant aix0, en el cas de no poder demostrar que s’havia produit una
situacié d’assetjament, aquest organisme tenia la funcié de comprovar que aquesta
situacié no es desencadenava (Grup RTVV, 2010, 117).

La Comisién de Instruccién, que estava formada per dos membres triats per I'entitat i
dos membres ftriats per la Comision de Igualdad, era també paritaria (Grup RTVV,
2010, 117). Les seues responsabilitats estaven dividides entre la Presidencia i la
Secretaria. Mentre que la primera havia d'executar tot el que tinguera relacié amb el
Protocol, la segona havia de realitzar totes les gestions resultants d’aquest (Grup
RTVV, 2010, 118). Aixi mateix, també es va crear la posicio de la Persona de
confianza. Aquest individu, que fa honor al seu nom, havia de ser membre de la
plantilla de I'entitat i gaudia de la possibilitat de fer companyia a la victima en el
transcurs del procediment (Grup RTVV, 2010, 116).

D'aquesta manera, el Protocol comptava amb tots els components necessaris per tal
d’actuar de manera correcta, erradicant aixi els assetjaments a I'empresa i garantint la

igualtat en tots els seus departaments.

1.3. Introduccioé d’un cas practic: el Cas Sanz.

Vicente Sanz Monlleé va ser un funcionari que, nascut a la localitat d’Almenara,
situada a la provincia de Castell, va arribar a importants carrecs de politica del Partit
Popular (en avant, PP), fins i tot, el de la presidéncia d’aquest partit a la ciutat de
Valéncia (Gomez, 1994, 54). A consequéncia del poder que havia aconseguit amb la
politica, va ser designat pel Ministre de Treball del Gobierno del PP, Eduardo Zaplana,

secretari general técnic i cap de les treballadores i treballadors d’RTVV. D'aquesta
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manera, es va convertir en un home amb molta influéncia tant a la politica, com també
a la Televisi6 publica valenciana, on va comptar amb nombroses i importants funcions
que havia d'executar a 'empresa (Manual de Funcions, RTVV: 11-13).

La seua posicio el va constituir en el treballador que decidia les persones que entraven
a Canal 9 i les que eren acomiadades de I'empresa. L'augment del poder el va
convertir en un treballador corromput, que feia Us del seu carrec dins de I'entitat per tal
d’aconseguir els seus objectius tant politics, com també personals. Segons una de les
presentadores-locutores de Canal 9 entrevistades, va tindre lloc un assetjament laboral
contra les persones alienes al PP (Poquet: 01’ 26”). Aquest maltractament va ser
I'avantsala de la violéncia que, seguidament, va exercir. Vicente Sanz Monlle6 exercia
un comportament i una posicié dominant front la plantilla de 'empresa. Aquesta actitud
anava acompanyada d’'una mentalitat masclista, ja que va tractar a les treballadores
de I'empresa com mercaderies. Aquest comportament que es troba directament
relacionat amb la masculinitat hegemonica, va ser explicat per la socidloga Raewyn

Connell com:

[...] la configuracibn de practica genérica que encarna la respuesta
corrientemente aceptada al problema de la legitimidad del patriarcado, la que
garantiza (o se toma para garantizar) la posicion dominante de los hombres y
la subordinacion de las mujeres. (Raewyn Connell 1995, cit. en Martino
Bermudez 2013, 286).

D'aquesta manera, el secretari general técnic i cap de personal de I'antiga Televisid
publica del Pais Valencia va emparar-se en la masculinitat hegemonica, per tal de
ratificar la seua masculinitat, assetjant sexualment a les treballadores de I'entitat. Es a
dir, amb la intencié de mantindre els estandards del que la masculinitat hegemonica
exposa sobre qué ha de ser un home i com ha de comportar-se, va controlar i assetjar,
almenys, a tres treballadores.

La violéncia sistéemica que Vicente Sanz Monlle6 va realitzar sobre les treballadores,
malgrat que va estar amagada de la resta de personal treballador de Canal 9, va estar
secundada per part dels dirigents de lI'empresa, que van permetre el seu
comportament. Aquest és el cas del director general de la cadena de Televisio
publica valenciana,José Lopez Jaraba.

L’anomenat Cas Sanz va esclatar el divendres dénou de febrer del 2010 al periddic El
Pais (Torrent y Garrido, 2010). Aquell dia, les tres treballadores victimes d’assetjament
sexual van decidir interposar una denuncia, amb el proposit d’erradicar la violéncia
sexual que estaven patint. Van declarar que Vicente Sanz Monlleé les assetjava
sexualment, de forma continuada, des dels ultims mesos del 2007, tant en 'ambit

public com també al privat. Els assetjaments sexuals van estar acompanyatsd’'una
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vigilancia diaria sobre les tres treballadores. L’objectiu era aconseguir que cap de les
tres victimes poguera demanar auxili (Garrido, 2010). Mitjangcant I'is del xantatge
sexual, Vicente Sanz Monlle6 va aconseguir el seu proposit. Lesvictimes, per la seua
part, no van poder rebutjar les seues demandes, ja que I'assetjador els infonia temor,
amenagcant-les de forma continuada (Garrido, 2010).

Endemés, les victimes van exposar I'odissea que els va suposar acostar-se al director
general. José Lépez Jaraba va mostrar aixi una actitud complice.Va quedar evidenciat
que ell coneixia que el secretari general técnic i cap de personal de I'empresa estava
assetjant a les tres treballadores. De manera paral-lela, les tres victimes van tractar
també de parlar amb la delegada sindical de la USO, amb un politic amb qui una de
les tres treballadores tenia amistat i amb Lola Johnson, la directora dels informatius i
d’RTVV. En tots tres casos, les victimes no van ser recolzades.

De manera paral-lela, I'assetjador va declarar al jui que José Lopez Jaraba si que era
coneixedor de que hi havia tres treballadores que volien denunciar els assetjaments
sexuals. Per aquest motiu, els partits politics van exigir 'acomiadament, no solament
del director general de la cadena de Televisio publica valenciana, siné també de totes i
tots els directius de Canal 9 que, encara queconeixien els assetjaments sexuals, no
van posar mesures per a erradicar-los (Beltran y Garrido, 2010).

El procés judicial del Cas Sanz va concloure amb la declaraci6 que va haver-hi
assetjament sexual. Al llarg del jui, es va demostrar que les tres treballadores,
mitjangant els assetjaments sexuals, el control i les amenaces, varen decidir establir-
se, per culpa del panic, en un domicili les dades del qual eren confidencials, fins i tot
per als seus familiars (Torrent y Garrido, 2010). Aixi mateix, les tres victimes van ser
diagnosticades amb trastorns, quadres depressius, ansietat i estrés posttraumatic, per
la qual cosa van tindre que ser tractades amb antidepressius i calmants (SAPV
702/15).

Finalment, la sentencia, que es va dictar en la sessi6 de I'Audiéncia Provincial de
Valéncia (en avant, SAPV) realitzada el vint-i-set d’octubre del 2015, va fallar que per
l'acusat s’havien realitzat sis delictes (SAPV 702/15). Addicionalment, el Tribunal va
decretar que, tant I'assetjador com la propia cadena de Televisio publica valenciana,
havien d’'indemnitzar econdmicament a les tres victimes (SAPV 702/15). Endemés,
I'assetjador sexual va ser cessat del seu treball i va ser condemnat amb tres ordres
d’'allunyament (SAPV 702/15). En conclusio, el jutjat va determinar que Vicente Sanz
Monlleé es va aprofitar de la seua influéncia i del seu poder dins de la cadena de
Televisidé publica del Pais Valencia i, que la propia empresa va ser complice dels
assetjaments sexuals.

El Cas Sanz va evidenciar la necessitat d'incloure en les empreses, no Unicament la
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perspectiva feminista en cadascun dels seus departaments, siné també un conjunt
d’accions amb les quals es pogueren erradicar les desigualtats. Posava de manifest la
importancia de comptar amb Pls i mesures que empararen a les treballadores en cas

de patir qualsevol tipus d’assetjament.

IV. CONTEXT I INSTAURACIO DEL PLA D’IGUALTAT D’A PUNT.

Pel que fa a la nova Televisié publica del Pais Valencia, A Punt, creada el vint-i-cinc
d'abril del 2018 també compta, tal com obliga la LOIEMH, amb un PIl. Encara que
I'esmentat document va ser presentat al 2020, en paraules de la presentadora dels
informatius, és tracta d'un document «ambiciés» (Victoria Maso: 11’ 01”). Aquest PI va
ser el resultat d’'una tasca, on I'esmentada treballadora, membre també de la Comissid
d’'lgualtat d’aquesta empresa, va analitzar I'esquema que presenten els Pls i els
Protocols d’algunes entitats (13’ 49”). D'aquesta manera, es va redactar un document
que no unicament fora fidel a la legislacio vigent, sind que també fora semblant als Pls
que existien. Nogensmenys, en base al RDPI es va haver de detindre la seua

elaboracio a consequéncia d’'una série de defectes:

Destaca la falta de dos documentos que se tienen que anexar a la peticién y
de los que el Ente aun no dispone: la auditoria de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres y la descripcién de puestos de trabajo. (Gozalbo y Devis,
2021).

Malgrat que I'esmentat document no és el definitiu i cal fer, doncs, ajustos per tal de
completar-lo, es pot considerar que els continguts basics del Pl definitiu seran similars.

Per aquest motiu, s'ha emprat aquest document per a la seua analisi.

1.1. Caracteristiques i estructura.

A lindex principal del Pl d’A Punt, s’indiquen els diferents apartats que conformen
'esmentat document. En primer lloc, es realitza una rapida presentacié de les
persones responsables de la nova Televisié publica valenciana i amb una explicacio
de la implicacié que aquesta entitat t& respecte al principi d’igualtat. Aixi doncs,
s’exposa que A Punt es troba compromesa amb I'esmentada maxima, ja que aspira a
convertir-se en un referent social, respecte a la integracié de la perspectiva de génere
de forma transversal en la societat (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio,
2020, 3). Addicionalment, s’assenyala que l'empresa, al tractar-se d'un mitja de

comunicacio public, atén a l'article trenta-sis de la LOIEMH, on s’exposa que:

Los medios de comunicacion social de titularidad publica velaran por la
transmisién de una imagen igualitaria, plural y no estereotipada de mujeres y
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hombres en la sociedad, y promoveran el conocimiento y la difusion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres. (LOIEMH).

A continuacio, es presenta la Comissié d’Igualtat. Aquest organ, de caracter obligatori
per a les entitats que elaboren un PI, ha de crear, impulsar i examinar I'esmentat
document. Es troba composta per dos categories de representants: la dels membres
de la plantilla de 'empresa i la dels de la propia empresa (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacio, 2020, 6). La importancia de la Comissié d’'lgualtat radica en
que és l'organisme que ha de garantir que el Pl es respecte a I'empresa.
Addicionalment, tindra la responsabilitat de mostrar I'esmentat document tant a les
persones dirigents de I'entitat, com als sindicats que vetlen per les treballadores i pels
treballadors. Es a dir, supervisara que el Pl siga efectuat correctament, erradicant les
desigualtats existents. Per aquest motiu és important que tota I'empresa estiga
compromesa amb aquest document.

Respecte al marc legal del PI, a I'esmentat document es fa referéncia tant al marc
europeu, com al marc estatal i al marc autondmic. Per una banda, pel que fa a
l'europeu, s'explica la importancia que els Tractats han tingut en la lluita per tal
d'erradicar les discriminacions entre els sexes. Aixi doncs, s'assenyala que el Tractat
de Roma del 1957, el Tractat de Maastricht del 1993 i el Tractat d'Amsterdam del 1997,
van ser el detonants que van propiciar, en Europa, el canvi favorable cap a la igualtat.
Endemés, s'exposa que a l'any 2000 es va crear la Carta de Drets Fonamentals. Un
document destacat, ja que unifica totes les mesures d'accié positiva i els drets
obtinguts mitjangant els tres Tractats (Corporacié Valenciana de Mitjans de
Comunicacio, 2020, 7).

Per l'altra banda, quant al marc estatal, es comenta que el Pl es troba conformat, com
ha pogut comprovar-se anteriorment, per la LOIEMH. No obstant aixd, I'esmentat
document és configurat també per Directives, Reials Decrets i per la Constitucio (en
avant, CE). En primer lloc, la CE declara, com ha sigut anunciat amb anterioritat, la
importancia del principi d’'igualtat en el territori espanyol. Aquesta maxima modela el
pais, propiciant unespai que aspira abstindre’s de tot tipus de discriminacions, directes
ifo indirectes. En segon lloc, tant la DPEC com la DCABS que anuncien la implantacié
de les mesures necessaries per tal d'assolir la igualtat en I'ambit laboral. En ultim lloc,
I'RDLET; el Reial Decret Legislatiu 5/2015, de trenta d'octubre, per el que s'aprova el
text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public (en avant, RDLEBEP); i
I'RDLMIO, modifiquen i incrementen els objectius i les mesures, amb la finalitat de
millorar les condicions laborals de les treballadores. Addicionalment, es comenta la
importancia que I'ET, concretament al seu article vint-i-huit, t¢ en garantir I'erradicacié

de les desigualtats economiques (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio,
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2020, 14).

Finalment, en relaci6 amb el marc autondmic, s'exposa que tant la LLIEDH com la
DCRVPI gestionen la igualtat al Pais Valencia. D’aquesta manera, administren no
unicament les mesures que hauran d'incloure els Pls, siné també la institucié que els
regeix i quines empreses han d’estar obligades a redactar i implantar Pls (Corporacié
Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 16).

Pel que fa a la vigéncia, s'assenyala que té una validesa de tres anys, és a dir, des del
2020 fins al 2023. Endemés, s’exposa que la redaccié del successiu Pl s'iniciara de
forma prévia a la clausura de la validesa de l'actual PIl, concretament, tres mesos
abans del seu tancament (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020,
17).

En relacio amb les etapes que el configuren, aquest document es troba integrat per
totes les fases que, segons explica la Guia para la elaboracién de planes de igualdad
en las empresas de I'IMS (IMS, 2021, 3), ha de posseir un PI. Aixi doncs, es descriu,
primerament, el diagnostic de situacid. Segons s'explica, aquesta primera etapa va ser
desenvolupada pel Grup CONSIDERA S.L., una entitat aliena a I'empresa i, per tant, a
la Comissid d’lgualtat (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 17).
D’aquesta manera, el Pl d'A Punt va ser configurat des de I'objectivitat. Endemés, els
objectius del diagnostic de situacioé es van establir amb la finalitat de poder localitzar si
l'entitat disposava «[...] de practiques que podien comportar situacions de
discriminacié» (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 17).
Nogensmenys, també es van estipular per tal de conéixer si 'empresa comptava amb
una preséncia equilibrada als seus departaments i si la igualtat de génere era una
matéria que el personal dirigent d’A Punt controlava. D’aquesta manera, les matéries

que van ser emprades a I'hora d’avaluar I'entitat van ser les seguents:

Distribucié de la plantilla (estructura, situacié personal, tipus de relacio laboral
i segregacié horitzontal i vertical). Accés i promocié. Formacio [encara que en
aquell moment no es podia comptar amb un pla de formacid].
Desenvolupament del treball i torns. Salaris [encara que en aquell moment
estava en rodatge el sistema propi de nomines]. Conciliaciéo i
corresponsabilitat. Conflictivitat laboral: assetjament sexual i violéncia.
Percepci6 d'igualtat. Imatge i comunicacié (llenguatge no sexista, contingut
violéncia de génere). (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio,
2020, 18).

El proposit principal era, mitjangant una valoracié quantitativa i qualitativa de I'empresa,
fer una estimacié de la conjuntura de l'entitat. Es a dir, mostrar si a A Punt, abans
d'instaurar el seu PI, hi havia o no igualtat en tots els seus departaments. El resultat
d’aquesta primera fase va exposar que la nova Televisié publica valenciana comptava

amb practicament el mateix nombre de treballadores que de treballadors: dos-cents
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vint-i-set enfront de dos-cents seixanta-dos, respectivament (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacié, 2020, 17). Addicionalment, a 'esmentada entitat, mitjangant
el Diagnostic Organitzacional amb Perspectiva de Génere, es va assenyalar que les
treballadores i els treballadors no eren, en la practica, tractats de manera igualitaria.
Es a dir, existien departaments i tasques masculinitzats o feminitzats, segregacio
vertical i horitzontal, escassejava la conciliacio i la corresponsabilitat, etc. (Corporacio
Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 18-20).

A continuacié, es formula la filosofia que dirigeix 'esmentada empresa. Per mitja de la
transversalitat del principi d’igualtat, el Pl d’A Punt compta amb el segiient sistema:
corresponsabilitat, igualtat i no discriminacio, participacié, cooperacié departamental,
no neutralitat de les intervencions, i visibilitat de les dones (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacio, 2020, 21-22).

Addicionalment, l'esmentat Pl compta amb quatre linies decisives que seran
implantades amb la finalitat de crear una atmosfera igualitaria en I'entitat. Aquests
itineraris obliguen a la nova Televisid publica del Pais Valencia a obtindre una
presencia equilibrada en tots els seus departaments; a disposar de mesures amb les
quals fomentar la corresponsabilitat i la conciliacié; a transmetre la informacié des de
la perspectiva de génere; i, a aplicar 'esmentada mirada a través de les ulleres violeta
en 'ambit de la salut (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 23-55).
Endemés, compten amb I'ajuda de mesures i indicadors que tenen ['objectiu
d'aconseguir els seus proposits, eliminant aixi les desigualtats existents a I'empresa.
Respecte als objectius, posseeix tant quantitatius com també qualitatius, amb els quals
s'incrementara la informacié obtinguda. Posteriorment, incorpora el calendari, un
cronograma i un pressupost. D'aquesta manera, s’exposa quan es desenvolupara
cadascuna de les mesures que seran posades en funcionament a 'empresa i la
quantitat de diners que es destinara a la seua execucio.

En relacio amb la fase de seguiment i avaluacio, el Pl explica que sera la Comissio
d'lgualtat la que efectuara la revisi6 de I'esmentat document, amb la finalitat de
comprovar si les mesures implantades han millorat la situacid de la plantilla de
I'empresa. Encara que haura de reunir-se cada tres mesos, si qualsevol membre de la
plantilla denldncia assetjament per rad de sexe o assetjament sexual, 'esmentada
institucié estara obligada a reunir-se, com a maxim, cinc dies després de coneixer el
cas (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 65). Aquest organ
operara com una Comissié de seguiment d'igualtat que actuara de forma conjunta amb
la Comissio d'assessorament. Respecte a la inspeccid, aquesta es realitzara de forma
anual (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 68). Addicionalment,

el Pl presenta una série de documents que seran redactats per la Comissié d’lgualtat.
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Finalment, es presenta I'explicacié d'una compilacié de paraules relacionades amb les
discriminacions i el principi d’igualtat. D'aquesta manera, les treballadores i els
treballadors d’A Punt poden conéixer la terminologia associada amb la perspectiva de
genere. Endemés, s’exposa el Protocol d’assetjament sexual i per rad de sexe a
I'ambit laboral; el Protocol per al desenvolupament i I'actuacié de mesures contra la
violéncia de génere; i, el Protocol davant I'assetjament per raé d’orientacié sexual,
identitat de génere /o expressié de génere (Corporacié Valenciana de Mitjans de
Comunicacio, 2020, 75-137). Aquests tres Protocols es troben desenvolupats en
profunditat a cadascun dels seus apartats. D’aquesta manera, es fa una explicacio
detallada de qué son i per qué han de ser executats; quins son els seus proposits; on
caldra implantar-los i quines institucions hi participaran; i, el seu procediment i
valoracié, a consequéncia del seguiment, que facilitara millores en els proxims

Protocols (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 75-137).

1.2. El Protocol d’assetjament sexual i per raé de sexe a I'ambit laboral d’A Punt.

El Pl d'A Punt compta amb una ferramenta que s'activara en cas de que a I'empresa
s'estiga produint assetjament sexual o assetjament per rad de sexe. El Protocol
d'assetjament sexual i per rab de sexe a l'ambit laboral és l'eina que l'esmentada
entitat va redactar per tal de garantir el principi d’igualtat. Cal destacar que, encara que
el nom del Protocol fa referéncia a dos tipus diferents d'assetjament, aquests es
diferencien al llarg de I'esmentat document.

Primerament, s'explica de forma breu qué sén ambdés tipus d'assetjament i per que es
poden desencadenar a les empreses. Tal com s'apunta, és la societat masclista la que
afavoreix que les dones siguen tractades d'una forma inferior als homes, contribuint
aixi a la desigualtat entre sexes podent culminar en aquests tipus d'assetjaments
(Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 76).

Seguidament, es comenta el marc internacional, estatal i autondmic del Protocol. Al
marc internacional destaca la Declaracié sobre l'eliminacié de totes les formes de
discriminacié contra la dona; la Declaracio sobre l'eliminacio de la violéncia contra la
dona; la Recomanacio de la comissio, de vint-i-set de novembre de 1991, relativa a la
proteccié de la dignitat de la dona i de I'home en el treball; la Resolucié del Parlament
Europeu sobre una campanya europea sobre tolerancia zero davant la violéncia contra
les dones; el Conveni numero 111 de I'OIT relatiu a la discriminaci® en matéria
d'ocupaciod; la Resolucié del Parlament Europeu sobre I'assetjament moral en el lloc de
treball; la DPEC; la Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de cinc

de juliol de 2006, relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
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tracte entre homes i dones en assumptes d'ocupacio; els Programes Il i IV de la Unid
Europea; i I'Estratégia per a la igualtat entre dones i homes 2010-2015 de la Comissié
Europea (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 77-80). Aquests
documents assenyalen no unicament qué és la violéncia masclista i els assetjaments
sexuals que poden produir-se a I'entorn laboral, siné també com ha de comportar-se la
plantilla d'una entitat per tal d'eliminar aquests comportaments. Respecte al marc
estatal, s'assenyala la LOIEMH, el Codi Penal (en avant, CP) i I'Estatut dels
Treballadors (ET o RDLET). Aixi doncs, es comenta la importancia de la LOIEMH en la
definicié dels dos tipus d'assetjaments. A l'article set de I'esmentada legislacio, es

descriu l'assetjament sexual com:

[...] cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (art. 7 LOIEMH).

Per contra, l'assetjament per raé de sexe, encara que manté similituds amb
I'assetjament sexual, és explicat com la conducta que es genera amb la finalitat
d'atacar a una persona, Unicament per la seua condicié sexual (art. 7 LOIEMH). Es a
dir, malgrat que el comportament desencadene, de la mateixa manera que en
I'assetjament sexual, un ambient degradant, en aquest cas troba la motivacié en el
sexe. El maltractament no és unicament sexual.

Pel que fa al CP i a 'ET, s'anuncia que ambdds documents disposen de normes
respecte als dos tipus d'assetjaments. Aixi doncs, resulten rellevants tant I'article 4.2,
com també l'article 54 de I'ET. Mentre que al primer s'assenyalen els drets que la
plantilla de I'empresa té en la igualtat i no discriminacié en I'ambit laboral, al segon
s'afirma que sera acomiadada de I'entitat qualsevol persona que no respecte el principi
d'igualtat). Per ultim, a l'article 184 del CP s’estableixen les multes i penes amb les

quals es podra condemnar l'assetjador:

[...] pena de prision de tres a cinco meses o multa de seis a 10 meses. [...] Si
el culpable [...] hubiera cometido el hecho prevaleciéndose de una situacion
de superioridad [...] o con el anuncio [...] de causar a la victima un mal [...], la
pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses [...].
Cuando la victima sea [...] vulnerable [...], la pena sera de prision de cinco a
siete meses 0 multa de 10 a 14 meses [...] [0] de prisidn de seis meses a un
ano [...]. (art. 184 CP).

Finalment, al marc autonomic, es presenta la LLIEDH. Aquesta norma resulta
important per al Protocol, ja que als seus articles 23 i 47 s'exposa el codi de
comportament, tant en I'ambit laboral com en I'Administraciéo publica, enfront de

I'assetjament sexual, remetent al recollit en la Recomanacié de la Comissié de les
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Comunitats Europees de 27 de novembre de 1991, relativa a la proteccio de la dignitat
de la dona i de I'home en el treball.

L'esmentat Protocol compta també amb una declaracié de la Corporacié Valenciana
de Mitjans de Comunicacio i de la Societat Anonima de Mitjans de Comunicacio.
Ambdds organismes declaren la seua condemna enfront de qualsevol tipus de
violéncia. Aixi doncs, apunten a la importancia tant de comptar amb mesures de
prevencid i d’erradicacié dels assetjaments, com de posseir perspectiva de génere i
sensibilitat en tots els departaments que conformen I'entitat (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacié, 2020, 77). Endemés, l'entitat posa émfasi en la principal

causa que desencadena els assetjaments tractats a I'esmentada eina:

Aquestes situacions no son producte d'una conducta aillada, sind que
s'inscriuen enun context de desigualtat [...]. En I'ambit laboral, I'assetjament
sexual i per radé de sexe és patit en major grau per les dones a causa [...] del
fet que elles ocupen més llocs subordinats [...]. (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacié, 2020, 76-77).

A continuacio, s'expliquen els proposits que es contemplen al document. L'objectiu
principal és assolir la igualtat en A Punt. Respecte als objectius secundaris,
s'assenyala que, mitjangant la instauraci6 del Protocol, la plantilla de I'empresa
aconseguira formar-se en igualtat, obtenint aixi una mirada feminista en tots els ambits.
Addicionalment, es generaran una série de mesures per tal d’eliminar ambdés tipus
d’assetjament, com és el cas del procediment que es dura a terme si qualsevol
membre de la plantilla dendncia. En consequéncia, s'erradicaran les discriminacions i,
per tant, I'assetjament (Corporacioé Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020, 83-
84). Addicionalment, s’exposen els procediments que hauran d’instaurar-se en els

casos externs a I'entitat:

Si es produira una situacioé d’assetjament laboral entre el personal d’aquesta
corporaci6 i d'una empresa externa [..], s’aplicara el procediment
d’investigacio [...]. En cas d’estar implicades treballadores o treballadors que
estiguen prestant servei de forma externalitzada [...], la direccié s’haura de
dirigir a 'empresaamb l'objectiu que aquesta adopte aquelles mesures més
adequades i urgents perqué donen solucié al problema. (Corporacio
Valenciana de Mitjans deComunicacié, 2020, 84).

Respecte al seu ambit d'aplicacio, s'exposa que el Protocol s'implantara a tots els
departaments de I'empresa i a les entitats que treballen amb A Punt. Endemés, tot el
personal de l'entitat, incloses les persones becaries i amb contracte de practiques
professionals, haura de respectar I'esmentat document. Pel que fa a la seua validesa,
aquest podra ser executat des de la data de la seua redaccid, fins a la creacié d'un
nou (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020, 84-85).

El seglient punt a considerar és un apartat el qual incorpora una descripcid dels
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assetjaments que poden desenvolupar-se a l'empresa. D’aquesta manera, es
comunica a la plantilla que és I'assetjament sexual i I'assetjament per radé de sexe i, a
continuacié, s'enuncien les diverses variants que hi poden materialitzar-se.
Addicionalment, el Protocol exposa una série d’exemples que tenen la finalitat de que
les treballadores i els treballadors siguen capacos de detectar els possibles

assetjaments:

Observacions suggeridores i desagradables. [...] Comunicacions (internet,
xats, telefonades, correus electronics...) de contingut sexual i caracter ofensiu.
[...] Bromes per desenvolupar tasques assignades tradicionalment a persones
de l'altre sexe. [...] Assignar tasques per davall en funcié dels estereotips de
génere [...] Tracte desfavorable per radé d'embaras o maternitat [...].
(Corporacié Valenciana de Mitjiansde Comunicacio, 2020, 88-89).

Endemés, s’apunta una série d’actituds relacionades amb l'assetjament sexual i
'assetjament per raé de sexe. Aquestes expressions es troben diferenciades en tres
quadres segons el seu nivell. La finalitat és mostrar a la plantilla d'A Punt quins
comportaments no han de ser qualificats con aptes, ja que mostren una conducta
masclista (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 90-91).
Addicionalment, s’exposa que els assetjaments contemplats a 'esmentat document
poden produir-se no unicament dins de I'entitat, sind també fora. D’aquesta manera,
malgrat que el possible assetjament tinguera lloc en un viatge d’empresa, podria ser
denunciat a A Punt, ja que aquesta violéncia s’hauria evitat si la victima o I'assetjador
no treballaren en 'esmentada cadena de Televisio (Corporacio Valenciana de Mitjans
de Comunicacié, 2020, 91).
A continuacio, es fa referéncia als dos articles de la LOIEMH que tenen relacié directa
amb lI'esmentat Protocol. Per una banda, l'article 46 en el qual s’obliga als Pls a
mantindre la mateixa estructura interna; per l'altra banda, l'article 48 amb el que es
dictamina la creaci6 de mesures per tal d’advertir i erradicar els assetjaments sexuals i
els assetjaments per raé de sexe (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio,
2020, 92). El principal proposit d’aquesta presentacié d’articles és donar a conéixer a
les treballadores i als treballadors d’A Punt, el Protocol d’assetjament sexual i
d’assetjament per rad de sexe a I'ambit laboral. Seguidament, sén enumerades les
diferents ferramentes que I'entitat emprara amb la finalitat de donar compliment al seu
proposit:
a) Documents divulgatius que [...] [donen] a conéixer I'existéncia del protocol
[...], aixi com el web on podran descarregar-ho [...]. d) Formacié especifica
per a les persones que participaran enel procediment [...]. g) Conveniéncia
de fer un estudi de riscos psicosocials [...]. a) La inclusié de clausules de

rebuig i sancionadores de les conductes discriminatories per rad de sexe i
d'assetjament sexual en els convenis col-lectius. [...] ¢) La incorporacié de
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continguts relatius a la igualtat i la prevencié de I'assetjament en les activitats

go4r)matives [...]. (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 93-
Aixi mateix, segons s’exposa l'esmentat document compta amb una série
d’assegurances que el converteixen en un procediment amb el qual no unicament
s’erradicaran els assetjaments, sind6 amb el que també es garantira 'anonimat de la
victima i de I'agressor (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 94-
95). D'altra banda, s’assenyala que, malgrat que la Direccié de I'empresa és
'organisme que ha de garantir un correcte entorn laboral, I'entitat compta també amb
un grup de persones que seran les encarregades d’aconseguir que el Protocol siga

executat a consciéncia. Aquesta institucié es troba conformada per:

Direccié. Responsable de RH. Direccions i caps intermedis. Representants
legals de la plantilla. Comissié d’igualtat. Comissié d’avaluacié. Persona
instructora. (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 96).

Cadascuna de les parts que configuren I'érgan que ha de vetlar pel seu compliment,
tenen una funcié diferent que ha de ser desenvolupada per tal de garantir I'eficacia
d'aquest procediment. Encara que el treball divergisca, la seua finalitat les uneix:
erradicar els assetjaments, tant sexual com també per radé de sexe, per tal de garantir
un espai lliure de discriminacions i, per conseguent, igualitari.

Pel que fa al programa, s’apunta la seua rapidesa per tal de frenar I'assetjament i
emparar aixi a la victima, donant-li veracitat a les seues paraules, amb la finalitat de fer
de la denuncia un pas, no Unicament necessari, sind6 també huma (Corporacio
Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 100). D’aquesta manera, I'esmentat
Protocol esdevé un métode amb el qual les victimes podran acostar-se sense el temor
de ser tractades amb mancanga d’humanitat i, també, amb el coneixement de que les
sequeles fisiques i psicoldgiques que puguen patir es comprendran i repararan.
Endemés, compta amb dues vies mitjangant les quals les victimes podran denunciar:
la informal i la formal. La diferéncia entre ambdds métodes és I'espai on la victima
prefereix fer la declaracié, si a 'empresa o al Tribunal (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacio, 2020, 100). Aixi doncs, el primer pas per tal d'iniciar el
procediment sera fer la denuncia «][...] a qualsevol membre de la comissié d’igualtat,
ella mateixa o mitjancant delegades o delegats sindicals, o del comité d’empresa [...]»
(Corporacio Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 100). Nogensmenys, la
victima tindra la decisié de continuar amb el procediment en I'entitat, o de traslladar la
seua denuncia als jutjats. A continuacio, es donara inici a les investigacions que
podran acreditar I'assetjament viscut per la victima. Finalment, s'executara una série

de mesures amb les que es pretendra garantir la seguretat de la plantilla, erradicant
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aixi els d’assetjaments. No obstant aix0, s’exposa que:

En cas que s’inicien accions judicials pels mateixos fets que sén objecte de la
investigacio o expedient, la tramitacié d’aquest expedient i I'aplicacié del
protocol quedara suspés fins que finalitze el procés judicial, excepte en alld
referent a les mesures cautelars. (Corporacié Valenciana de Mitjans de
Comunicacio, 2020, 100).

El Procediment Informal s'activaria quan la victima, o qualsevol persona intermediaria,
denunciara la seua situacio a la Comissio d'lgualtat. Seguidament, aquest organisme
deliberaria, designant la Persona instructora, que hauria d'aprovar la victima.
Addicionalment, complint amb el principi de privacitat, es concediria un codi a
I'expedient. Per tal d'evitar una situacié violenta a la victima, la Persona instructora
seria l'encarregada d'executar les gestions, emprenent aixi la recerca de les
evidéncies que hauria de finalitzar tant amb I'erradicacié dels assetjaments, com
també amb el comengament del Procediment Formal. Finalment, la Comissié d'lgualtat
deuria examinar la denuncia, aplicant doncs les mesures necessaries (Corporacio
Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 102).

Respecte al Procediment Formal, aquest s'activaria:

[...] quan la victima decidisca presentar denuncia escrita interna [...] sense
passar per procediment informal; quan la victima no haja quedat satisfeta
amb les solucions aportades en el procediment informal; quan la victima visca
la reiteracio dels comportaments d’assetjament [...]; quan s’aconselle [...]
passar directament a aquest procediment formal. (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicacié, 2020, 103).

Es designaria la Persona instructora, que hauria de tractar amb la victima i exposar la
seua situacié. Seguidament, s'iniciaria I'examinacié de l'assetjament, on es promourien
mesures cautelars. Aquest procés, després de vint dies, finalitzaria no Unicament amb
un document al qual fora presentat el resultat del cas, sin6é també amb una série de
mesures amb les quals es garantiria que I'esmentada situacié no tornara a océrrer i, si
fora necessari, amb la creacié d'un informe punitiu per a l'assetjador (Corporacio
Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020, 104). Addicionalment, s'explica que
resulta fonamental que cap membre de la plantilla de I'empresa patisca represalies
sobre aquest tema, generant aixi un clima favorable per a denunciar I'assetjament.
D'aquesta manera, en cas de mostrar un comportament advers contra alguna
treballadora i/o treballador, aquesta persona rebria una penalitzacié. Finalment,
s'exposa que:

Si la comissié d’avaluacié o assessora no aconsegueix les proves suficients

[...], es respectara [...] el desig de la persona denunciant de no compartir

espai de treballamb el subjecte de la denuncia. (Corporacié Valenciana de
Mitjans de Comunicaci6,2020, 107).
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Cal fer esment especific a I'apartat tres punt tres del Protocol. A I'esmentat capitol
s'exposen les mesures de precaucio que hauran de ser implantades amb la finalitat de
mantindre I'anonimat de la victima, garantint una execucié correcta del procediment.
Es menciona la importancia de que la victima i els diferents departaments de
'empresa coneguen les esmentades mesures. Addicionalment, s’explica que aquestes
seran diverses per tal de no Unicament separar la victima del seu assetjador, sin6

també de poder proporcionar-li I'ajuda psicologica i fisica necessaria:

[...] reorganitzacié d’horaris, separacié en l'espai fisic, reorganitzacié en
diferents departaments [...] establiment de pautes de control i seguiment [...]
atencid6 medica adscrita o extrema de prevencid de riscos laborals.
(Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020, 108).

Aquestes mesures seran implantades de forma conjunta al procediment d’analisi dels
assetjaments. Es a dir, mentre que la Comissié avaluadora estudia el cas, la victima
gaudira d'una série d'accions que garantiran la seua proteccio per part de 'empresa.
D’aquesta manera s’empara a la victima, creant aixi un ambient favorable perqué
denuncie sempre, sense temor de patir cap tipus de represalia.

Convé destacar també que I'esmentat Protocol posseeix una seérie d’exemples
d’incidents que son considerats, per la propia empresa, com més perniciosos per a les
victimes; son les anomenades “circumstancies agreujants”. Gracies a aquesta llista, el
personal de 'empresa que estiga patint assetjament sexual o assetjament per raé de
sexe, pot coneéixer si el seu cas és, dins de la gravetat, més critic. A Punt considera

com situacions més alarmants, entre altres, les seglents:

Abus de superioritat [...]. La reiteracié de conductes ofensives després que la
victima haja usat els procediments de solucié establits. [...] L’existéncia de
dues o més victimes.[...] Quan s’han produit pressions o coaccions sobre la
victima, testimonis, persones del seu entorn laboral o familiar [...]. Quan
I'assetjament es produeix durant els processos de seleccié o promocié. [...].
(Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020, 109).

Endemés, s’explica que totes les persones que formen part de 'organisme que donara
compliment a aquest Protocol d’assetjament sexual i per raé de sexe a I'ambit laboral,
hauran de formar-se en un curs. L’esmentat curs comptara amb tematiques amb les
quals desenvoluparan la sensibilitat cap a les victimes, coneixeran com s’ha d’efectuar
el Protocol, les seqleles que pot patir la victima i la importancia de la igualtat en
I'entorn laboral, entre altres (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020,
110). Addicionalment, s’assenyala que la denunciant ha de ser coneixedora de la
legislacié sobre els assetjaments que contemple 'esmentat Protocol, per la qual cosa
comptara amb tota la informacié i ajuda necessaria per a poder fer front a la seua

situaci6é (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020, 110).
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Per finalitzar, s'anuncia que les mesures adoptades amb motiu de I'esmentat
procediment, hauran de ser notificades al Comité d’avaluacié. Aquest organisme, sera
'encarregat de supervisar les denuncies de les victimes, controlar el procés i l'informe
resultant del mateix. Addicionalment, aquest organ mantindra un vincle amb la
Comissié d’lgualtat de I'entitat, amb la finalitat de crear un document anual en el qual
mostrar les mesures preventives d’ambdds tipus d’assetjament i tota la informacié
relativa a les denuncies. Aixi mateix, s’explica que, en cas de produir-se denuncies, el
Protocol haura de ser analitzat per tal de donar una soluci6 a les possibles
incorreccions del document (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio, 2020,
112-113). En darrer terme, I'esmentat procés posseeix uns annexos finals en els quals
es mostra a la plantilla exemples tant del Model de confidencialitat de les persones que
intervenen en el procés de tramitacié i resolucid de les denuncies per assetjament
sexual i per radé de sexe, com del Model de denuncia formal. D’aquesta manera, es
presenten, d’'una forma visual, ambdds informes. El propdsit és aconseguir que les
possibles victimes coneguen tant el procediment com també els documents que

hauran d’omplir.

1. ANALISI DE CANAL 9 | D’A PUNT.

Complint amb el que s'estableix en la legislacié vigent, tant I'antiga Televisié publica
del Pais Valencia, Canal 9, com també la nova Televisié publica valenciana, A Punt,
disposen de Pls i de Protocols que, encara que hagen sigut explicats amb anterioritat,

seran comparats a continuacio.

2.1. Exposicio de les similituds i diferéncies d’ambdés Plans d’igualtat.

En primer lloc, respecte a les semblances, tant el Pl de Canal 9 com el Pl d'A Punt
posseeixen un index inicial, al qual es presenta la seua estructura, que és la mateixa.
Endemés, realitzen una presentacio dels Pls, exposant el compromis de les empreses
i el proposit que pretenen aconseguir mitjangant la correcta aplicacid6 d’aquestes
ferramentes. Pel que fa a les normatives que els regeixen, les dos cadenes de
Televisié compten amb les mateixes. Ambdds Pls han comptat amb criteris qualitatius i

quantitatius. Per ultim, quant a la avaluacio, aquesta és anual en ambdds Pls.

Taula n°1. Taula de similituds entre els Pls de I’antiga Televisié publica
valenciana i la nova cadena de Televisio.
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Si Si
Totes Totes
Si Si
LOIEMH; CE; DPEC; LOIEMH; CE; DPEC;
DCABS; LLIEDH; i DCABS; LLIEDH; i
DCRVPI DCRVPI
Qualitatiu i quantitatiu Qualitatiu i quantitatiu
Anual Anual

Elaboracio propia.

En segon lloc, destaquen nombroses diferéncies. Mentre que al Pl d’A Punt s'explica
que és la Comissi6 d’lgualtat, la seua constitucié i els documents que haura d’elaborar;
al Pl de Canal 9 aquest organisme no és esmentat. Addicionalment, respecte a les
normatives, els dos Pls comentats difereixen. Respecte a la filosofia que coordina els
Pls, Canal 9 i A Punt no comparteixen els mateixos principis. Quant al diagnostic de
situacio, la nova Televisio publica valenciana destaca per la transparéncia i la garantia
de la independéncia. Endemés, es diferéncien també respecte a les matéries que es
van utilitzar per tal d’examinar ambdos entitats. Pel que fa als objectius i les mesures
que seran executades, ambdoés Pls difereixen. Respecte al calendari, mentre que el
document elaborat per la nova cadena de Televisi6 disposa d’'un cronograma al qual
es detalla la quantia econOmica de cada mesura i 'any en que s’executara; al Pl de
Canal 9, el calendari no presenta ni la quantitat de diners que es destinaran a cada
mesura, ni 'any exacte en que seran aplicades. En relaci6 amb la vigéncia dels Pls,
ambdds empreses mostren una data diferent. Per ultim, el PI d’A Punt compta també

amb una ultima diferéncia, un glossari de paraules.

Taula n°2. Taula de diferéncies entre els Pls de I’antiga cadena de Televisid i la
novaTelevisio publica del Pais Valencia.

No Explicada amb detall

Tractat de Roma del 1957;

LEBEP; LLOEACV;i | Tractat de Maastricht del
Conveni Col-lectiu

d’Empresa de Radiotelevisio| 1993; Tractat d’Amsterdam

Valenciana, Televisio del 1997:Carta de Drets
Autondmica Valenciana,
S.A. i Radio Autonomia Fonamentals del 2000;

Valenciana de RDLET; RDLEBEP;
la Comunitat Valenciana
RDLMIO; i ET
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Flexibilitat, temporalitat,
globalitat, dinamitat, ordre,
transversalitat i coheréncia

Corresponsabilitat, igualtati
no discriminacio,
participacid, cooperacio
departamental, no neutralitat
de les intervencions, i
visibilitat de les dones

Elaborat per Canal 9

Elaborat per Grup
CONSIDERAS.L.

a) Accés I'ocupacio.
b) Classificacio

professional, promocid i

formacio.
c) Retribucions.
d) Salut laboral.

e) Conciliacio de la vida
familiar, personal i laboral.
f) Comunicacio i
llenguatge no sexista.

» Distribucio de la plantilla
(estructura, situacio
personal, tipus de relacio
laboral i segregacio
horitzontal i vertical).

. Accés i promocio.

* Formacié [encara que en
aquell moment no es podia
comptar amb un plade
formacid].

* Desenvolupament del
treball i torns.

» Salaris [encara que en
aquell moment estava en
rodatge el sistema propi de
nomines].

. Conciliacié i
corresponsabilitat.

. Conflictivitat laboral:
assetjament sexual i

violéncia.

. Percepcié d'igualtat.
* Imatge i comunicacié
(llenguatge no sexista,
contingut violéncia de

génere).

Diferents

Diferents (compta amb

quatre itineraris)
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No presenta cronograma

Calendari amb quantia econdmica ni
any exacte economica i any detallat

Cronograma amb quantia

Do Quatre anys (amb
ViEEneE possibilitat de modificacio) VEB EmE

Glossari No Si

Elaboracio propia.

Malgrat que ambdds documents posseeixen la mateixa estructura, pautada per la
normativa vigent, el desenvolupat per A Punt resulta més comple, evidenciant-se aixi
el compromis que I'empresa té respecte els Pls i la lluita contra les discriminacions i la
violéncia que pateixen les dones. Pel que fa a la incorporacié de la Comissié d’'lgualtat,
malgrat que les empresesamb cinquanta o més treballadores i treballadors (dos-cent
cinquanta, al moment d’elaborar-se el Pl de Canal 9) hagen d'implantar un PI i,
consegientment, una Comissié d’lgualtat, a Canal 9 no es va redactar fins que va
esclatar el Cas Sanz (Poquet: 09’ 427).

A la nova Televisid publica valenciana, lI'esmentat organisme parteix també de
I'experiéncia d'una de les seues membres: la periodista Victoria Maso. Gracies a la
seua formacié en comunicacio no sexista, a la seua especialitzacié en Agent d’igualtat
i a la seua conviccio envers el feminisme i la creacié d’'una societat igualitaria, lluita
dins d’aquesta instituci6 amb la finalitat d'aconseguir una Televisi6 amb mirada
feminista (08’ 54”).

Els Pls sén, doncs, documents essencials per tal d'afavorir un bon clima a I'ambit
laboral, eliminant les discriminacions, directes i/o indirectes, i impulsant la igualtat en
tots els departaments de I'entitat. Amb la correcta utilitzacié d'aquestes eines, el canvi

cap a una societat igualitaria és possible.

2.2. Exposicié de similituds i diferéncies dels dos Protocols dRTVV.

Per una banda, pel que fa als paral-lelismes, ambdés documents compten amb un
Protocol que seria activat si a 'empresa es produira assetjament. D’aquesta manera,
tracten de garantir la igualtat en I'ambit laboral. Addicionalment, disposen d’una
declaracié on es presenta el compromis de les dos empreses. Endemés, els dos
documents exposen que la seua aplicacié sera de forma transversal a les entitats |,
que es disposara de la via informal i/o de la formal. Tant la ferramenta de Canal 9
com la d’A Punt compten amb una sériede mesures que s'activaran per tal d’evitar els
assetjaments. Per ultim, ambdés documents disposen d’'un procés de seguiment del
cas i de les mesures implantades; i també, amb un informe en el qual s'exposaran la

quantitat d'operacions executades.
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Taula n°3. Taula de similituds entre els Protocols de I’antiga Televisié publica
valenciana i la nova cadena de Televisio.

Protocol Canal 9 A Punt
NetEcs Si es denuncia assetjament | Si es denuncia assetjament
Proposit Garantir la igualtat Garantir la igualtat
Declaraci6 Si Si
. Transversal a 'empresa i a | Transversal a 'empresai a
Ambit d'aplicacio tota la seua plantilla tota la seua plantilla
Via Informal i formal Informal i formal
Mesures preventives Si Si
Seguiment Si Si
Informe Si Si

Elaboracio propia.

Respecte a les desigualtats, destaca el nom d’ambdéds documents. Endemés, malgrat
que ambdds Protocols disposen d’'un apartat de definicions, alredactat per Canal 9
s’exposa el significat d’assetjament sexual, d’assetjament moral i d’assetjament per
rad de sexe; mentre que al compost per la nova Televisié publica delPais Valencia, es
presenta no unicament la definicié d’assetjament per radé de sexe i d’assetjament
sexual, sind6 també una série de paraules que es troben relacionades amb els
assetjaments i exemples d’aquests tipus de violéncia. Addicionalment, unicament el
Protocol de la nova Televisié publica valenciana esmenta les garanties o principis
amb els que es vol sustentar el procediment. Pel que fa als organs encarregats
d’'aplicar els Protocols, ambdds documents difereixen. Respecte a la validesa dels
Protocols, unicament el redactat per A Punt exposa que I'esmentat document estara
vigent des de la seua creacio fins a la data en la qual 'empresa elabore una nova
ferramenta. Quant als procediments, malgrat que ambdds documents disposen de les
mateixes vies, la seua definicid no és la mateixa. Per ultim, Gnicament al Protocol de la
nova Televisid publica del Pais Valencia, es presenten una serie de documents
annexats, relacionats amb els procediments que hauran d’executar-se en cas de

denuncia per assetjaments.

Taula n°4. Taula de diferéncies entre els Protocols de I’antiga cadena de
Televisié i la nova Televisié publica del Pais Valencia.

Protocol Canal 9 A Punt
Protocolo de actuacion Proto.co/ d’as’setjamen t
Nom sexual i per rad de sexe en
frente al acoso laboral I'ambit laboral

Denuncia per assetjament | Denuncia per assetjament
Activacio sexual, assetjament perrad| sexual o denuncia per

de sexe o0 assetjament morallassetjament per rad de sexe
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Significat d’assetjament
sexual, d’assetjament moral
i d’assetjament perrad de

sexe

Definicié d’assetjamentper
radé de sexe i d’assetjament
sexual. Definicio de
paraules quees troben
relacionades amb els
assetjaments. Exemples
d’aquests tipusde violéncia

CE; Estatut d'Autonomia de
la Comunitat Valenciana;
normativa de la Unio
Europea; Conveni Col-lectiu
d’Empresa de Radiotelevisié
Valenciana, Televisio
Autonodmica Valenciana,
S.A. i Radio Autonomia
Valenciana de la Comunitat
Valenciana; Llei de
Prevencio de
Riscos Laborals

Convenis; Resolucions;
Declaracions; Programes;
Directives; LOIEMH; CP;

ET;i LLIEDH

No

Si

Comissio d’Instruccio,Equip
de mediacio i atencio, i
Persona de confianga

Direccio de I'entitat,
Comissio d’lgualtat,
Comissi6é d’avaluacio,
persones que dirigeixenels
departaments de 'empresa,
personaresponsable de
RecursosHumans, Persona
instructora, i les persones
que representen a les
treballadores i els
treballadors (curs
especialitzat)

No es comenta

Vigent des de la seua
creacio, fins a la data en la
qual 'empresa elabore una

nova ferramenta

49



Amb el procediment informal

la victima comptara amb ] _
. . Amb el procediment informal
I'ajuda del’'Equip de o o
o - la victima denunciara a
Via Mediacio i Atencio, mentre _
. I'entitat, mentre que amb el
que ambel formal sera ) )
o ... [formaldenunciara al Tribunal
assistida per la Comissié

Instructora

Documents annexats No Si

Elaboracio propia.

Ambdds documents exposats mantenen els mateixos programes i, per consegient, la
mateixa implicacio respecte a I'empara a la victima. No obstant aix0, la nova cadena
de Televisio valenciana s'enfoca en I'assetjament que es produeix de forma sexual, és
a dir, amb intencid libidinosa. Aixd es pot comprovar no unicament observant el nom
de cada Protocol, sind també mitjangant I'explicacié que es dona dels assetjaments
que hi seran tractats. Endemés, I'esmentat Protocol resulta més complet que el de
Canal 9, ja que no unicament inclou com haura de ser el processament dels
assetjaments; sind que també incorpora una série d’apartats amb els quals s’explica
en profunditat I'esmentat procediment. Addicionalment, al document de la nova
Televisid valenciana s'incorpora un missatge al qual s'explica que I'assetjament sexual
o per ra6 de sexe no troba el seu limit a 'empresa. Es a dir, qualsevol membre de la
plantilla d'A Punt que siga victima d'aquesta situacio, la pot denunciar encara que haja
tingut lloc fora de l'entitat (Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacié, 2020,
91).

Les denuncies que les tres treballadores van fer al jutjat es troben directament
relacionades amb els exemples d'assetjament que es mostren al Protocol. Aquestes
denuncies es troben recollides, i dividides en tres categories, en un dels articles que el
periodic El Pais va redactar exposant el Cas Sanz (Garrido, 2010). El Protocol d’A
Punt, malgrat que no realitza la mateixa diferenciacio, si que distingeix entre
assetjament lleu, assetjament greu i assetjament molt greu. Gracies al desglossament
dels exemples d’assetjament, I'empresa pot comunicar a la seua plantilla quins
comportaments no son adequats i el nivell de cadascun. Seguidament, es fa eco del
que va océrrer a Canal 9, entitat precedent d’A Punt, amb la finalitat d’apropar-se a les
tres victimes i de lluitar per a que no torne a tindre lloc la mateixa situacio.

D'aquesta manera, la nova Televisi6 valenciana posa I'émfasi en la importancia
d’erradicar els assetjaments sexuals, desmarcant-se aixi del que va tindre lloc a Canal

9 i manifestant doncs un canvi positiu en 'empresa.
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V. CONCLUSIONS

Mitjancant la realitzacio del present TFM s’han extret una série de resultats amb els
quals es pot explicar, d’'una forma més il-lustrativa, la importancia que tenen els Pls en
l'erradicacié de les desigualtats. Respecte a la hipdtesi de partida, aquesta no
contemplava la necessitat de que els Pls han d’estar secundats pel conjunt de
'empresa, ja que, d’aquesta manera, podran aplicar-se de manera transversal en el
conjunt de I'entitat. La presentacié d'aquests documents en les dues empreses reals
de telecomunicacio ha afavorit la constatacié de que amb un compromis real i directe,
i amb una bona elaboracio i aplicacié dels Pls, les esmentades eines poden corregir
I'ambient laboral d’'una entitat. D’aquesta manera, gracies a I'analisi comparativa entre
Canal 9 i A Punt es considera que la situacié de 'empresa ha millorat pel que fa a la
violéncia cap a les dones de la plantilla de I'entitat.

Es pot assenyalar, com a conclusié general, que els Pls poden ser motor de canvi per
a les empreses. Aixi mateix, com a conclusions especifiques, s’exposen les segtients.
En primer lloc, la importancia que la legislacio i la resta de normes aplicables tenen en
la composicié dels esmentats documents. En segon lloc, ha quedat constancia de que,
aquestes eines han d’aplicar-se des del compromis real de 'empresa. En tercer lloc, la
determinacio de que, per mitja d’'un correcte PI, unaentitat pot demostrar el seu canvi
al conjunt de la societat. En quart i ultim lloc, la demostracié de que si els esmentats
documents, amb els seus Protocols, objectius, mesures i fases, es redacten amb un
llenguatge senzill i exposen conductes punitives, poden formar a la plantilla de
'empresa en perspectiva de génere.

En relaci6 amb les idees que han sigut trobades al llarg del treball, aquestes es
caracteritzen per haver sigut descobertes per mitja de les entrevistes realitzades a les
tres treballadores del Grup RTVV.

En relaci6 amb la transparéncia, s’ha de fer constar que el present TFM s’ha trobat
amb problemes a I'hora de poder localitzar el Pl de 'antiga Televisié publica del Pais
Valencia. No obstant aixd, aquest document, va ser facilitat per una membre de la
plantilla d’A Punt.

Addicionalment, un altre dilema abordat ha sigut el del compromis que les empreses
han d’assegurar per tal d'implantar els Pls d’'una manera correcta. En eixa linia es
considera que les inspeccions aleatories ja esmentades, que també podrien realitzar-
se per la Inspeccié de Treball, serien una mesura addient. | tampoc caldria oblidar
mesures en sentit positiu, com ara 'augment de les ajudes econdmiques per a la
implantacié i seguiment dels PI; el foment d’6rgans d’assessorament, publics i/o amb

participacié dels agents socials; i I'especial cura amb I'acompanyament de les
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empreses micro, xicotetes i mitjanes en el procés per a la seua aplicacio.

Resulta fonamental remarcar el paper que els Pls tenen en la consecucié del principi
d’igualtat a les empreses. Com a exemple de les bones practiques a I’hora d’elaborar i
executar aquest document, es troba la nova Televisid publica del Pais Valencia.
Empresa de Telecomunicacions que ha aprés dels errors comesos al passat, motivant

aixi un entorn igualitari al qual, encara, no ha sigut activat el seu Protocol.
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ESPANA

NOMBRE: Vicents Sanz Monlles.
EDAD: 48 afios.

PROFESION: Ingeniero agréno-
me. Funcionario en excedencia delt
INEM.

PRESENTE: Diputodo en los Cortes
velendianas.
TRAYECTOREA; Nacid en Almena:
ra {Costellon} . Entrd en polfica en
afio 1989 de la mano de Juan Jor
sé Lucos. Ese afic fue elegido secre-
ario regionat del parfido en ef con-
greso calebrado en Benidorm. Dos
afios més farde fue designado di-
puiado cutonémico por Valendia,
£ 21 de noviembre de 1993 acee-
did a la presidencia del PP en Va-
lercia en susfitucién dhe Pedro Agra-
munt. Durante su mondolo ha or-
garizaedo un «aparato» en el
parficie con personos de su exdlusi-
va confianza y ha hecho aumentar
les militancia en las comarcas a cos-
fa de gonarse algunos contrincan-
fes internos. En los pasados comi-
cios europeos fue o coordinador de
la carmpofia del PPy el organizader
de los multitudinarios mitines de Az-
nar en las plazas de fores de Vo
lencia y de Las Ventas, en Madrid,

AFICHONES: Le gusta ka buena vi-
da, el lujo, el dineroy siente especial
debilidod por kas mujeres.

SUS CLAVES: Orgonizexor con una
gran capacidod de frabaijo, es un

YICENTE SANZ

EL DIRIGENTE DEL PP
VALENCIANO QUE ASPIRABA A
«FORRARSE» CON LA POLITICA

Yicente Sanz, el ex presidente del PP en Valencia que aspiraba a «fo-

rrarse» coii ka politica, no asumié el poder acumulado en su metedrica

carrera. «Le dio Ia “ficbre del oro’s, aseguran personas de su entormo.

E crefa Dustin Hoffman, pero

sofiaba con emular 2 Paul New-

man vy a Robert Redford. Vi-

cente Sang, el ex presidente del

PP en Valencia, pretendia «dar el

golper» de su vida, scgin pala-
bras suyas grabadas cn una cinta cuya
filtracién le ha cortado su carrera poli-
tica, Bl «lenguaraz y bocazas» polftico
valenciano, segidn lo define un dirigen-
te nacional del PP, proyectaba «man-
gonear y forrarse» desde la vicepresi-
dencia de la Generalitat valenciana,
cargo al que aspiraba en un eventual
gobierno conservador.

Vicente Sanz, un ingeniero agrono-
ma de 48 afios, funcionario en excen-
dencia del INEM, estaba convencido
de haber encontrado en la politica su
verdadera vocacion, «He nacido para
esto.., Estoy en el mejor momento de mi
vida... Me llamar don Vicente... Fre-
cuento carps restaurantes y hoteles de
lujos, confesé hace un afio antes de ir
a una masclerd fallera al empresario y
amigo Vicente Conesa, el interlocutor
al que descubre su mixima aspiracion:
retirarse de Ja pelitica a los 60 afios
w«con un patrimonio de enire 90 y 100
millones de pesetas»,

Vecinos de Almenara, el pueblo na-
wl de Vicente Sanz, aseguran no reco-
nocer 4 $U paisano en la compromete-
dora grabacidn gue le ha costado su
cargo politico: «Parece mentira gue Vi-
centito haya diche eso. Tentamos otro

ALEJANDRINA GOMEZ |

concepro de él». En este pueblo caste-
Hlonense, donde Vicente Sanz conser-
va una hectdrea y media de naranjos
heredados de sus padres, se recuerda al
politico peputar come «un nifio timido,
muy mimado por su madre, que Ro se
khacla notar y al que no se le conoce
ninguna pandjlla de amigoss.
Conocide con el apodo familiar de
Tomace o Tomatela— Tomaltito en va-
lenciano= en alusidn & su corta estatu-
ra y a su timidez, Vicente Sanz llegé a
1a politica de la mano del que fue com-
pafiero de estudios y de trabajo en el
INEM, el presidente de ia Comunidad
de Castilla y Ledn, Juan José Lucas.
En sdlo cinco afios Vicente Sanz salrd
desde su puesto de militante de base a
la secretarfa provineial y regional del
partido en la capital del Turia. Asi le-
g6 a convertirse en el hombre de con-
fianza de Eduardo Zaplana, aspiran-
te a la presidencia de la Generalitat
valenciana, y a presumir de sus in-
fluencias sobre ¢l presidente nacional
del PP, José Maria Aznar. De hecho,
el lider conservador puso en sus mancs
la organizacidn de los mitines de los
pasados comicios eurcpeos en la plaza
de tores de Valencia y en la de Las
Ventas, en Madrid. Su «gran capacidad
de trabajo» v st dotes de «excelente
organizador» son los méritos que le re-
conocen amigos y enemigos. Unos y
otros coinciden en que Sanz «no es un
‘primer espada’ de la politica». Segdn
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Polémico. £! ex presidenie dei PP en Valancia se ha granjeado una legion
de enamigos en su metedrica casrera politica

LA «CIENCIA FICCION» DE UN POLITICO

El «caso Sanz» ha hecho planear
sobre el PP io sombra del «escan-
dalo Naseires, Fduarde Zapleng,
que ha pedido
lo cobeza de su
husta ahora
hombre de con-
fianza, fue

quien sugiris o

Salvador Palop
el reparto de unas «comisionciiasy
en oiro polémica grabacisn que an

1990 desveld i prosunt omo

wiacion dogol del FE Al ig

que hiciera entonces Zaplona,

Sanz dice ahora que sus polabras
hon sido secadas de contexto v
que hablabs zen denda ficaign.
Vicente Sanz fua un hambre clave
en la «Qperacion Zoplana» para
descaboigar o Pedro Agramunt de
la presidencia regionul, «Agramunt
le encargs lu renovacion del parti-
do y Sanz formé sv ‘oparate’ con
urg camerdia de amiges», asegura
ur dirigeaie del PR, La crisis provo-
cade por este asunts ha reabierto
ie gumrra eaire los sectores del PP
vafenciono ancabezados por Rito

Burberd y por Eduardo Zaplona.

Me Laman
DON VICENTE,
FRECUENTO CAROS
RESTAURANTES
Y HOTELES DE LUJO»,
DICE VICENTE SANZ
EN LA GRABACION
DEL ESCANDALO

un alto dirigente dei PP, Vicente Sanz
«es un hombre para hacer partido que
a lo sumo hubiera llegado a ser un gran
secretario de Organizacion, pero en sus
tontertas leva la penitencia». Su lema
era «estds conmigo ¢ contra mi», una
actitud que le ha granjeado una legidn
de enemigos dentro y fuera de la politi-
ca, lo que amplia las sospechas sobre la
autorfa de una posible vendetia prepa-
rada contra el ambicioso politico.

ESTETICA HORTERA. Su imparable ascen-
sidn pelitica ha ido pareja con un cam-
bio en su forma de vestir, en sus gustos,
aficiones y en su estilo de vida, «La
imagen es una de las obsesiones de Vi-
centito. No aparece en pitblico sin ha-
ber pasado antes por la peluqueria pa-
ra arreglarse su fupés, afirman algunos
de sus detractores, Estos sefialan, entre
bromas, que Vicente Sanz capitaneaba
el «club de los calcetines blancos», tér-
mine con el que definen la estética hor-
tera de algunos politicos autonémicos.
El dirigente popular, un conocido fo-
rofo del Valencia que deja los plenos de
las Cortes autonémicas para seguir a su
equipo, siente una predileccion especial
por «la buena vida y por las mujeres»,
segiin personas proximas. Esta atrac-
cién por las compaiiias femeninas cul-
mind con la ruptura de 21 afios de ma-
trimonio con Maria Dolores Rodri-
guez, madre de sus tres hijos. Allegados
2 la ex mujer de Vicente Sanz niegan
que la filtracion de la comprometedora
grabacién tenga alguna relacidn con su
divorcio, argucia con la que el politico
intentd parar el escandalo: «Loli es una
santa, de profundas convicciones reli-
giosas y éricas. Jamds perjudicaria al
padre de sus hijos». —
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SECRETARIA GENERAL

MISION:

Planificacién y supervisién de Ia gestion de los recursos humanos, econdmicos y
financieros de RTVV,

Planificacién y supervisién de Ia gestion y adquisicién de recursos materiales del
Grup RTWV.

Establecimiento, de acuerdo con Ia Direccién General de RTVV de las directrices
y politicas de actuacion referidas a su area de gestién

Dirigir coordinar, de'acuerdo con las directrices marcadas por la Direccién
General de RTVV, las actividades propias de sus unidades dependientes

FUNCIONES:

Establecer las lineas generales de organizacién y gestién de sus unidades
dependientes,

Planificar la politica de personal, asi como desarrollar, transformar y plasmar la
misma en directrices 0 normas para establecer una unificacién de criterios y

actuaciones en estas mater ias.

Informar a la Direccidn General del contenido y alcance de las politicas
definidas.

Planificar las necesidades de personal, cuantitativa y cualitativamente, y a
medio y largo plazo, e informar de las mismas a la Direccidn General.
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¢

RADICTELEVISIO VALENCIANA

Supervisar los acuerdos alcanzados en |a negociacién del Convenio Colectivo e
informar de los mismos a la Direccidn General.

Planificar la formacién del personal atendiendo a las necesidades formativas de
las diferentes dreas del Grup RTVV,

Dirigir y supervisar la gestion de los servicios informaticos del Grup RTVV:
adquisicién, explotacién y mantenimiento de los equipos, instalaciones y
aplicaciones informaticas.

Dirigir y supervisar la adquisicion, explotacién, mantenimiento y conservacion
de los equipos, instalaciones, edificios y servicios general del Grup RTVV

VDin‘gir Y supervisar las adquisiciones de bienes Yy servicios necesarios para el
buen funcionamiento del Grup RTVV,

Proponer a I3 Direccidn General de RTWV, la elaboracién de cuarita normativa
sea necesaria para la correcta gestién de los medios técnicos y humanos de ella

dependientes

Supervisar el cumplimiento de I3 legislacion y normativa interna existente,
referente a sus dreas de gestién.

Dirigir y supervisar la elaboracién del anteproyecto de presupuestos del Grup
RTVV.

Dirigir y supervisar la distribucién de los recursos econdmicos y financieros del
Grup RTVV.
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RADIOTELEVISIO VALENCIANA]

Dirigir y supervisar las gestiones y trdmites de las adquisiciones de bienes y

servicios para satisfacer las necesidades de las diferentes unidades del Grup
RTVV.

Planificar y supervisar el control interno asi como la elaboracién de cuantos
procedimientos internos se consideren oportunos para optimizar la gestion de
los recursos humanos, materiales, econdmicos y financieros del Grup RTVV.

Asistir y representar a RTVV en todas las comisiones, juntas o reuniones de la
que forme parte como miembro o sea convocado y en aquellas a las que acuda
por delegacion.

Dirigir y supervisar las unidades inferiores, con el objetivo de asegurar el
adecuado cumplimiento de las' funciones a ellas encargadas, asi como del
cumplimiento de la prestacidn laboral, las medidas de prevencién de riesgos
laborales aplicables y, en su caso, de proteccién de datos de caracter personal.
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AUDIENCIA PROVINCIAL
SECCION CUARTA
VALENCIA

Avenida DEL SALER, 14 2°
Tfno: 961929123
Fax: 961929423

NIG: 46190-41-1-2010-0002284

Procedimiento:PROCEDIMIENTO ORDINARIO N° 000001/2015- aa-
Dimana del Sumario N° 000001/2010
Del JUZGADO DE PRIMERA INSTANCIA E INSTRUCCION NUMERO 1 DE PATERNA

SENTENCIA N° 702/15.

Ilmos. Sres.:

Presidente:

D. PEDRO CASTELLANO RAUSELL
Magistrados:

D. JOSE MANUEL MEGIA CARMONA
D? MARIA JESUS FARINOS LACOMBA

En Valencia a veintisiete de Octubre de dos mil quince.

La Seccién Cuarta de la Audiencia Provincial de Valencia, integrada por los Iltmos.
Sres. anotados al margen, ha visto la causa instruida Sumario 1/2015, por el Juzgado
de Primera Instancia e Instruccion uno de Paterna, seguida por Delitos de Abusos
Sexuales y Acoso Sexual, contra VICENTE SANZ MONLLEO, con D.N.L.
nacido en Almenara (Casteilon) el 18/05/46. hiio de Vicente v de Natalia, vecino de
Valencia, con domicilio en la , sin antecedentes
penales, en libertad por esta causa, representado por el Procurador D. Ignacio
Zaballos Tormo, asistido del Letrado D. Jose Pardo Geijo, y como acusaciones
particulares D2. ;DA y D2
representadas por el Procurador D2. Amparo Garcia Ballester, asistidas
del Letrado D. Jose Luis Gavidia Sanchez, el Sindicat de Treballadores y Treballadors
de les Administracions | Els Serveis Publics-Intersindical Valenciana(STAS-IV),
representado por el Procurador D. Fernando Modesto Alapont, asistido por la Letrada
D2 Agueda Esteve Manez; y la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras del
Pais Valenciano, representada por el Procurador D?. Maria Esperanza de Oca Ros,
asistida del Letrado D?. Maria Jose Veiga Conde; y como responsable civil subsidiario
Radiotelevision Valenciana representado por el Letrado de la Generalitat, con
intervencion del Ministerio Fiscal [Ima Sra. D?. Silvia Carcelén Corchero, siendo
Ponente la llma Sra. Magistrada D?. MARIA JESUS FARINOS LACOMBA.



ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- En sesién que tuvo lugar el dia 27 de Octubre de 2.015, se celebré ante
este Tribunal juicio oral y publico a cuyo inicio el Ministerio Fiscal, las Acusaciones
Particulares personadas , el Letrado de la defensa vy el Letrado de la Generalitat
como responsable civil subsidiario,manifestaron haber alcanzado un acuerdo sobre
los hechos, su calificacién juridica y la penalidad imponible, a lo que el acusado
VICENTE SANZ MONLLEO mostré su conformidad.

SEGUNDO.- El acuerdo alcanzado por las partes se extendié a considerar los
hechos como constitutivos de los siguientes delitos:

A) Tres Delitos continuados de Abuso Sexual, previstos y penadosen el art. 181.1y .3
del Codigo Penal, en relacion con el articulo 74 del Codigo Penal, en la redaccion
dada por L.O. 15/2003 de 25 de Noviembre.

B) Tres Delitos de Acoso Sexual previstos y penados en el articulo 184.1 y 2 del
Codigo Penal, en la redaccion dada por L.O. 15/2003 de 25 de Noviembre..

De los delitos relacionados es responsable en concepto de autor el acusado a tenor
del art. 28 del Cadigo Penal, sin la concurrencia de circunstancias modificativas de
la responsabilidad penal.

Procede imponer al acusado las siguientes penas:
- Por cada uno de los Delitos de Abusos Sexuales del apartado A) la pena de
VEINTIUN MESES Y UN DIiA DE MULTA, con una cuota diaria de SEIS EUROS, con
responsabilidad personal subsidiaria en caso de impago conforme lo establecido en el
art. 53 del Codigo Penal, asi como por aplicaciéon de lo establecido en el art. 57.2 en
relacion con el art. 48 del citado Cuerpo Legal la Prohibicion de Aproximacion a
) y
, @ una distancia no inferior a 500 metros, asi como a su domicilio, lugar de
trabajo o cualquier otro frecuentado por éstas, asi como a comunicarse por cualquier
medio directo o indirecto con las referidas asi como persona interpuesta, y ambas
prohibiciones por CINCO ANOS.
- Procede imponer por cada uno de los delitos de acoso sexual del apartado B) la pena
de OCHO MESES Y UN DIiA DE MULTA con una cuota diaria de SEIS EUROS con
responsabilidad personal subsidiaria en caso de impago conforme lo establecido en el
art. 53 CP, asi como por aplicacién de lo establecido en el art. 57.2 en relacion con el
art. 48 CPla prohibiciéon de aproximarse a la persona de ;
y a una distancia no
inferior a 500 metros, asi como a su domicilio, lugar de trabajo o cualquier otro
frecuentado por ésta, asi como a comunicar por cualquier medio directo o indirecto asi
como persona interpuesta, y ambas prohibiciones por CINCO ANOS.
Y en concepto de responsabilidad civil el acusado, y RTVVcomo responsable civil
subsidiario, abonara: a la cantidad de 60.000 euros; y a
la cantidad de 75.000
euros a cada una de estas dos, por los perjuicios ocasionados, mas los intereses
legales del art. 576 de la LEC.
Y al abono de las costas procesales, excluidas las de las diferentes acusaciones.
Debiendo dar el destino legal a los efectos intervenidos en esta causa.

TERCERO.- A continuacion en el mismo acto, se dicté sentencia "in voce"
condenando al acusado VICENTE SANZ MONLLEO en los términos de dicha



calificacion, expresando Unicamente una sucinta motivacion y el fallo, que se completa
ahora con los siguientes Hechos Probados y Fundamentos Juridicos.

HECHOS PROBADOS

Asi se declaran por conformidad de las partes:

UNICO.- Se dirige acusaciéon contra el acusado VICENTE SANZ MONLLEO, con
DNI , mayor de edad y sin antecedentes penales, quién entre al menos los
afnos 2007 a 23.2.2010 ostentaba el cargo de Secretario General de Radio Television
Valenciana, entre cuyas funciones se encontraba, entre otras, la gestion de
Recursos Humanos del ente publico, en adelante RTVV.

-El acusado en noviembre de 2007 tuvo contacto por primera con

, qQuien prestaba servicios en RTVV en concreto para Radio desde el afio
2000, con motivo de que fue a firmar un contrato laboral con caracter
indefinido para RTVV, aprovechando VICENTE SANZ MONLLEO para solicitarle su
numero de teléfono maovil.
En Diciembre de 2007 VICENTE SANZ MONLLEQ, intentando ganarse la confianza
de , la convoco a una reunion para tomar un café, manifestandole
éste que daba el perfil para Canal 9 Tv, como consecuencia de lo cual en fecha
17.12.07, ésta se incorpord a la televisidon encargandose de la seccidon de politica. Fue
a partir de ese momento cuando el acusado, prevaliéndose de su superioridad laboral
y con animo de inquietar a comenzo a mandarle mensajes en los
que le decia que habia tenido que hacer un gran esfuerzo para que le dieran el puesto
en Canal 9 Tv, asi como también |la convocaba a reuniones en las que con animo de
vejarla le decia que quien mandaba era él, que ascenderia cuando él lo dijera, que ella
tenia muchos enemigos y que él que se estaba encargando de lavar su imagen. A
partir de ese momento y el acusado comenzaron a mantener
reuniones en el despacho de éste a peticion del mismo en la que cerraba el pestillo,
aprovechando la circunstancia de que se encontraban solos para con animo libidinoso
rozarse contra la misma, abrazarla y pedir que ella le diera besos, a lo que se
negaba y VICENTE SANZ con animo de inquietarla le deciaya no eres mi amiga, en la
vida hay que ser mas carifiosa y yo te ensefiaré a serlo, o en cualquier momento te
puedo echar a la calle, tengo muchos tentaculos y te advierto que si estas a mi lado
nunca te pasara nada, yo soy tu mejor amigo y si no estas conforme ya sabes lo que te
espera. Durante los encuentros que se mantenian en el despacho del acusado
VICENTE SANZ en diferentes ocasiones guiado por su animo libidinoso tocé los
genitales de . pero sin llegar a introducir los dedos vaginalmente;
igualmente el acusado aprovechaba la presencia de = para
masturbarse en presencia de ella, llegando a pedirle a ella que le ensefiara las bragas
0 que se tocase los pechos para que €l se excitase. Igualmente durante este tiempo se
sucedio el envié continuo de SMS por parte del acusado VICENTE SANZ a

en los que le decia que estaba enamorado de ella, que era su refo para el

2008, requiriendole ademas que le mandase fotos de ella en ropa interior y de sus
partes genitales, a lo que debido al estado de angustia que tenia
cedid y le enviaba las fotos peticionadas.
En una ocasion el VICENTE SANZ y mantuvieron un encuentro en
el Restaurante Mar Blau de Canet, con excusa de fijar las preguntas de tribunal de
becarios, aprovechando el acusado el momento que fue al bafio para ir detras
de ella cogiéndola, y le pidid que la dejara tocarla un poco a la vez que el acusado




sacaba su pene e intentaba rozarse con ella, consiguiendo finalmente que él cesara
en su ilicita actitud. Otro dia, VICENTE SANZ y concertaron otro
encuentro para seguir tratando el asunto de tribunal de becarios, solicitandole el
acusado a una vez finalizada la reunion que lo llevase a las
dependencias de CANAL 9, comenzando a masturbarse en el coche de

Todos los hechos relatados se vinieron sucediendo entre noviembre de 2007 a
noviembre de 2008, momento en que comenzo una baja laboral, de
la que se reincorpord en mayo de 2009 momento en que solicité una excedencia de la
que se reincorpord a RTVV en septiembre de 2009; VICENTE SANZ siendo sabedor
de la baja laboral de continué mandandole SMS de contenido
erotico, asi como durante el tiempo que esta estuvo de excedencia trabajando en
Madrid, llegando a pedirle su direccién para hacerle una visita, a lo que no
accedid.

- prestaba sus servicios para RTVV desde 2001
como periodista de informativos, iniciandose el contacto con el acusado VICENTE
SANZ MONLLEO en 2007, con ocasién de la eleccién de

como delegada sindical de de RTVV por USO.
En marzo de 2008 el acusado le refirio a que ella
era la persona de su confianza; posteriormente la citd a comer en un restaurante en el
Poligono Industrial de Fuente del Jarro con la excusa de hablar de cuestiones
laborales, durante la cual le profirid comentarios como que hacia calor, que ella se
quitara la chaqueta, que las mujeres debian ir con falda y que le gustaban sus
“‘mamelles”; una vez acabada la reunién le pidié que le llevase a dependencias de
RTVV porque el coche oficial que lo transportaba se habia marchado, accediendo ella
a tal peticién, aprovechando esta circunstancia VICENTE SANZ para comenzar a
tocarse sus genitales, a la vez que le decia a mira que calent me fiques,
bajandose entonces el acusado la cremallera continuando con sus tocamientos
mientras conducia, diciéndole a la misma no pasa nada no sabes que las
mujeres de la tele estan enamoradas de mi. A partir de ese momento el acusado
comenzo a enviar multiples SMS diarios a , con comentarios sexuales o
requiriéndole que le mandara fotos en ropa interior o sus genitales, o la convocaba a
reuniones en su despacho de RTVV cerrando el pestillo del mismo y haciéndole
comentarios como mira que caliente estoy, mientras el acusado se tocaba su zona
genital por encima de la ropa, pero paulatinamente el acusado cada vez iba
consiguiendo que efectuase actos como consecuencia de la presion a la
que la sometia, consiguiendo que durante esas reuniones en el despacho
fingiera orgasmos, asi como someterla a tocamientos en sus genitales, advirtiéndola
de que hablaria con el Alcalde del Ayuntamiento donde trabajaba su marido y de
perjudicarla laboralmente porque él tenia muchos tentaculos, que estaria siempre
con ella, que siguiese sus consejos y que si tenia otra pareja su vida profesional se
veria truncada; estas actuaciones del acusado se fueron repitiendo durante el tiempo
en varias ocasiones llegando a rozarse contra ella.

-En junio de 2008 le presentd al acusado a

, que tenia un contrato de obra para CANAL 9, porque
VICENTE SANZ le pidio que le presentara a alguien de confianza en programas,
iniciandose entonces contacto entre el acusado y , debido que a ésta obtuvo un
contrato para cubrir una maternidad, momento en que recibié una llamada de
VICENTE en la que le dijo ya te diie quien manda aqui, soy dios. A partir de entonces
el acusado comenzo a citar a a reuniones en su despacho a las que le insistia
que debia ir advirtiendola que €l tiene tentaculos que llegan a todas partes, llegando



a obligarla a coger un mévil de empresa, con la pretensién de poder contactar
facilmente con ella y tenerla localizada, diciéndole no olvides quien soy yo, como
amigo soy muy amigo, como enemigo mato.
Durante esas reuniones las conversaciones y actuaciones del acusado comenzaron a
tomar contenido sexual, de manera que cuando se levantaba de la mesa el acusado
guiado por su animo de satisfacer sus instintos sexuales rozaba su pene contra ella 'y
se lo tocaba, asi como obligaba a a que se levantase de donde estaba sentada
para tocarle el trasero, momento en que ella se apartaba rechazandolo y VICENTE le
decia si ho quieres que sepas que tengo mucho poder, te destrozare la vida a ti a tu
familia. Igualmente, VICENTE SANZ comenzd6 a mandar continuos SMS a
pidiéndole que le mandase fotos en ropa interior y desnuda, advirtiendole de
gue si no le hacia se atuviese a las consecuencias, o tu no eres nada, te hundiré.
El acusado VICENTE SANZ mantuvo reuniones en el despacho que tenia en RTVV a
la vez con y , enlas que
el acusado las compelia a efectuar diferentes juegos sexuales advirtiéndoles que el
era Dios que les mandaba dentro de la TV y fuera de ella, de manera que en el
contexto de dichos juegos que no tenian otra finalidad que satisfacer su animo lubrico,
les hacia tocamientos en genitales y pechos, se tocaban entre ellas y similares.
En el apartamento que el acusado posee en Canet se produjeron tres encuentros a los
gue acudieron el propio acusado asi como y
, en los que al menos en uno de ellos el acusado se practico
tocamientos en presencia de ellas, en otro las indujo a que se practicaran tocamientos
por todo el cuerpo entre ellas incluso en sus zonas genitales participando en estos
activamente el acusado, mientras que en tercero de los encuentros no se produjeron
estos hechos debido al estado de embriaguez que presentaba el acusado.
Los hechos relatados respecto a y
se vinieron sucediendo desde marzo y junio de 2008 a enero de
2010. Las perjudicadas interpusieron denuncia por estos hechos en fecha 19.2.10.

-Como consecuencia de estos hechos a le fue
diagnosticado un trastorno adaptativo con sintomatologia de tipo misto ansioso
depresivo con presencia de crisis de ansiedad, por lo que estuvo de baja laboral y
requiri¢ terapia con antidepresivos y ansioliticos.

- fue diagnosticada de un trastorno ansioso
depresivo con presencia de somatizacién en forma de cefaleas tensionales, por lo que
estuvo de baja laboral y requirio terapia con antidepresivos y ansioliticos.

-A le fue detectado un cuadro depresivo y cuadro residual
de un estrés postraumatico con sintomatologia de rememoracion, reactivacién vy
evitacion, por lo que estuvo de baja laboral y recibio terapia con ansioliticos.

FUNDAMENTOS JURIDICOS

PRIMERO.- No solicitandose pena de prisién para el acusado VICENTE SANZ
MONLLEO, ni por el Ministerio Fiscal ni por las acusaciones personadas, y dado el
reconocimiento de los hechos efectuado por el mismo en el acto del Juicio Oral,
mostrando su conformidad con el relato factico y las penas solicitadas, debe, de
conformidad con lo previsto en el articulo 787 de la Ley de Enjuiciamiento Criminal,
dictarse sin mas tramite la Sentencia procedente, segun la calificacién mutuamente



aceptada por las partes, toda vez que los hechos calificados son constitutivos del
delito a que se alude anteriormente, y la pena solicitada es la correspondiente segun
dicha calificacion.

SEGUNDO.-En consecuencia, es innecesario exponer los fundamentos doctrinales
y legales referentes a la calificacion de los hechos estimados como probados,
participacion que en los mismos ha tenido el acusado y circunstancias modificativas
de laresponsabilidad criminal, asi como en cuanto a la civil y al pronunciamiento sobre
costas.

FALLAMOS

PRIMERO:CONDENAR al acusado VICENTE SANZ MONLLEO, como
criminalmente responsable en concepto de autor de los siguientes delitos:

A) TresDelitos continuados de Abuso Sexual, previstos y penados en el art. 181.1y 3
del Cédigo Penal, en relacién con el articulo 74 del Cédigo Penal, y

B) Tres Delitos de Acoso Sexual previstos y penados en el articulo 184.1 y 2 del
Cdédigo Penal.

Sin la concurrencia de circunstancias modificativas de la responsabilidad penal.

SEGUNDO: Imponer al acusado VICENTE SANZ MONLLEO, las siguientes penas:

- Por cada uno de los Delitos de Abusos Sexuales del apartado A), la pena de
VEINTIUN MESES Y UN DIA DE MULTA, con una cuota diaria de SEIS EUROS, con
responsabilidad personal subsidiaria en caso de impago conforme lo establecido en el
art. 53 del Codigo Penal, asi como por aplicacion de lo establecido en el art. 57.2 en
relacion con el art. 48 del citado Cuerpo Legal la Prohibicion de Aproximacion a
) y

, a una distancia no inferior a 500 metros, asi como a su domicilio, lugar de
trabajo o cualquier otro frecuentado por éstas, asi como a comunicarse por cualquier
medio directo o indirecto con las referidas asi como persona interpuesta, y ambas
prohibiciones por CINCO ANOS .

- Por cada uno de de los Delitos de Acoso Sexual del apartado B), la pena de OCHO
MESES Y UN DIA DE MULTA, con una cuota diaria de SEIS EUROS con
responsabilidad personal subsidiaria en caso de impago conforme lo establecido en el
art. 53 CP, asi como por aplicacién de lo establecido en el art. 57.2, en relacién con el
art. 48 CP, la prohibicion de aproximarse a las personas :

y , a una distancia no
inferior a 500 metros, asi como a su domicilio, lugar de trabajo o cualquier otro
frecuentado por ésta, asi como a comunicar por cualquier medio directo o indirecto asi
como persona interpuesta, y ambas prohibiciones por CINCO ANOS.

Y en concepto de responsabilidad civil el acusado, y RTVVcomo responsable civil
subsidiario, abonara a la cantidad de 60.000 euros; y a

y la cantidad de 75.000
euros a cada una de estas dos, por los perjuicios ocasionados, mas los intereses
legales del art. 576 de la LEC.

Con abono de las costas procesales, excluidas las de las diferentes acusaciones.



Dése el destino legal a los efectos intervenidos.

La presente Sentencia, anticipada oralmente en el acto del plenario, se declara firme,
haciendo uso de la facultad otorgada en el parrafo segundo del articulo 787.6° de la
Ley de Enjuiciamiento Criminal, al expresar tanto el Ministerio Fiscal, las Acusaciones
personadas, y el acusado y su Letrado defensor, una vez conocido el fallo, su decision
de no recurrir, por lo que contra la misma no cabe recurso alguno salvo el
extraordinario de revision.

Asi, por esta nuestra Sentencia, de la que se llevara certificacion al rollo, lo
pronunciamos, mandamos y firmamos.



Annex IV: Ordre de processament.
Font: Arxiu d’Albert Vicent Moreno.
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ZED UNICO.- De lss diligancias plﬁCllCadig ELAY “hfesente procedimiente resultan
indicios de que Vicente Sanz Monlled,, s83prédalic de su puesto de trabajo como
Secrelario General de Radio TelevisiotYaléigiaha. vara durante los afios 2007 a
2010 solicitar favores de naluralé'?&-.s Ay, ;
¥ »qutambién eran empleadas de la citada
corporacion piblica. Con-ello creo en eé¥as¥Bersonas una siluaclén gravemente
intimidatoria y humiltante.

De hecho lal camportamiento obluvo sus frutos y, con continuas promasas de
mejoras laborales, y amenazas, consiguid gue le enviara fotos
inttmas. El denunciado, al perecer llegd a tocar en sus genitales a asta mujer con
intenciones libidinosas y presuntamente también se maslurbd en presencia de ella
an varias ocasiones. Todo ello sin conseniimiento de esta mujer, ¢ al menos
habiendo obtenido el mismo de forma viciada. por estar mediatizada por las
promesas y amenazas dichas.

El impulado, empleando la misma eslrategia de promesas laborales y
amenazas, se masturbd también frente a "y llegd a tocar

£ varias veces sus parfes intimas con intsncién ldbrica. Incluso en una de ias

ocasicnes en que mostrd su sexo erecto a esta mujer, le legd a coger de la cabeza,

\ atrayéndofa hacia él, al tiempoe que le decia, "dame una chupaeta”. También

“\ gonsiguié que esta mujer le mandara fotos de sus partes intimas. En otras
GENERALITAT
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ocasiones, consiguid convencer & y para que se
desnudaran, total o parciaimente, v se acariciaran mutuamente {rente al Imputado,
mientras &l se mastutbaba y luego obligd a a8 mujercs & recoger el semen. En
varias ocasiones consiguid gue csta mujer le masturbara y la obligh a practicarle

P! felaciones. Igualments, ta mujer actud con un consentimiento viciado por las

constantes promesas faborafes y amenzzas.

Frenta a el imputado presuntamente se masturbé en varias
acasiones, obteniendo su consentimiento viciado mediante las mismas amenazas y
promesas que a sus compafieras, También consiguid que esta muier le enviara
folns de sus partes intimas. En olras ocasiones consequia gue esta mujer se
desnudara de cintura para abajo, y supuestamente ef imputado se frotaba contra
ella con intencidn de salisfacer sus deseos sexuales, También intento que esta
mujer le practicara felaciones.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PAIMERQ.~ Respecto a la calificacién p@,%@ "é@]bﬁg wmeigcen los hechos objeto de este
sumario, hay que pariir que se e r{i\;ﬁ;}}a Fardé delitos cometidos de forma
continuada. Lo que se inicid como un godso gefdgiion el ambita faboral, en su lipo
agravado del art. 184.2 Cpy; pronto se A} Eﬁm{én un abugo sexual, que incluye al
acceso camnal por via oral y la introductidridg dgdos en la vagina, prevaliéndose de
una situacién de superioridad del preéy_mo%QMcuente y doblegando su voluniad
mediante constanles amenazas, relaciefiaddy o ffe, con su actividad laboral, y con

promesas faborales. Es decir, que se Ie-'mptlfg"tg lite de abuso sexual de los arts.

181.3y 181.4 Cp. - ;{rﬁﬁa\;*at,??%
G, R0 B

£,
Eslos hechos pueden estar caly if’} “os*‘l‘!;on penas de hasta 10 aiips de
prisién. Estas penas abstractam@ul e@‘g@h!&yle‘?gdas, copforme al articulo 757
LECrim, deben ser abjeto dé persecu ﬁgﬁﬁ}e}&la instruccion de un sumaric.
=il “‘3}) ‘;E 7‘“‘
Es eviderte gue siz participacion eh % hechos ¢onsiste en una auloria
material y directa (articule 28 del Cédigo Penal).

SEGUNDO.- Respecto de las diligencias sumariales que llevan a considerar la
existencia de indicios racionales de criminalidad sobre el imputado, necesarios para
su procesamiento, son ios que a continuacion se exponen.

En primer lugar, ia declaracién de 1a viclima y de los tesligos no dejan lugar a
dudas de la auforia del presunto delito. Incluso & imputado reconoce haber
mantenido relaciones sexuales completas con las denunciantes, que es més de lo
que afirman las proplas victimas. En realidad, lo que varia fundamentalmente en las
divarsas versiones ofrecidas por denunriantes y denunciado es ta concurrencia del
consentimiento libremente fonmado en tales encuentros,

FAPEL DE DRIGD
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Se cuenia en este sumario con una diligencla probateria que demuesira gue
los contactos sexuales exislieron, que es precisamente ef video aportado por la

acusacion particular.

Por olro lado, existen informes psiquidliicos de las mujeres que sirven de

lindicio a fa siluaciéon de somefimiento moral, que permitiia considerar su

consentimiento como anulado. Algunos de estos informes hablan de gue se
emplearon téonicas de persuasién coercilivas.

También constan-las tanscripciones de varios mensajes lelefonicos que
prueban la situacion de presion y contral 2 Jas que se veian sometidags las mujeres,

Al menos una de ias teshigos, , ha vista salir florando 2 alguna
de las mujeres del despache det imputado; asi oomo otros comportamientos que
peden ser calificados como de anormales del Sr. Sanz (pedir a esle fesligo que e
trajera regalos de sus viajes, pedirle que le ensefiara la ropa interiar, ing inuarse, ha
oido como el Sr. Sanz cerraba con pestillo su despacho cuando s¢ encontraba
reunide con alguna fémina...), Otros ie.,t:gos también hablan de ias formas
arbitrarias da ejercer su:poder { ), lo que dota de
verosimilitud at refato de los hechos dagpe las victimas. Dolores Johnson relate
tambign haber pre-:encsado un ataque efe,-aml d’%

¥ " fr("""'

Se cuenta hmblen -can el conle?;;i a d‘mdéual de los teléfonos maviles de
ios implicados en los heches, que de ! ;ﬁre hubo Intercambios de imagenes
de contenido explicitamente sexual ff""""”:s::;*

TERCEROD.- No existiendo previa piéza @a de responsabilidad civil del
ey
e

imputado, a través de la presente resoh]blo su formacion.

En atencidon a:la naturale;va *c_ ‘%s hechos denunciados, se fija
prudenciaimente una fianza de treinta itk (ﬁ:F 0.000 €) para hacer frente a todas
las responsahilidades pecuniasias q "'ﬁqr

de este proceso en el caso de que
eventualmente se dicte una aentencia &3‘; {Arts, 589 v 55 LECry 116 Cp),
sin petjuicic de la que evenlualmenle pus gtlarada.

CGUARTQ.- Habiéndose decretado el pracesamiento del imputado, ésie habra de ser
ofdo en declaracidn indagatoria (arls. 385 y ss LECH).

Es por tedo ello qua
DISPONGO

PRIMERO,- Decretar el :brocesamiento de Vicente Sanz Monlled por la presunta
comision de un delifo de abusos sexuales, de los articulos 181.3. y 183.4 del Cadigo
Penal. g

SEGUNDO.- Formese pleZa separada de responsabilidad civil dentro de este
sumano, HEOIJIEF«‘A%E a Vicente Sanz Monflled para que preste fianza por la

PAPEL OE OFICID
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cantidad de {reinta mil feuros (30.000 €) para asegurar las respon_sabilidades
pecuniarias que, en definitiva, puedan declararse perinentes y. lranscuyqdo el plazo
de 24 horas sin verificarlo, procédase al smbargo deé SUS hienes, suficientes para

cubir dicha cantidad.

TERCERQ.- Pracliquesé declaracion indagatoria, fijandose a tal efecto ¢l dia
18/3ULIOA1 a las 10.80horas.

Notifiquese asta resolucion a 1odas las partes personadas en el presonte sumario.

Adviériase que este Aulo no es firme y que conira el mismo cabe recurso de
reforma, que habra de inferponerse en el plazo de 3 dias, pudiendo interponerse et
recurso e apelacién en un efecto subsidiariamente con ol de reforma (384 y 211
LECH). '

Asi por este Auto lo pronuncio, mando y firmo, Javier Garcia-Migug! Aguirre, Juez
del Juzgado de Instruccidn niim.1 de paterna:

% B e

AT
DILIGENCIA.- Seguidaments se cumplé o éma%noy fe:
AN
.";(;3} 11-;1'&
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Annex V: Entrevista a Maria Josep Poquet i Salut Alcover.

LLEGENDA:
Negre — Jo

Blau — Maria Josep

Taronja — Salut

- Quin va ser el vostre treball a Canal 97

Treball vols dir de qué treballavem professionalment? Quina era la nostra faena? Si i
també el que vareu fer també... Com a dins del sindicat... Si. O siga, com a faena la
que féiem en televisio? Si, primer com a la feina que tenieu... Individual? Si. Individual,
vale. Eh, jo era eh presentadora-locutora perd durant ixe periode de temps prou llarg,
eh, feia coses absolutament secundaries. Si. Es a dir, pues no sé, jo que sé eh...és
que ja ni m’anrecorde...Basicament, eh, coses que m’ocupaven poc de temps, perquée
anaven llevant-me...carrega de faena, perqué era una forma de castigar... Si... Era una
persona...no sé... no sé com era la persona Discola Discola era a d’ells, pues que no
era una persona de la seua corda Si... Per que a estat tot eixe... el periode del PP alli
va durar molt i una de les coses que...que funcionava era I'assetjament...eh...en eixe
sentit, és a dir de...de arraconar-te, de no donar-te faena i coses, Si aleshores si que
feia faena, perd és que francament no m’anrecorde, feia lo dels curts, feia...versio
original, m’encarregava de coses de cine, de...curts, coses aixina i de fet teniem tan
poca faena que un dels motius pels quals montavem la seccié sindical era per a
batallar contra tot aix0, perqué teniem a moltissima gent arraconada i ens decidirem a
montar la seccio sindical...l ja, i Salut...Pues jo soc periodista Si... i tenia la categoria
laboral de periodista i...passava tres quarts del mateix, alli n’hi havia, era...és que
'assetjament eh, laboral quasi sempre és previ a I'assetjament sexual Si | és una de
les caracteristigues que té. Estic parlant d'una empresa, Si, si en altres
circunstancies...perd en una empresa, primer arriba I'assetjament laboral i després,
arriba el sexual, si arriba...que en el nostre cas, afortunadament no va arribar, pero eh,
comenga en el laboral, aleshores em...passara lo mateix, vull dir, jo era periodista, una
altra categoria laboral, pero el treball que feia era...doncs el mateix que ella, vull dir
que és un treball que considerem, anem a dir blanc, que considerem que no és, que
no té una carrega politica, que el poden deixar en mans de una persona que no...que
no els genera problemes el fet que el faga una persona com ella o com jo...i...i, moltes
vegades es parla de la manipulacié...eh...informativa, perd Poquet i jo vam viure pocs
episodis de manipulacié informativa, perqué el primer pas de la manipulacié

informativa és que no eh fas res que ells consideren que pot provocar un conflicte.



Vivirem totes algun alguns problemes, perd no era una vida en la que nosaltres ens
moviem perqué nosaltres no estavem en el...en en la redaccié d’informatius No ens
deixavem tocar Clar Tot el que era la informacié... Clar, aleshores Informatius, tot aixo
Si Ahi n’hi ha una categoria de gent que estavem fora d’aixd, donavem coses
secundaries, secundaries per a d’ells. | si ella...eh, ella feia cine, quin problema pot
provocar? Si jo feia ciutats del mon, eh, videos de ciutats del mon, quin problema puc
provocar? | entonces ixes coses, i...comentem acod perqué el primer pas sempre, fins
arribar al cim, és, comencga en altres factors menors Si. Es a dir, comencga en la
manipulacié informativa, comenga en el control eh...en el robatori, comenga en la
manipulacié informativa, comencga en I'arraconament d’aquelles persones que poden
provocar un conflicte amb lindividu en questié i amb, digam, tota la direccié de...de la
empresa...i | que, i que no és un arraconament que es produisca per un motiu o per un
fet, perqué haja passat alguna cosa, no és pel que fas, siné pel que eres. Tu eres
fulana, se considera que tu eres una persona que no eres docil, que vas a defendre
que penses que la teua faena s’ha de fer aixina, d’'una manera independent i...i sense
haver tingut a lo millor ni cap discussio ni..ni un fet concret que hu desencadene és te
cataloguen de una cosa, aix0 és important, perqué moltes voltes eh...igual nosaltres ho
teniem més clar, perd si que n’hi havia altres companys que com tot aixd t'acaba
desmoralitzant i minant també l'autoestima i tot, et preguntes pero ui i per qué n’hi ha
altra gent que encaixa millor i jo no...hauré fet jo alguna cosa que els meus companys
si que treballen en aix0 i jo hauré fet alguna cosa que...que ha dut a que...se’'m
castigue per cometre’s? | no és per una cosa que hages fet, és perque...per qui eres Si.
| ja estd, i ells consideren que eres d’'una manera que no pots entrar dins dels seus
plans. Has de ser, sobretot, docil, i havien uns quants també que... Eh, és, de fet jo és
una de les coses que vaig aprendre en estos anys és que primer t'arriba la boira i
després veus perqué d’on de la boira, no sé si m'explique. Si. Primer tarriba la
intuicio...i després t'arriba la confirmacié dels fets, és a dir, tu primer, pots no vore res,
que és una de les caracteristiques de les...que passen en estos llocs, perd, nosaltres i
altres companys, veus que esta passant algo...algo Si, perd no saps. Que tu, claro,
que tu no saps interpretar, que no té relacio directa amb res que hages fet tu, ni ella, ni
I'altre Perd que I'estomac eh... Pero dius, aci esta passant algo i és com si tinguera un
trencaclosques...i tinc tres peces pero trobe que no tinc el relat, no? | anys després, el
relat te confirma constantment aquella boira que tu veies i tal, i la meua sensacio
sempre era que te quedaves curta... Si. Dius que pareix que, que no sera? L’explicacio
sempre més facil, més clara, més...evident...eixa que arribes x temps després tu ja
'has vista no se quant de temps abans. Aixd una de les caracteristiques. | per

concloure, nosaltres eren membres del Comité d’empresa en aquella época. Si.



- Vareu tenir coneixement de que hi havia treballadores que estaven patint

assetjaments sexual i per rad de sexe a I’empresa? Com?

No, no tinguérem coneixement, el I’assetjament eh...laboral i...atropellar al personal era
habitual i diari en I’empresa i aleshores aixo era una situacid que es vivia de manera
galopant i es vivia en el dia a dia, perd mai pensarem que...que estaven donant-se casos
de d’assetjament sexual 1 després com es va demostrar ja no d’assetjament sin6 d’abus
sexual i ens enterarem llegint la premsa un 23 de febrer, que era un 23 de febrer del
2010. Va eixir una un article en el Pais de Lidia Garrido 1i...1 ahi ho explicava que hi
havia una denuncia de tres periodistes contra el que en aquells moments era el Secretari
General de I’empresa, que havia sigut durant molts anys el Cap de Recursos Humans i
que I’acusaven d’assetjament sexual i allo va ser una hecatombe en la empresa i tots
plorant i...1 a partir d’ahi ja ens posarem en marxa també els oferirem si volien alguna
cosa dins de manera discreta i elles després contactarem amb nosaltres per a que les
ajudarem en algunes coses que volien. Jo me vaig assabentar només uns dies abans de la
publicacid, per la periodista Si. Del Pais, que jo tenia molta relacid en ella i ella estava
intentant localitzar a les treballadores que estaven de baixa i1 desaparegudes...i quan dic
desaparegudes vull dir desaparegudes Si, si... Aleshores, jo me vaig enterar uns dies
abans i...1...perd vamos, abans d’eixos dies en que vaig, digam, intentar connectar a les
treballadores a al Pais 1 a les tres treballadores, jo tampoc tenia coneixement ni tant sols
m’heu imaginava, vull dir Si. Tenies la boira, si esta boira que dius aci esta passant algo
111 tema de I’assetjament laboral, la manipulacio, tot aixd per suposat, que €s lo que
estavem denunciant dia a dia, perd vamos, fins arribar a estos extrems No, no
t’imaginaves que passara...la situacido No, i a mi quan m’heu comentava la periodista del
Pais, que me va llegir I’article un parell de dies abans...jo, li dia, pero tu vas a publicar
aixo, pero tu eh...vull dir, elles han presentat ja la denuncia? Tu, tu...no...vull a publicar
este, perque em pareixia tan increible 1 tan fort Si. I després era la primera part, perque

va haver una serie de tongaes ahi del diari El Pais, clar, cada dia era pitjor que 1’anterior.
- Havia un Pla d’Igualtat inicial?

No, no, no n’hi havia. No n’hi havia Pla d’Igualtat, de fet, és que m’he m’he estat
repassant les dates, perqué és que es increible. O siga, el primer Pla d’lgualtat
de...s’aprova...el...a final d’ixe any, el 30 de novembre del 2010. Que ells volien,
t’enrecordes que s’aprovara el dia 20 de novembre 25 de novembre ay, el 25 de

novembre per a celebrar eh, i nosaltres ens negarem, férem ahi...bé, la qiiestio és que



quan quan esclata el...el Cas Sanz diguem que, quan ens enterem per la premsa que €s
ixe 23 de febrer del 2010 eh...s’acabava de constituir la Comissio d’Igualtat. Haviem
tingut, jo crec que la reunid de constitucid 1 ja esta. I de sobte, cau la bomba nuclear Si.
Perd com una, s’avia constituit com una cosa que com...era obligatori i anem a estar aci
perdent el temps una temporaeta Perque era obligatori Perque tal i qual. I aleshores va
caure la...]a bomba i...després estiguérem un temps que no sens convocava a la...a la
Comissio d’Igualtat, tu imagina’t en tot el que havia passat, totes volien que es
convocara, tinguérem ahi molt d’embolic i...1 després va passar es es va aprovar el Pla
d’Igualtat fins a...a finals d’ixe any al al 30 de novembre. A mitat, el per eh...jo calcule
que seria per abril...a vore, jo crec que seria per abril, tinguérem una inspeccid, nosaltres
tinguérem una entrevista amb la Ministra d’Igualtat, que en aquell moment va ser la
primera Ministra d’Igualtat, que era Bibiana Aido i aix0 va ser en marg, n’hi havia un
encontrenci de dones africanes...i...aleshores sabiem que venia Bibiana Aido i a través
de Carmen Alborch, li digueren que ens fera el favor de...de preparar-nos una cita en la
Ministra, 1 Carmen de seguida hu va aclarir tot i...1 ens va...1 ens va organitzar una
reunié amb Bibiana Aido i amb la Secretaria d’Estat la Secretaria del...de la i la seua
Capdessa, la Secretaria del Ministeri i la seua Cap de Gabinet, i estiguérem ahi, ens heu
contarem tot i...1 la veritat que, perque aci estava el PP 1 va coincidir que a Espanya
diguem era el Govern de Zapatero, i ahi va haver una, aci tot el que passava era per
afonar-nos i intentavem buscar ajuda. I, poc de temps despres, no arribaria a un mes, va
haver una inspeccio en la tele, sorpresa, inspecci6 de treball una inspecci6 de treball que
els demanava que presentaren a on estava el document d’igualtat, a on estava el protocol,
a on estava el mapa de genere que s’havia de fer previ...els el pla de riscos laborals, tot
aixo, ells portaren una multa de carg, cridaren tamb¢ als sindicats, diguérem pugeu que
esta aci la inspectora, i nosaltres...alli discutint en la empresa, no perque tal i nosaltres
diguem, mentira no n’hi ha res que vos seu ensenye...i..ixe va ser un dels
conflictes...i...ja estd 1 després bueno continuarem després d’aix0 estos intentaren
apretar un poc, pero sense acalorar-se a...a les reunions de la Comissio d’Igualtat que
era a on anaven Salut i jo en el casco de la motu practicament posat perqué anavem a
renyir 1, i es va aprovar el que ells volien Si. Que no era el que nosaltres voliem Si. Se
van aprovar dos coses, es va aprovar el Pla d’Igualtat i es va aprovar, que formava part
del Pla d’Igualtat, perd que tenia una part de Prevencio de Riscos Laborals 1, per tant, de
Salut Laboral, el eh Protocol contra 1’assetjament laboral 1 sexual en la empresa, que

formava part del Pla d’Igualtat perdo se va debatre entre la Comissio d’Igualtat i el



Comite de Salut Laboral de la empresa, que tenia una part de Prevencid de Riscos
Laborals. I aix0 se va fer en eixe interin hasta final de any, també as espentats per la
inspeccio de treball, claro, per perqué el Ministeri pega dos apretons i se van aprovar.
Ninguna de les dos coses ens va agradar. El pla d’igualtat ens abstinguérem per no votar
en contra, per que era el primer i...no i per que uno no pot estar en contra de fullaraca.
Vull dir: “los hombres y las mujeres son iguales”, pues no faltava més. Estem mosatros
en contra de que los hombres y las mujeres sean iguales? No, perd aixod qué aclareix
Clar. Vale? Entonces, em i...1 el Protocol crec que el votarem en contra, crec recordar El
Protocol crec que si que el votarem en contra, nosaltres es que ahi teniem com una
especie d’obsessions que jo vull repassant-meu que si que, a diferéncia del que...del Pla
que ells ells volien un Pla que fora...una cosa buida, que legalment I’aprovaren i ja esta.
Pero després nosaltres el que volien eren mesures molt concretes que s’aplicaren i ells,
tot era, la redaccidé sempre era Se tenderd a que la ropa Si. En un futuro pro, tot era
sabes? Era tot com una declaraci6 d’intencions Si. Nosaltres sobretot, voliem una...la
nostra eh...obsessi0 era el Protocol, que fora un el Protocol contra 1’assetjament que fora
molt practic, molt senzill d’aplicar i la bronca principal la teniem en que nosaltres
voliem que apareguera la tipificacio del que era I’assetjament. Es dia si a tu eh davant
dels teus companys t’humilia el Cap diguent que eres un burro i que no fas bé la teua
faena, aco és assetjament, si tu no se cuantos, qualsevol eh...proposta no desitjada tal
Si...és assetjament, una tipificacid que nosaltres veguem en altres Protocols que ens va
recomanar el Ministeri, sobretot el de Gijon i1 diguem és que aixo ¢€s el que s’ha de fer,
perque sino la gent en un ambient laboral tan lamentable com el que n’hi havia alli, n’hi
ha moltes coses que estas acostumat, el que passa també amb les dones maltractades si
no te n’adones si no te n’adones, clar nosaltres voliem que estiguera tipificat
eh...assetjament sexual €s agd acd aco, estes practiques, tal, tot aco. I t’heu llitges i dius,
ostras aco a mi m’ha passat, i ells aixo no volien de cap de les maneres Si la tipificacio
no volien que apareguera. I despres, voliem que fora un Protocol molt senzill i que tu
pogueres anar acompanyat des del principi per una persona, que nosaltres li diem
I’assessor confidencial, és que m’heu estudiat este mati, de manera que eixa persona que
tu la triaves entre un grup de persones que estaven preparades per aixo, no n’hi havia
uns torns, que ¢és lo que la empresa volia i a tu te tocava, a tu vas a denunciar? Pues mira,
t’ha tocat Pepito, que és...Jo en ixe no vamos, no li dic res, sind que nosaltres voliem
que n’hi haguera un grup de persones que estaven preparades per a dur ixe treball i tu,

segons la teua sintonia personal, perque t’has de fiar, triaves pues jo vaig a dir-1i a Salut



lo que m’ha passat i ella m’acompanyara en este procés. Nosaltres voliem que fora una
cosa que la gent la usara, clar Si. Que no hi haguera impediments, aix0 també era un
punt que aquells no no volien de de cap manera. Respecte al Protocol. Després teniem el
el tema de la...de facilitar la conciliacié que ahi també tinguérem moltes discussions i
després i havia una part que tampoc aconseguirem i és que nosaltres distingiem, una
cosa era eh RTVV com a empresa, capa dins, en les seues relacions laborals 1 altra cosa
era la empresa capa a fora, perque és un mitja de comunicacio i aleshores ahi s’havia de
regular com s’havia de tractar la informaci6 de cara a fora, com es tractava la violéncia
de génere, com i també com eh quina imatge es projectava de homes i dones des de alli.
Si. I jo crec que en aix0, lamentablement, crec que no hem avancgat massa ara, no entenc
per que totes les dones han d’anar en taconaso a presentar un informatiu, de veres,
perque n’hi ha gent de tot. Si. Vull dir-te que jo no jo no m’opose a que isquen en
taconaso pero és que pot haver com...n’hi ha una que va en sandalies, I’altra va en taco i
I’altra vull dir-te 1 és no donar Si. una imatge estereotipada de les dones De lo que son
les dones i1 de lo que son els homes i1 dels homes també. [ un poc ixes eren les les
bronques que...que jo he detectat eh...tamb¢ férem un manifest t’anrecordes? Que m’ha
paregut. Férem el manifest ixe de “No estas sola” que acd ho expliques tu que...
Nosaltres per a preparar-nos aixo s‘heu prepararem moltissim, estiguérem mirant-nos,
perque ten en compte que ara les coses...se veuen d’una forma perd quan nosaltres les
varem vore estem parlant d’una llei que era relativament nova, que no havia arribat
practicament a cap empresa, eh, no la nostra per les circumstancies especials, tampoc es
que hi haguera moltes empreses que tingueren un Pla d’Igualtat, i tot era nou 1 tot estava
per fer i aixo te avantatges i inconvenients. Nosaltres ens pegarem un curro mirant-nos
tot lo que havia eixit en materia d’igualtat en en en qualsevol lloc, pues Ajuntaments
que ja en tenien, eh, Comunitats Autonomes, empreses, lo que tenia el Ministeri, que el
Ministeri tenia una pagina molt completa per anar digam, aprenent no?...i 1 totes estes
coses, 1 aleshores, nosaltres vam agarrar digam lo millor que veiem en cada lloc, per
intentar construir un un un Pla en conjunt, perd va ser molt molt complicat. I a totes
estes, no mos heu preguntes, pero jo crec que també és important dir, a totes estes estava
el paper del personatge este dins de la empresa Si. Perqué este individuo eh, que
evidentment sabia lo que estava fent eh, és evident 1 a saber des de quant estava fent-ho
si eh, fins que no va apar¢ixer la noticia en eh els diaris, en aquell famds 23 de febrer,
va continuar sent eh I’amo de aquella empresa, de fet, un dels companys, treballador,

descrivia la seua actuacio, la seua presencia en la empresa d’una forma que a mi sempre



m’ha semblat molt grafica i que descriu molt be com era, i és que, només li faltava
passejar-se per ’empresa a cavall si... | me pareix que és una expressidé molt grafica,
total que, este individuo, del que per cert, els que estaven al voltant, per damunt d’ell, el
Director General 1 al seu mateix nivell, sabien perfectament lo que havia passat en eixa
empresa, sabien perfectament 1 després si vols podem parlar d’aixo, no se’l van carregar,
van esperar a que la noticia va eixir eixir el dia 23 de febrer, que va eixir a primera hora
del mati 1 hasta no se quina hora de la vesprada, segurament espentat per la repercussio
en els mitjans, per les preguntes dels sindicats, per eh...la la, no sé com dir, com era
aquella paraula que utilitzaven tant? Quina paraula utilitzaven? Estupor Estupor Son
anecdotes. El estupor, aunque tots el trobarem, eh eixa vesprada, eh el home qué va fer?
Va agarrar una excedéncia o com va estar la cosa? Va agarrar com una excedencia o una
baixa médica Una baixa medica, no no sabem, no s¢, no sabem... Ens passarem, jo no sé
la de temps demanant que 1i obriren un expedient disciplinari, perque sefioras y sefiores,
si no es pa que te obriguen un expedient disciplinari este fet, pues no sé qué és mata
algl 1 a vore si... pa que te obriguen un expedient disciplinari. Curiosament, les que
teniem un expedient disciplinari son nosaltres que mos se n’obriren dos dos o tres, uno
per invair el platd, un altre per eh...bueno, no sé dos o tres cada dos per tres, uno per fer
una vaga, si, per fer una vaga, cada dos per tres teniem un expedient disciplinari, pero
ell no. Si1 ell no. Vale? Aleshores fins a un temps després que dia a dia eixia, quan no
eixia un pito eixia una flauta 1 tal 1 qual, jo crec que va ser fins que el jutge, del Jutjat
d’Instruccio n° 1 de Paterna, que ¢és el que estava eh investigant la...la querella, va elevar
el delicte d’assetjament sexual a abusos sexuals que és una tipificacio superior en el
Codi Penal. Entonces, a este senyor ja no li estaven investigant per assetjament sexual,
que ja es greu, no sind per abusos sexuals, que ja és un plus. I claro, quan van vore aixo,
aleshores li van obrir un expedient disciplinari que nosaltres estavem fartes de demanar.
I este individuo ademés estava com eh...estava com...eh, com si fora de Secretari
General en I’exili, perque ell era un Secretari en funcions fins que a este senyor ja...com
diem...li van obrir I’expedient disciplinari, aleshores deixa d’estar en funcions eh,
encara que fora...de baixa o no sabem molt bé com estava, 1 va a passar a...a no tornat

mai més a la empresa. Pero aixo era la situacio, si.

- En el moment en el qual es va crear el Pla d’Igualtat a Canal 9, abans del
tancament de la cadena de televisid, com va ser tractat aquest document en
I’empresa? Va tindre un recolzament dels treballadors i de les treballadores

de Canal 9?



El recolzament que et referixes, si la gent el coneixia? Si, 1 ’apoyaba o... EI Comite
d’Empresa El Comitée d’Empresa, perd €s que no...era...a vore, no no es va fer una
difusio, crec recordar, lo atre si que m’heu he mirat, agd exactament, jo crec
recordarque el penjaren en el web, es va aprovar, es va fer un poquet de publicitat que
s’havia aprovat i...ja esta, no Si... No era, perque nosaltres demanaven per exemple
quan entren els becaris, o els de contractes en practiques s’ha de fer un dossier de
benvinguda, o hem d’estar el Comité d’Empresa, que n’hi haga una persona d’igualtat,
una no se que, els asientes 1 els dius mira aci passa ago, eh este és el Pla d’Igualtat,
este és el no se que,si necessites qualsevol cosa, o siga, nosaltres voliem una cosa
practica si... que la genteh veguera que era super facil si tenia qualsevol problema
sabia a qui acudir, ja coneix eixa persona i ells no estigueren mai per, ells estigueren
pendents de tapar les vergonyesde 1I’empresa, de tapar a...perque a tot aco, clar com,
per completar el que t’estava diguent Salut, despres ens eh enterarem perque elles heu
contaren de que elles, i esta també en el Sumari ja es va fer public, que elles havien
intentat contactar amb la Direcci6 abans de que aixo esclatara, i no va haver manera,
alli tots, uno se ponia de perfil 1 el otro és que estaven per damunt, o sea es que elles
demanaren ajuda a la direccié de ’empresa 1 a més es una direccid d’una empresa
publica, de fet després els condemnaren a la tele com a eh responsables subsidi
subsidiari, per que claro es que estos no feren res. I ells estaven pendents, basicament
d’aixo, de que la cosa no anara a més, i no tenien cap interés en tindre una empresa a
on ixes practiques desaparegueren...si. Res, 1 aleshores ja et dic aix0 és que son papers
que claro, s’han de fer, esta clar, perd despres si aix0 no s’incorpora en el dia a dia
Clar, si no es fa a la practica Si la gent no sap com, quins drets te, com ho pot fer,
sobretot tindre una persona de confianga que...no s¢, ens eh, el Comité d’Empresa si
que intentavem, al alguns, la part de que no I’havien muntat ells, perque es que este
senyor també va muntar un sindicat alli, claro, 1 aix0 son els que teniem, per aixo ens
pegavem tant si no era una discussi® merament ideologica, es que n’hi havien
interessos diferents. Aleshores jo crec que allo va passar sense pena ni gloria, no? A
vore, €s que, quan a tu t’esclata una noticia d’eixa envergadura, d’eixa magnitud, que
ademés era un degoteig constant, perqué¢ un dia eixia una cosa, un altre dia eixia un
atra, claro, la resta de diaris també se sumaren a la noticia, com pa no sumar-se, no? |
aleshores, anaves mirant 1 el jutge anava demanant penes, 1 el fiscal demanava 1...claro,

la bola s’anava fent gran i allo anava agarrant magnitud, al mateix temps, quan tu tens



un Pla d’Igualtat que el tensahi penjat a la web, que no s’empra per a res, i que és...a
vore, pura...burballa, pues és absurd. Vaig a utilitzar una expressioé de...de Poquet que
me sempre m’agrada molt no m’anrecorde eixa de Se t’afona el Titanic i tu estas
pendent de si tens pasta de dents enel camarot. Vull dir efectivament eh, oiga,
pongame pasta, no tengo pasta o no tengo albornoz en el camarote, y digo disculpe es
que se esta afonant el barco, no? Entonces claro, jo, si me pregunte el principi del final
de Canal 9, o sea, quan comenga a morir Canal 9, jo diria que el 23 de febrer 2010,
eixe dia va ser com entrar en barrena si... 1, desobte, anar cap a baix, entonces com pa
mirar el Pla d’Igualtat, vull dir, pues alli estava afonant-se el Titanic, entonces eh era
tot eh, aquella gent lluitava per sobreviure, aquella gentola, vull dir tota tot el seu
muntatge si... 1 nosaltres veiem que la empresa anava a...anava a morir, vull dir,
eh...anava a morir. Plantejarem després els expedients de regulacié d’ocupacio,
despres finalment tancaren I’empresa i va comengar a eixir altres noticies de corrupcid
relacionades, no amb assumptes sexuals contra la llibertat sexual de les dones, sin6 de
robatoris eh...d’espoli dels diners publics, €s a dir, este individuo jaesta condemnat
també per una altra sentencia en el Cas Girtel si... qué casualitat, o siga,resulta que les
mateixes persones que que cometen uns delictes en cometen uns, sempre estem parlant
de lo mateix, sempre, o siga son uns delinqgiients. Este senyor i els que estan al seu
voltant. Entonces claro, tot aixo, claro, com pa pensar en el Pla d’Igualtat. Quan no
imputaven a uno, venia el Tribunal Superior de Justicia a escorcollar unes uns
despatxos ves a la policia per alli baix a torrents Claro Ordinadors Quant no, se
plantejava un expedient de regulacid d’ocupacid, que era un empastre, después se ch
eh el TSJ I’anulava 1 entonces se’n plantejava un altre 1 después te tanquen 1’empresa,
entonces, claro allo va passar, alld va ser como una especie de cataclisme en diferit,
ehal llarg de tres anys 1 entonces el Pla d’Igualtat pues era una risa, no? Si, si.

- I vosaltres, com vau contemplar aquest Pla d’Igualtat? Tenia errades?

Quines?

Es que, jo crec que no n’hi havia voluntat, a vore, jo pense que el nostre Pla d’Igualtat
era molt millor que el que ells feren, perqué era tot, si... perd bé, es la Constitucid
tambéés molt general si... 1 si tu vols desarrollar-la per la part progressista pots...si vols,
no s¢ si m’explique. Si. En este cas, jo crec que no era un Pla d’Igualtat que que fora
bo per a res, pero si hi haguera hagut voluntat en la empresa, tu te n’adones de hay es

que aixina no ens servix, anem que es reunisca la Comissi6 d’lgualtat si...



desenrotllem este punt, m’entens? I ja esta, i tu tens ahi una ferramenta que igual en
un principi no...no esta molt afina, pero tu vas afinant-la, pero és que ahi no n’hi havia
cap voluntat de res...cap,el que passa que ahi, davant de allo que va caure, despres
el primer ERO, si que va haver un grau de mobilitzacié de la gent...que que no hi
havia hagut fins a eixe moment,i aleshores ja, hi havia molta gent que es mobilitzava 1
que protestava, tot i que, com t’explicava abans de que comencares a gravar, si que ens
trobarem amb el problema quehi havia prou companys que...estes tres dones que van
denunciar, que pensem que no foren les Uniques que patiren aixo ni molt menys, perd
foren les tiniques que denunciaren, no...contaven amb la simpatia de...molts companys
1...pues no, no els ferenconstar, i...a¢d tamb¢ va ser prou...¢és que fa fa molts anys eh, 1
va ser eh tot com molt... culpabilitzant-les a elles i1 tot molt dur perque, clar, és
que...eh...clar, una victima és una victima i ja estd, no pots esperar que una victima
siga encantadora, bona persona iamiga teua, una victima pues €s una victima, pot ser
amiga teua o no, no es que no té resa vore clar 11 ja esta, i aleshores ha passat aixo i...1
t’has de posar del del seu costat, no no n’hi ha més historia, aixina és el que nosaltres
pensarem i el que vam fer. Es lo que, e¢h el comentaven 1’altre dia per teléfon, eh...per
exemple, quan veus les campanyes de comunicacio, dels mitjans de comunicacié de de
Telecinco, Antena 3 i no se que, per exemple, per posar cas, aixo de 12 meses 12
causas si... claro, quan, que son campanyes que han de fer ves-te’n tu a saber per quin
motiu, de quina llei una cosa es que no... algoes desgravaran, exactament, aleshores,
per exemple, Antena 3 té una campanya contra lavioléncia de genere si i1 deu ser, diu
“Si te pega no te quiere, si no te respeta no te quiere,si te no se qué, no se cuantos” i
veus a Vicente Vallés fent eixa campanya...i después quant tenen la violéncia de
genere davant no la no la detecten, 1 ahi ja no val, lo mateix que estan diguent quan
se’n van a publicitat dins de la noticia, és a dir, fan la noticia de La Manada i no la
detecten, i jo claro...la gent es pensa que la violéncia de geénere, jo crec, €s una senyora
virginal, que baixa en un cavall blanc, en un notari donant fe al costat de que ¢és verge,
martir si que no ha conocido varén, m’antens? I baixa, i des de una exposicié de
pareguda a la de la Mare de Deu...aleshores no hi ha dubte sobre capde les seues
acusacions si i aix0 només passa en un cas, 1 €s quan estas as quan t’han assassinat,
quan t’han assassinat entonces tot el mon heu veu clar si... vale? Pero claro,la resta
que no les assassinen afortunadament, pues son dones pues pues com normales itenen
histories com totes: se posen minifalda, han tingut un novio, eh tenen simpatia en una

persona i antipatia en unes altres, i no baixen ni amb un notari, ni amb un cavall blanc,



ni tot el mon pot donar fe de que son la Mare de Deu del Carme, siné que son...dones
normals 1 corrents si amb pros i contres, actuacions, amb dubtes, amb ambeh faltes
d’actuacio, amb actuacions. Es lo de la victima de La Manada...usted se defendi6?
Pero... si, si perque sempre estem posant que se la culpabilitza per el que... si, per lo
que fa per la vestimenta, per lo que no fas, per la vestimenta, per lo que dius, persi
has tingut novio, per si en Twitter ixes que estas prenent un cafe si en unes amigues, i
clar, si t’han violat, no pots estar prenent un café tan deprimida estara, que esta prenent
un café¢? No sé si m’estic explicant, entonces, totes eixes coses son aixi,
entonces...aixo ¢€s la violéncia de geénere. Per a nosaltres, estes tres dones no eren ni les
nostres amigues,ni les nostres companyes ni ni teniem una relacié de cap tipus amb
elles...eh...i ademés, €s que ¢€s molt llarg d’explicar 1 tampoc ve al cas, pero vull
dir...eh esta situacio es va produir en I’entorn d’este individu, no es casual que a
nosaltres aixo no ens passara, perque este individu no s’acostava a nosaltres, perque ja
sabia que tenia un problema...este individu no s’acostava a les dones sindicalistes
actuava en el seu entorn ideologic si... clar aixo, aixo també, i que, perqué despres
també observant altres altres casos i parlant per reunions que tinguérem internes,
diguérem que era tipic, que que estos casos de d’assetjament sexual i tal es donen en
I’entorn de de més confianga 1 en I’entorn diguem ideologic que on ell puga si

manegar la situaci6 si o fer el que vulga si exacte.

- Penseu que els Plans d’Igualtat que, de manera obligatoria, han de tindre
les empreses, son una bona ferramenta per a garantir la igualtat en 1’entorn

laboral?

Jo crec que és el que el mateix que t’he dit respecte al de...jo crec que és una
ferramenta que 1’has de tindre si igual que la primera llei, quan va eixir la de 2007, la
de per la igualtat efectiva d’homes i dones. Pues era una primera llei i és millor tindre-
la que no tindre-la, clar, perque si la tens, si tu tens voluntat tamb¢ tens una cosa a la
que te pots agafar. Es que abans no n’hi havia absolutament res...i batallant molt, pots
traure més que si no tens la llei, en el cas dels Plans d’Igualtat, jo pense el mateix si
que és una ferramenta que...que €s correcta, que la tens ahi, que jo crec que s’han de
fer, perd que, per si mateixa, per ella a soles, la redactes, la poses en un calaix i no
canvia res si ha de ser una cosa que siga practica i ha d’haver un grup de persones, clar,
¢s que fins ara sempre ha sigut poques persones les que s’han encarregat de...igual

gent que esta més conscienciada de...de difondre aix0, de intentar implantar ixos...ixes



practiques laborals que siguen les majoritaries en almenys en la empresa que nosaltres
hem conegut. Si aix0no aconsegueixes que que tot el mon s’apiga que té ixos drets,
que jo crec que ahi tenen un paper fonamental els representant dels treballadors, claro
per a difondre que...pensa també que durant molts molts anys em els sindicats, en
qualsevol empresa, tUnica 1 exclusivament s’han encarregat de temes
eh...practicament economics, economics ide...laborals estrictament, ¢s a dir, el salari,
les extres, els horaris si el torn, el canvi de torn, no? Vull dir-te que no, no aleshores
aixo implica es que €s un canvi per a tot el mon...i...si tot el mon no es posa les piles,
supose que jo estic pensant en que la direccio no ha de fer el que fara, que sempre és el
que pense, igual si que hi ha direccions d’empreses que fan el que toca, m’encantaria,
perd jo estic, jo sempre estic acostuma a que has d’anar a la contra i has de pesar que
que t’heu has de guanyar tu. I...i aix0, elque t’estic dient, que és un paper que esta bé,
que s’ha de fer...perqué...pots a partir d’ahi dur una seérie d’actuacions, pero despres
has de implantar-lo en la practica, i crear un clima també favorable, perque clar...si
després la gent, jo, a mi m’agradaria que en elque en A Punt, que n’hi ha molts
companys que...dels que estan ara en A Punt, que abans estigueren en Canal 9, espere
que no passe el que va passar alli...perd, eh m’agradaria que que hagueren aprés el que
va passar 1 que si n’hi ha algun cas, no igual d’assetjament sexual, pero si
d’assetjament eh laboral, o sin6 d’assetjament laboral tal qual, de males practiques
i...aix0 és una cosa que podries preguntar que reaccionaren perqué hem tingut un
aprenentatge que...que ja no no estem per aguantar res, perd claro s’ha de s’ha de aixo
s’ha de practicar si, s’ha de posar en practica el Pla continuament. I bueno, més coses.
No sé, jo crec que, es lo que parlem, el Codi el Codi Penal diu que nose pot matar clar
si 1 que si mates, te van a caure uns quants anys de presod, si també diu que no se pot
agredir sexualment a ninguna persona, perd n’hi ha agressions sexuals. Es a dir, la
legislacid, la reglamentacid més gran més menuda, la Constitucié també diu que la
vida humana ¢és estupenda, no se pot matar a ningu, clar, perd se mata, ¢s a dir, la la
legislacio per ella a soles és un canal, un instrument per a poder anar els Tribunals, per
apoder eh exigir, per a poder canalitzar una part, digam, juridica, per poder anar als
Tribunals, per poder exigir, per poder anar a I’instruccio de treball, per poder tindre
una cultura empresarial, perd per ella mateixa no és res, sobretot si no tens cap
voluntat d’aplicar-la, perqué se poden fer Plans d’Igualtat a quilos, si de quan de
50 fulls, de5000 fulls, jo te’l faig de tot lo que vulgues. Ara de forment ni 1 gram,

vull dir...i aixo és molt. I tornem a...pesa molt. Tornem a dir lo mateix que t’he



comentat abans...les coses, la gent no veu les, o siga parla de les coses, perd quan les
te davant no les veu. Per exemple...I’altre dia, una situacid que €s un altre, aixo tot,
Eurostat, agencia Europead’estadistica, Uni6 Europea, no ¢s del Partit Comunista, no
¢s susceptible de ser considerada bolivariana. Bretxa salarial en la Uni6 Europea, 16%,
depen depaisos...mitjana 16%, la xifra d’enguany exactament no me la s¢, perd vamos,
els ultims anys. 16%. Te’n ves a Espanya, eh el Estat reconeix una bretxa salarial que
depén dels anys, que esta sobre el 19%, perque Espanya per per suposat la té més alta.
Si te’n vas a determinades Autonomies, te’n vas als sindicats, per exemple Comissions
Obreres, la UGT, un...sindical, nosaltres mateixos, pues se parla del 21, del 22 del
23%. Molt bé. Ara te’n vas a qualsevol empresa, arribes 1 dius “no, nosotros” bretxa
salarial no “impossible, pero si nosotros pagamos lo mismo a los hombres y a las
mujeres”. Aix0 me...una amiga, parlant-ho el altre dia en una amiga meua “impossible,
mosatros paguem lo mateix”...me vols dir, a on n’hi ha un contracte en este pais on
pose, negre sobre blanc, “voste¢ per ser dona cobrara un 23% menys. Firmado el
empresario” Els empresaris no son tontos, tu no pots tindre eixe contra aixo no esta
escrit, perque sind te’n vas a un jutge i el jutge t’agarra i te fa un buit, m’antens? Si
aixo no existeix, la bretxa salarial existeix...i esta en totes les empreses. Entonces lo
mateix passa en ago, ago venia per el tema de dels Plans d’Igualtat...nin, o siga,...hi ha
com una...vale, si, legislaci6, perd despues quan me la he d’aplicar i quan la tinc
davant no la reconec. Bretxa salarial existeix. Directa i indirecta. Eh, fes el favor de
ser honrat amb tu mateix i fer-te una radiografia autentica. Fes-te la radiografia,
detecta’t la la malaltia, perque segur que tens, segur, segur, segur, segur...perque en
algun puesto esta, si estem parlant de que en Espanya segons uns i altres esta entre el
20 i el 23%, estem parlant de que, com a minim, una de cada quatre, de cada cinc
empreses en este pais té bretxa salarial. Jo aposte perque és totes, en unes més i en
unes menos...entonces eh el el Pla d’Igualtat és lo mateix per exemple, jo detecte, vull
detectar-ho? Claro o parteix ja del apriorisme? No 1 pagamos lo mismo los hombres
que las mujeres... si... val? Aleshores, lo mateix passa en altres punts del Pla d’Igualtat,
com no tinc cap voluntat d’aplicar res, ni de fer res, pues pose una col-lecci6 de
paraules alli soltes i buides 1i...ja esta. Els Plans d’Igualtat per ells mateixos son...una
forma de fer-se una radiografia, si uno vol fer-se-la si... i de marcar com a minim un
itinerari, 1 un i una temporalitat, és a dir, vale, tinc este problema...I’he detectat, el tinc
aci, pues per a enguany vaig a fer este, per a ’any que ve I’altra, per a ’any més alla

no se qué, vale, pero si tu ja parteixes del fet de jo...jomai que va, acoso sexual, por



dios, pues aleshores... De tota manera, una de les coses que és important dir es que els
Plans d’Igualtat estan fets i el Protocol contra 1’assetjament sexual esta fet per a
detectar casos molt menors...de assetjament sexual en les empreses. Es a dir, el
legislador esta pensant en...per parlar en aixina...en el plasta que te diu tots els dies
“guapa”...o el que no anten el “no”, si tots els dies t’esta diguent que vol eixir en tu i
tu li dius “mira, que me deixes tranquil-la” i no t’anten. En el moment, o siga,
quan quan arribem a estos punts, com el que acabem de parlar, aixo no esta en un Pla
d’Igualtat. Estem parlant del Codi Penal, estem parlant de delictes de presod, o siga,
estem parlant de de de delictes contra la integritat sexual de una de una dona, estem
parlant de paraules majors, aixo no t’heu para ni un Pla d’Igualtat, ni res, o sea, quan
passen eixes coses el Pla d’Igualtat no esta regulat, per que quan passen estes coses,
que ha de fer una treballadora? Anar-se’n a la policia, a la Guardia Civil, al jutge o al
Fiscal i presentar una demanda, una querella. Es a dir, el Pla d’Igualtat, a¢o no t’heu
detecta, perque en el moment en que tu toques a una treballadora i1 atentes contra la
seua llibertat sexual, el Pla d’Igualtat és una tireta per a curar un cancer, no sé si
m’estic explicant. Si. Aleshores, vull dir, el Pla d’Igualtat t¢ una limitacio per a parar,
anem a dir, el micromasclisme, el el el assetjament de baixa intensitat, perd aci estem

parlant dedelictes molt greus molt més greus, si.
- Coneixeu el Pla d’Igualtat actualment vigent a A Punt? Com el valoreu?

No, jo no me I’he llegit. Es que nosaltres no treballem en A Punt. No, jo el tinc aci per
a que...li pegueu una ulladeta ara, per a vore si voleu... es que jo, jo crec que estes
coses teles ha d’aclarir millor una persona que treballe si en A Punt, perqué nosaltres
de pegar mirades per damunt damunt podriem fer-ho, perd perd perd per damunt

damunt ara,aix0 no se pot mirar eh.

- Qué modificacions farieu a Plans d’Igualtat per a que aquests documents
pogueren fer que no hi hagués assetjament sexual o que no se magnificara

tant la situacio?

Jo es que no sé. A vore, jo crec que lo més important en un Pla d’Igualtat és voler si
realment tindre un Pla d’Igualtat 1 assumir les conseqiiéncies. Assumir les
conseqiiencies ¢s dir-se la veritat si com quan uno va al metge “pues esta usted
sanissim” si, es que ¢és la voluntat ¢s la voluntat, és a dir, después podem fer-lo més

bonico, més real, més ample, menos...¢és a dir, més aixi 1 alla. No és lo mateix una



empresa de dones de la neteja, per exemple, que totes o el 90% de la plantilla és
eh...del son dones, que a lo millor una empresa de jo que sé que, o la Policia Local on
pots tindre, o la Policia Nacional on tens un un sector molt tal, un sector molt
masculinitzat, molt fem, és a dir, tu has d’anar virant el Pla d’Igualtat en funci6 si de
lo que vulgues. Pero la pregunta ¢€s, tu de veres de veres de veres de veres vols tindre
un Pla d’Igualtat? Vols fer-lo dient-te la veritat? Vols que te diga que no eres tan
guapo com penses 1 vols assumir les conseqiiencies com a empresari de que...l1a veritat
aflore? Jo crec que eixe és l’ingredient d’un Pla d’Igualtat si... crec que també, i
després que eh...totes, almenys el que el que se di el que...res respecte el que és
I’assetjament laboral, estas sempre molt lligat a la precarietat laboral. Aixo és el no
pots des destriar una cosa de I’altra. Imagina per exemple els els magatzems de fruita,
que per la Ribera n’hi ha moltissims, que...la majoria son dones si totes les que
treballen que temporal, moltes prou estrangeres en jornals el contracte pa quatre dies 1
despres per a dos, amb un encarregat tio...€s que també quan...la fam apreta, vull dir-
te, quan les condicions de vida d’una persona son tan precaries i necessita menjar i el
treball €s tan precari, és molt més vulnerable a qualsevol tipus d’assetjament, abus,
tant en el treball, com sexual com el que siga, perqué n’hi ha voltes que la gent
passant-seu malament calla perqué necessita, aleshores, vull dir-te que aixo va...si no
ho canvies, o siga tu no pots a base de Plans d’Igualtat tindre una merda de mercat
laboral, que €s lo que se te aci, i...els joves ja no ja no te dic res, clar, i1 que totes les
relacions laborals siguen fantastiques, no pot ser, per que la gent eh te por de
denunciar, te en el moment que una plantilla o que la majoria dels treballadors tenen
por, encara que n’hi haja un sindicat ahi que tal, pero si es que la gent no es fa vanta
denunciar, tenen por, no volen que els tiren, tot aixo. Tot aixo esta relacionat amb la
precarietat laboral, si no...milloren el mercat laboral...no no poden aca pense jo, no
poden acabar, hem avancat molt en el tema de la igualtat 1 tal si, perd eso. T aguantes 1
ja esta. Pero esta lligat amb el mercat laboral, per clar totalment, no Salut? Jo estic
totalment d’acord és que és aixina ¢s la cara B, eh ’assetjament sexual és la cara B
de les condicions laborals, estem parlant sempre de I’ambit laboral, pero, en general,
jo diria que és la cara B de I’ambit que siga. Per exemple, el ambit familiar, pues
també ¢€s la cara B, vull dir, quan hi ha assetjament sexual, no es només un assetjament
sexual. Jo crec que té cara A. Una cara A, ¢és a dir, una situaci6 de dominacio, de
superioritat o d’abus de superioritat de pare sobre fill, si, del tio...no se qué no se

cuantos,...perd bueno, en 1’ambit laboral és la cara B, és la cara B de que? Pues de la



situacio laboral, pero també en el tema de Canal 9, no només de la situacio laboral,
sind també de el eh espoli...de sabers publics, la eh la la sensaci6 de que son uns
cacics...impunes totalment, que aquella empresa és seua, no ¢és dels banquers, sind
que ¢€s seua 1 per tant els diners son seus, el...patrimoni €s seu, tot €s seu, 1 del control
informatiu...que es era tot lo mateix i1 i son les mateixes persones les que robaven,
les que cometien els delictes, les que si ordenaven la manipulacié o I’executaven, etc,
etc. Per a que tot encaixara, la realitat que ells contaven en els informatius encaixara
en el que ells volien que es diguera, tot, ahi era el conjunt...Per tant, Plans d’Igualtat si,
pero, efectivament este cas que ha posat eh que ha dit Maria Josep tan clar de de de
pues, per exemple, del sector de la taronja en la ribera, o pot ser els hivernacles
d’Andalusia si, segur, segur, s’ha parlat molt, totes estes coses...si vols podem tindre
uns Plans d’Igualtat estupendos si pero si les condicions laborals son estes, en una
situacio de abus de superioritat..., pues...vull dir, a lo millor és millor canviar la
estructura, que no dic que estiga mal, pero, canvia la estructura, vull dir, 11 per sota de,
i per damunt de canviar la estructura, esta la voluntat de canviar la estructura si,
perque clar el empresariesta molt comode, si tens un gos que esta controlant a eixes
dones ahi lladrant i totesvan ahi a la orde clar si... hi ha voluntat de tindre realment
una politica de igualtat, del qual, el Pla d’Igualtat només és una pata, perd te moltes
pates. I que ara les coses es veuen més clares, pero nosaltres teniem, jo tenia una sen
una certa sensacid, compartida segur, de territori 1 ignot, en el qual entraves,
t’endinsaves en un moment en que les coses no estaven com ara. I jo he aprés a
filar-me de la meua intuicio totalment, isobretot en este tema, com a dona, o siga,
frenau ja, perqueé com ho deixes anar...m...vaa més... si. I més val plantar bandera ja,
que d’act tres minuts si, perque s’acostuma la situacio si i no no pot canviar i 1 mes val
denunciar-ho, la gent te molta por moltes vegades, pa tan poc de perill, o siga, ¢és
més...jo crec que te defenses millor atacant, la millor defensa €és un bon atac, o siga, si
tu montes un sarao, te’n vas als Tribunals 1 presentes una denuncia a la Guardia Civil,
per depronte, a ’endema esteu tots que te puguen despedir, per que si te despedeixen,
si... tu tens una denuncia per assetjament sexual, a la qual cosa a tu te diran “eh,
assetjament sexual 1 comiat?” si més val que te’n vages a un sindicat, més val que te’n
vages a un advocat, o siga, denuncia. Senyora, de- nun-ci-a, ja. Si, és lo millor per a
frenar...els assetjaments i tota la situaci6é. Si ho deixes anar, deixes anar, deixes
anar...la situacio se va escampant com una taca d’oli si, com el fum que deies abans si,

si és com una boira, cada vegada més espessa 1 tu no saps si m...jo crec que €s una de



eixes coses que he apres 11 per tant, a banda dels Plans d’Igualtat i tot aixo, jo crec que
una de les grans eh, una de les grans coses que podriem aprendre les dones i que
podem ensenyar a les dones és a a €s el valor de la dignitat 1 a detectar en la educacio,
si de menudes, a dir “no”...que és sanissim, a dir “no”, a dir qué volem i a dir qué no
volem, a detectar estos casos, perqué una persona quan te a lo millor 15 anys o 20
anys, per falta de maduresa, normal, per que és normal, per la edat que te, no esta
capacitada, no esta capacitada i moltes vegades mosatros tampoc estem capacitades si
perque no ho acabes de vore, o lo que siga. Entonces, ensenyar i tindre ahi com el
com la com la alerta, la alarma posada, és una cosa que jo crec que seria moltutil.
L’alarma sempre posada. I per a tindre una alarma posada, cal educar si perd educarde
veres, en no en papers, en fulles en fulles, en grans paraules, sind en en en fets
tangibles, en fets tangibles. En les coses que se pugen tocar, en coses que he de
detectar,en co qué coses no he de consentir-li a un home si 1 inclts en els homes en els
que jo tinga relacio, vull dir, no ja no en un jefe no? Sino, jo crec que aixo €s un ca
casi més important, o jo el trobe més important que un Pla d’Igualtat. Sempre...sempre,
sempre per davant, jo crec que és millor anar sempre per davant. Si, és com un pas per
a frenar que aco en el futur siga passant si, si, si, jo, jo ho veig, jo ho veig aixi. No, si,
si, la educaci6 és molt important, per a frenar 1 per a tractar la situaci6 amb totes les
paraules idir les coses com son. No 1 per a que les dones sapien detectar-ho, per a que,
no s¢, a lo millor una xiqueta de 15 anys no te aixo, no te ixa capacitat i 1 veu la boira,
si si te moltavista, a lo millor veu la boira, perd no la detecta si no la detecta fins que
no se va endinsant i la boira cada vegada €s més espessa i arriba un moment...jo, 1 saps
com se detecta? Com hem de detectar les alertes eixes? Jo crec que aixo €s molt
important 1 te cal aprendre a dir “no” 1 aixo no s’apren en els Plans d’Igualtat i no
s’aprén quan uno treballa en quaranta anys en una empresa, sind que s’aprén, s’ha
d’aprendre des de menuda si... bueno, jo crec que és aixi. Lo que canvia la situacio,
que ojo, en fi, cuidao amb els canvis que, tampoc sén, o siga a millor, a millor, jo no
s¢ no, jo no sé€ si, espere,1 no tinc ningun coneixement de que hi haja cap tipus
d’assetjament sexual, pero laboral si, segur que si que ¢és la cara A segur que si si...
n’hi ha, eixe n’hi ha, vull dir que, de moment és la cara A, la cara, la cara B jo espere
que no, que ¢és la més greu, pero la caraA existeix, amena, eh vull dir, aixo t’heu diem
perque tenim molts companys 1 ho sabem. I dos, més que el Pla d’Igualtat de abans 1
el Pla d’Igualtat de ara, lo que canvienson els delinqiients d’abans ja i els i esperem

que no siguen delinqiients els d’ara si perqué quan tens un delinqgiient que ¢és el que



roba, el que viola i el que tot, el que pa d’eixo ha estat condemnat varies vegades clar,
hi ha una diferéncia abismal clar claro si si, aixo és basicament lo que te canvia. No el
Pla d’Igualtat, sin6 les persones, home, a vore Empar Marco és intima amiga meua,
que és la que va montar la persona que mai en la vida consentiria una cosa d’eixes
perd no vol dir que, perqué també pensa que moltes voltes en a...per la nostra
experiencia en Canal 9, a voltes, els caps intermitjos casi que son pitjors que si que els
papistes, moltes voltes si perqué han de volen quedar bé davant de 1’altre i aleshores
per a quedar bé i mantindré las seues prerrogatives respecte al seu cap superior,
doncs si arreen més, pareix que fan més punts de una manera innecessaria si clar,
pero 1 a voltes vull dir-te que també pot haver certa eh certes practiques
d’assetjament en una empresa i que no siga una cosa generalitzada, no sé, vull dir-te
que és que n’hi ha ahi també n’hi ha molts nivells, a mi m’han contat alguna coseta
que...que he dit “joder macho, estem altra volta”. Perd no que siga una cosa, no res
com el que passava abans no un statu quo no, sin6 detalls d’ixos, el que diem abans
de la tipificacié de tu saps que aix0 €s una practica d’assetjament, encara que pase
una volta, aixo no...no es igual que pase una volta que que pase, que pase sempre, esta
clar, perdo només en que pase una volta és per a eixa persona dir-li “escolta reina, si a
mi no me parles aixina i ara me’n vaig a parlar en els sindicats si perqué saps” que ja
te dic, no és igual 1 que 100, pero...alguna coseta. Ara per exemple, al... Pla d’Igualtat
d’A Punt si que posa, en el Protocol d’assetjament crec, si si que posa...algunes
definicions en plan “si el teu carrec o un company te diu qualsevol cosa o fa qualsevol
cosa si ago €s assetjament sexual” veus, pues aixo esta molt bé que estiga, si, sense
llegir-ho jo he dit que jo aixo, si perque és lo que t’ajuda si a...si perd per damunt de
tot aix0 esta qui €s el teu cap clar, per que si el teu cap és este individuo que €s un
delinqiient, pues ja pense clar si el teu cap €és un...una persona honrada, pues a lo
millor s’equivoca en moltes altres coses i ja mos podem estar millorant, pero
evidentment si eh la situacié canvia, per molt que hi haja un Pla d’Igualtat i1 aixo és
una cosa si importante, bueno A Punt, la nostra informacié des de luego deixa molt,
esta molt lluny de ser...perfecta ni acostar-se, vull dir que tampoc partim de los
mundos de yupi...per que los mundos de yupi no son, entre altres coses perque per la
nostra experiéncia personal, parlant de la cara A que sempre esta per dava per davant
de la cara B, quan tu tens una empresa que no té pressupost, no te pressupost, no te la
plantilla, no te personal ni plantilla, no arriba ni a la mitat de la plantilla que necessita

si... és que no, no n’hi ha és una empresa inviable, inviable economicament i



laboralment, inviable, perqué les coses tenen un cost, o siga, tu pots muntar un
hospital més barato, de campanya, o su a lo gran, perd un hospital val una série de
diners igual que jo que sé, si tu vas a...vols comprar-te una bata, pues te la pots
comprar dels xinos o te la pots comprar de Armani, perd m si jo te done m 10 céntims
pa comprar-te una bata, m...no, veritat? Si. Que no te pots comprar una bata ni dels
xinos, pues lo mateix pasa en en ago,se vol fer una empresa en un pressupost que la fa
inviable. Com se fa aix0? Pues apretant apretant apretant 1 atornillant als treballadors
1 atornillant a la gent de les productores que esta cobrant unes condicions de treball
pitjors que el personal de la propia empresa, pero que fa el mateix treball. I aixo obri
la porta a 1’assetjament laboral i I’assetjament laboral a altres tipus de...malalties si...
pues n’hi ha, un parell de passos no més. Es que n’hi ha unes condicions que...en ixos
diners no...no, és que no es pot. lal principi igual, pues el primer any perque, jo si que,
fins al any passat si que he estat treballant des de productora per a A Punt. I aleshores
eh si que n’hi ha molta il-lusié al principi, clar, per que tot el mon teniem il-lusio de
recuperar els nous mitjans si i, is’han fet coses xules i jo he disfrutat, perqué jo
també he recuperat la meua professioque en Canal 9 tampoc me deixaven exercir la
meua professio, perque me tenien ahi...i...he fet coses que he estat super a gust i tal,
pero és €s aixina, n’hi ha unpressupost que ¢és ridicul i aleshores has ha d’eixir tot i ha
d’eixir i aixo ix a base d’hores...dels treballadors. Aleshores, el primer any dius “vale”,
el segon després clar, lagent comenca a socarrar-se si perque...son unes condicions,
vull dir-te que és molta faena, escaleres per exemple, el eixe que mos trobarem a
Roberto...a vore, fer tres o quatre eixides...en camera, en una jornada laboral, en una
vesprada, aix0 és una bogeria,aixo no s’ha fet en la vida esta tot el mon anar a gravar a
un lloc, a un atre, a un atre, a un, quatre o cinc eixides esta tot el mon molt socarrat i
dius ostras i de productores tamb¢ hi ha si ...gent que no paga o que tarda molt a pagar
si... perque la empresa no paga, la tele no paga, vamos que jo estic treballant i jo he de
cobrar tots els mesos, claro,quan tu estas treballant per una empresa que ni tan sols te
paga el mes...o siga, que estas treballant 12 hores al dia, sense descans, damunt sense
cobrar dos o tres mesos, perque cobres a 2 o 3 mesos de retard, pues ja esta, ja has
entrat en un camp de...de...de destrossa laboral, i de la destrossa laboral a la pressid
laboral, si els caps sobre eixos treballadors, 1 d’ahi al control informatiu del producte, i
d’ahi al a la substitucio de del que se’n va i canvia constantment perque la gent si no
cobra, evidentment, no vol treballar, i...m...entonces el el cap cada vegada ha de ser

més cabro perqué si no és aixina, alldo no no ira qui ho aguante, és que claro, i podem



anar donant passos passos passos i al final acabem muntant una pel-licula de...del que
vulgues, vull dir si... i aixo esta passant en A Punt ara, o sea, dir que mundos de yupi
no... tot i que no tenim a delinqiients i violadors en la direccié si importantissim aixo,
que quede clar...no, no ésel mateix, per que tu, no €s igual poner a parlar poder anar a
parlar amb una persona m’entens? Que quan nosaltres anaven a parlar amb bueno amb
el Director General amb Jaraba, se mos escapava si per... una rata, una rata, havia una
rata, era una rata. No voliadonar la cara, s’escapava, se ixia per les portes de darrere, i
dies “perd a vore, és que aci n’hi ha un problema molt gros i...som el Comite i aixo
s’ha de parlar 1 s’ha de solucionar” vull dir-te que no no volia saber res no no, que va.
No, perqué estava també pringat heu sabia, li ho havien dit, no havia fet res i...pero
vull dir-te que no que no son persones comparables no no, no per a res no estem, no
estem parant de per favor d’aixo, per favor no no estem parlant d’aixo, no estem
parlant en absolut d’aixo no pero que la situacié tampoc lo que passa és que sense
pasta i sense plantilla, perqué nosaltres férem moltes estimacions de...de una cosa que
fora sostenible de plantilla, sempre mos eixien al voltant d’unes 700-800...persones
per a mantindre una marxa normaleta, eh no arrison no arriba a 500 no? De plantilla.
No, no s¢ ni com estan. 400. Aleshores clar, des de sempre ha sigut molt justet i aixo
tampoc ¢€s responsabilitat és responsabilitat de la Generalitat si, si de les Corts
valencianes de posar més diners per ¢s que aixo...a vore, tuno tu no pots pretendre
tindre aix0. [ lo que te diu Poquet, no t’estem parlant d’assetjament sexual no no
nosaltres no tenim coneixement de res de tot aixo, ni ni, vamos, ni de prop. Pero si que
la situacié esta molt lluny de ser ideal si sind que té moltsproblemes pressupostaris,
laborals...de...de problemes laborals, de eh subcontractacid detreballadors a través de
productores, 1 de socarrament de tota la plantilla. I encara com se continuen donant les
noticies, 1 es que ¢s fatal eh si aixo també és una part molt important que, jo crec que
en aixd A Punt si que ha canviat molt. Jo és que no veig A Punt, perqué me fa tan de
mal que no la veig si. O siga, en el tractament de...de...en el tractament de com es do
com s’explica el que és la violéncia, no sempre eh, perqué m’anrecorde el dia ixe de
la Guardia Civil...que jo vaig enviar un WhatsApp a un a la de que estava no, jo eixe
no me la sé. Pues, a vore eh... A vore és que la imatge,en un mitja de comunicacio
també €s molt important, ella t’heu ha comentat abans i ara t’heu esta tornant a dir, no
només el Pla d’Igualtat sin6 la imatge que llancen cap a fora si, perqué nosaltres no
treballem internament, treballem per a per a la gent que per a la gent 1 entonces

projectem una imatge de...de, no només de les dones, sind també de la violéncia de



genere, de com tractem el feminisme i els temes que tenen que vore amb el feminisme,
de la violéncia contra les dones, etc, etc. Inclus tot el vestuari que portem, porten, claro,
si, en la perruqueria, les sabates, tot aixo diu molt, de que parlem, quins temes aborden,
tot aixo ja estas llancant constantment informaci6 cap a fora sense llangar-la, claro, en
llenguatge no verbal si que totes les, totes les presentadores estan primes si, per que?
Clar, és que tot aix0...comences a analitzar i...1 tot aixo és molt..no només ja és el
tema de la violéncia de geénere, sind per a temes com els trastorns alimentaris dels
adolescents, tot aixo. I els estereotips masculins 1 femenins. Els estereotips, si, 1 també
masculins, clar també, tot tot. Pero aixo passa molt en totes les televisions si e¢h
cuidao si, si mira La Sexta, lo de La Sexta per exemple, en el vestuaride o les dones
¢s tre-men-da si... totes vistent en hivern, en estiu, fred totes...sense manega calor en
tirants si si sempre sense manegues, ¢€s veritat, les manegues...a la eh els bragos a
’aire, cosa que a mi sempre m’ha sobtat i m’ha cridat 1’atencio, perqué si estem en
hivern, pues una va vestida d’hivern claro clar, si 1 si, perqué entonces esta posa la
calefaccio, esta posat el aire, perque no hi ha no hi ha qui vaja si en desembre i tal, en
uns bracos aixina com de gimnas, tonificats, morenes, perfectes, guapissimes, primes,
ben vestides. Quan es posen dretes en el si si, si si quan es posen del del croma, si
sempre porten eh som com models models, si val? Entonces son models. Pero en canvi,
en els homes no passa lo mateix, no hi ha la mateixa... no els homes eh son més
majors... si si, 1 ha un altre canon de bellesa, a lo millor els homes...adults son son molt
atractius, perqué perque no sé tenen un altre un altre aire. Aix0 no passa tant en altres
cadenes, per exemple, en Televisio Espanyola no passa tant, hi ha dones, com per
exemple, Ana Blanco, per posar de una si icona de Televisid Espanyola, que la
donaesta en la seua edat, la seua tal, que la veus vestida d’una manera més, o les
presentadores de 1’oratge, per exemple, en Televisid Espanyola, van vestides més en
sandalies, si si jo que veig els informatius de primera hora del mati si, si hi ha una que
sempre eix en les seues sabates si, una que €s aixina primeta, que sempre va com en si
com en en aspardenyes d’estes de, i ara hi ha una que diuen Nuria no sé que de farca si,
que que també va vestida molt...aix0 és que €s més més nolrmaleta més normal, no? I
sobretot que que veus diferencies si si... esta, tu vas sempre en tacons? No. Perfecte,
I’altra va plana? Va plana. Una du el monyo curt? Bueno, jo m’enrecorde quan en
Canal9 totes mos volien fer rubies, i es que era una lluita. M’anrecorde de Clarita, la
pobra, que plorava “és que ahora volen™...i jo vaig dir “jo soc morena, SOC morena

1...que no, me nege” perod, totes anavem posant metxes i no sé¢ que fins que les



convertien enrubies , que és veu que el canon de bellesa pepero en aquell moment era
ser rubia era rubia i ahi tot ahi. Claro, les valencianes som totes rubies...no sé¢ pero
pero jo que s€ per exemple aixo se veu molt, in en La Sexta les de I’oratge també son
pa voreles si si, perqueé a més se posen, claro no veus el el bust parlant, sin6 que les
veus normalment dretes de peu si i és una cosa que crida 1’atencio, jo acabe sempre
mirant les sabates, les cames pues claro crida 1’atenci6 tu dius pues com com fan el
casting estes persones pa triar a algu, pues ja hu saps, perqué si tu fas un casting per a
triar tant a 1’oratge, com presentadores, com el que siga eh, mirant com comuniquen,
com parlen, que tinguen una bona diccid que s’expliquen bé, tan d’eixir de tots els
tipus clar gordes, flaques, altes i1 baixes, és que no pot, saps €s que trist per que per
exemple 1, aleshores 1 quan no t’ix aixina €s perque t’estas fixant en altres parametres
si altres cadenes que tenen molt mala fama i la mereixen, pero, per exemple Telecinco
no té el mateix criteri que La Sexta, veus gent més distinta, veus edats distintes si,
veus fisics distints tal, perd lo de La Sexta és una cosa...si que crida, a mi me crida
moltissim la atenci6. I €s una cosa que els mitjans de comunicacidé tamb¢ han de,
perque estas llangant una imatge constantment sense necessitat d’obrir la boca, clar,
estas llancant una imatge de com son les dones si imagina’t, com han de vestir, com
han de comportar-se si, les xiques 1 sobretot aixo ¢s preocupant per a les adolescents si
el tema de 1’anoréxia i tot aixo, cada volta...La imatge dels mitjans de comunicaci6 és
que és molt important també formapart dels Plans d’Igualtat, és molt important, jo
crec que també ha de formar part del Pla d’Igualtat si mosatros sempre ho demanavem,
mosatros una empresa que llanca clar no fem tornillo, llanga informacio, llanca imatge
cap a fora igual tu en aixo fas més que, claro perque sin6 tu a la gent I’has de, o siga
les eh les presentadores tipo La Sexta que esta diguent Salut, si tu estas parant
d’estereotips de dona durant una informacid sobre violéncia de génere o el que siga,
1...1 11 estas 1 estas ahi toda puesta, jo no s¢ com dir-ho, és que a voltes son son
missatges que son contradictoris si i dius “jolin, que la gent s’haja de mesurar per
comer 1 fisicament” €s que ¢s terrible claro, les espectadores al cap i a la fi veuen els
estereotips clar 1 1 pensen que han d’acomodar-se a a com exacte com han de ser les
dones exactament 1 els homes tamb¢ 1 els homes claro aixo és que has d’ensenyar
pues varietat clar 1 ja esta 1 que la gent estiga contenta com...com és pues ja esta, si,
pues mira a mi m’agrada fulano que és aixina i a tu t’agra si i sobretot que que el
criteri siga que siguen persones que que ho fan bé, que parlen bé que...si 1 ja esta, perd

a mi és que aix0 me, 1 jo veig que estos tacons, bueno es que jo no sé caminar en



tacons, a més ixos ixos de de plataforma son de plataforma...perd estos tacons que es
porten ara que son d’estos que son aixina si 1 després el un poquet de plataforma,
pues jo em fixe en A Punt i i moltes voltes van i i també aixo te un problema, com a
voltes ixen i entren del plato, i encima van ahi que se sent en el plato...perd que no,
son totes, 1 a mi €s que aixd no no me pareix bé. Estos dies, per exemple, hi ha una,
vaig llegir en El Pais no no sé, una entrevista molt interesant de la periodista Paloma
del Rio, de Televisio Espanyola si, que és una periodista especialitzada en esport,
especialment de 1’esport femeni, que ademés €s una si que esta per jubilar-se, no si i li
fem un record una especie de...de...saps qui és Paloma del Rio, I’hauras sentida si la
que fa les retransmissions de Jocs Olimpics de gimnastica ritmica, si de natacid
d’esports olimpics, bueno, de tot perd vamos de todo d’esport femeni sobretot i també
dels Jocs Olimpics. Una periodista, a mi m’encanta...te poses a escoltar-la i dius “a mi
no m’interessa lo queesta contant perd no més per escoltar a Paloma del Rio com
I’esport no esta renyit amb I’esport femeni i totes estes coses, I’esport olimpic 1 tal,
com parla la tia 1 tal” I 1 parlava en D’entrevista precisament d’aixo no, de ’esport
femeni, de la imatge de les dones 1 tal. Eixa, eixe tipus de dona com Paloma del Rio,
que ¢s una dona més major, que esta a punt de jubilar-se i tal i qual, aixo ja no s’estila.
No s’estila. S’estila un altre tipus de cosa 1 1 1 dius “a vegades pareix que anem
involucionant”. Perque al final queé estem valorant? A una dona com Paloma del Rio
que ¢s una meravella, que la que sap de tot, que la escoltes parlar com comenta i1 la
qualitat de lo que comenta, mira que ¢és dificil comentar 3 hores de Jocs Olimpics si i
no avorrir a I’espectador i tal i qual, o una senyora que responga al canon de 90-60-90,
que no se que no se quantos, que és lo que estem, que és lo que estem projectant és el
que es projecta clar si. Que es lo que es projecta. De vegades pareix que importa més
el cos de de les persones que ixen a la televisid que el que que el que coneixen en
veritat. | después que a partir de certa edat, aixd ho diu Jennifer Aniston i té rad, a
partir de certa edat les dones som invisibles desapareixen claro, de televisio i tot de tot,
del cine, de la televisio, a la radio es mantenen un poc, pero si, si, perd perqueé no es
poden ver. Poquet sap d’aixo més que josi, el que passa, la reina de la radio...el que
passa que...jo despres de que hem escomencat la radio, jo vaig deixar la tele i ara altra
volta a la radio. El que passa queara en tot el rollo de I’streaming i tot ago i de les
xarxes €s un rollo, si, perqué altra voltaés, jo dic estic super en contra d’aixo, no
perque la radio te el misteri de que és una veu que sens i ja esta si de escoltes i no, no

té per que tindre més protagonisme eixa persona si...visualment dic. I ara és un video



per a promocionar-se, vinga per a les xarxes, per a ..si, és un poquet rollo,
pero...eh...si. En la radio si que se mantenien...€s que n’hi ha poques dones majors que
no tinguen...en tele poques excepcions, i despres, a part de la visido que tu projectes,
que...que és de dones, homes, LGTBI, és com tractes tu i com integres a tota eixa gent
que també en el que és la...la teua programacio la teua graella. Aixo, per exemple TV3
sempre ho ha fet fenomenal, ara fa temps que no segueix molt TV3 i...pero recorde fa
mil anys que a mi em cridava ’atenci6 veent los culebrons que feien, que els feia TV3.
I ja, un dels protagonistes era un immigrant que havia arribat en una patera, ja te
I’havien col-locat ahi per...I’humanitzaven saps? Si. I un altre que no se que, després
un...bueno, en Amar en Tiempos Revueltos, un retor que abusava de...tot aixo esta
també molt bé, que la ficcio...o en altres programes que no siguen estrictament
informatius, que aparega altres...una varietat de gent que...que humanitza la gent, que
t’acoste a si tot el rollo de I’odi que n’hi ha ara ahi de si és que ¢és terrorific. I que és
ehal cap 1 a la fi és lo que hi ha al carrer claro, totalment dones, homes, persones
LGTBI, negres, blancs, eh claro, persones asiatiques, tot totalment i si no el mostren a
la televisid o o on siga ¢s que la televisio pot fer moltissim, de bé o de mal. I les xarxes
tambe, les xarxes, les xarxes socials, tamb¢ ¢és que pot fer..mogolld de be,
perque...bueno pues, la gent igual mds reacia pues va acostumant-se a...tot clar va
acostumant-se a voreu sense...sense tindreu al costat o en casa, pero va...vas avangant.
La realitat és la que €s i...mostrar una realitat que ja no respon a la realitat del carrer,
pues €s un poc, crear un una cosa absurda un mon fictici un mon fictici, no? Clar 1 tot
aixo fa que al final hi ha personatges que al llarg de la historia, inclis en époques més
dures que estes, en este sentit de...que fan que els personatges, que la...I’atraccid que
generen sobre els personatges de...els personatges de ficcio, fan que la gent s’acoste a
eixa realitat i la veja d’una forma...pues més carinyosa, més proxima, més propera si
claro...també és que el al el immigrant que posaren en TV3 no sé qui era, qui era
mosatros sempre mos riguem, pues eh era Nacho Fresneda, a mi era bueno, era
valencia, Nacho Fresneda, ¢época de que es valencia, no lo que passa €s que com ¢€s
valencia no som rubios, no tot el mon se pensa que €s un tio aixina moreno, molt
moreno, de fa mil anys 1 1 m’enrecorde que era una escandalera perque el duien a tot
hora a programes, i estava totes absolutament boges si per el que és suposat immigrant
il-legal i tal, bueno, jo que sé son coses d’ixes que dius bueno, és una xorrada pero...va
creant ahi un rollo favorable, no? Si. En Amar en Tiempos Revueltos, fa molts anys,

quan estava en Televisido Espanyola...eh...una de les eh temporades anava sobre eh el



amor de dos lesbianes...eren les dos protagonistes, 1 eixa era la historia principal si, si,
si que vertebrava de tota la temporada una en plena €poca del franquisme, vull dir, que
contaven. Entonces, claro, quan tu les dos protagonistes que son les que vertebren la
historia, les histori la historia principal, veus com van contant al llarg de tota la

temporada, com van aixo si potenciar...no s¢ xica, normalitzar la situacio si, si.



Annex VI: Entrevista a Victoria Maso.

LLEGENDA:

Negre — Jo Blau — Victoria

- Quinva ser el teu treball a Canal 9?
A vore, jo vaig treballar a Canal 9, s’escoltara bé, no? Si. Jo vaig treballar a Canal 9
eh...vora...17 0 18, ja no ho recorde, ahi si que, durant eh...Aix0, jo vaig comengar a
treballar alla quan tenia 23 anys, 24. Estava treballant en un atre lloc i, vull dir, a 'any
d’acabar la carrera, la veritat. Aixi que clar, durant tots ixos anys eh...he treballat
principalment de redactora, en la redaccié si, vaig treballar eh com per a diferents
programes, bé per a informatius, per a un programa que es deia “Medi ambient”, per
a “Solidaris”, eh, saps programes com...magazins informatius, perqué no eren diaris.
Si. | després...eh...també vaig treballar com a...principalment com a reportera i
redactora, i com a presentadora de programes d’este tipus i, la Ultima etapa, els
ultims 8 anys eh... dels informatius...si de I'informatiu de...les 12 en Punt 2, era com
la segon cadena de Canal 9, vaig treballar com a presentadora, és a dir, no tenia
carrec de responsabilitat, ni editora ni...ni res d’aix0. Era la presentadora de...de un
informatiu que es feia per la nit, a les 12-1 de la matinada, i després del de les 9 la
nit...i i bueno, basicament a...aix0, era redactora, ixia al carrer, feia noticies, feia
directes, algunes retransmissions en directe...eh...com una periodista si i
presentadora d’informatius principalment. Aixd sera...ixa va ser la meua faena en
Canal 9 si.

- Vas tindre coneixement de que hi havia treballadores que estaven patint

assetjament sexual i per rad de sexe a 'empresa? Com?

Pues...he de dir-te que...tractant de fer memoria, va ser un shock aixo, si, eh...jo
no vaig tindre coneixement fins que el cas va esclatar, no sé si hu vaig saber, es
que és molt fort perd no ho recorde, no sé si va ser quan va arribar...ja directament
a...a jui, vull dir-te quan va passar ja un procés judicial, eh perqué eh o o0 a o justet
abans que arribara ahi eh van comencar uns rumors molt grans dins de la
redaccio, del que estava passant si, pero...no hu vaig saber des de, com explicar-
te, no des del primer moment, m’antens? Si. Vull dir, de sobte, quan aixd va
esclatar, jo trobe que per a totes i per a tots, és quan vaig eh assabentar-me
que...que que acod s’havia produit. I...i si que recorde molt la sensacié que jo vaig
tindre eh, i va ser de de asco, perque el tio que..que va ser

'assetjador...d’elles...era un tio que donava asco si. Vull dir, era una persona que



tenia molt de poder, no formava part de la meua vida diaria en la cadena, perqué era
una persona que estava com no tenies contacte amb ell claro, cap contacte, perque
ixa persona estava com en despatxos, vull dir, que imaginate, pues aix0, tota la tele
com és, que tu I'has conegut si pues com en despatxos molt alts, molt alts, vale?
Es a dir, una piramide de jerarquia. Per tant, jo ixa, no sé, ixe tio el vaig conéixer, no
sé,igual 2 o 3 voltes, no sé com explicar-te, no era una persona que formara part
si de una redactora del teu entorn, val, vull dir-te jo jo jo tenia caps d’amunt de mi,
perd no, ixa persona no formava part de del no sé, de la meua vida quotidiana
per treballar, perd si que sabiem un poc com era, pues era un tio totpoderds i
després era una persona que quan te creuaves amb ella, perque de tant en tant
baixava a la redaccid, si que era un tio, no sé aco si esta molt bé dir-lo aixi pero, era
un baboso vamos si, un tio que transmitia...transmitia mal rollo, vull dir, una persona
d’estes de “Qué tal? ” ixes persones a les quals saps que té molt de poder i somrius,
perd que... per per questido de per quedar bé si i adios muy buenas, bueno a mi es
en el meu cas, vale?, si si, és a dir, vull dir que me’l creue i te’n vas, una sonrisa que
€s una mueca i t'assentes en la teua cadira...un tio...no sé, una espécie de mafia, si,
un tio que vui en dia diries que és una persona muy babosa, vale? Un home aixi. Per
tant quan aco va transcendir, realment eh...no sé, no me va estranyar perque tenia
este...patro, clar d’home, d’home totpoderds. Vull dir, no era gens dificil d'imaginar
que puguera exercir ixe poder sobre companyes i...no sé€ si vols preguntar-me més
sobre este cas, perod, jo no estava dins de les estructures de la tele, ni clavada en
cap sindicat ni res d’aixo, si, tot el contrari, no? Eras una treballadora i... si, anava a
la meua faena i per el mal rollo que n’hi havia dins d’aquell mitja de comunicacié, la
veritat és que jo m’he n’anava i tractava de desconnectar sincerament si, pero...vull
dir, no sé qui estava, qui duia ixa Comissié, no sé com es va fer, no sé qui va estar,
no tinc ni idea. Perd si que recorde molt 'ambient eh en eh en la redaccié i si que
recorde molt molt eh, companyes i companys que, en lloc de criticar-lo a ell, la les
criticaven a elles, a les victimes? especialment a una d’elles, si, perquée eh...deien
que si eren ties que havien volgut medrar dins del treball i per tant, vull dir, com
justificant que se trobaren en estes circumstancies si per que probablement elles s’ho
havien buscat, saps? vull dir si, este tipus de...de justificacid masclista i sexista, no?,
culpabilitzar la la victima si, si, de culpabilitizar a la victima. | jo recorde que vaig
tindre discussions en companyes, eh...en la redaccid, dient que...bueno, que no volia
parlar del tema, perd que estaven passant-se, si recorde aix0, en algunes si que
tenia confianca, un poc més de confianca, saps? les altres ja passava, perque
tampoc és que tinguera...moltes amigues i amics alli en la redaccid, perd no...recorde

molt aix0, el mal rollo este i arribar a ma casa i dir-li al meu xic que me semblava



molt fort i que veia com criminitzaven criminalitzaven a a a les victimes, i que
pensava que era, independentment de elles, que aci només n’hi havia un culpable,i a
banda, és que com a dona, vull dir, és que quadrava completament en la
personalitat d’este tio si, si, no, no...com t'ho veies esperar o... Vull dir, no es que,
no ho sé perqué ja te dic, jo era una persona que vaig vore 3-4 voltes en tots els anys
en que jo vaig treballar ahi si, vull dir, perd veies més o menys com perd no
m’estranyava, el seu comportament vull dir, no sé com explicar-te, vull dir, en la vida
te creues amb molts homes, molts: en la teua faena, si, a on vas a la piscina, a on
ixes per ahi de festa, dins del teu grup d’amics, en el grup d’amics dels teus amics si,
vull dir, i n’hi ha tios que tics si que tenen, un patré determinat, vull dir: la manera de
mirar, la manera de comportar-se, ixos..no sé, la manera de tocar, la manera de
dirigir-se, la manera d’exercir la seua faena. |, no me vas estranyar en el...en el en en
en en pocs els detallsque coneixia d’este home si, vull dir que, no vaig dubtar, clar,
antens? Si. Ho vaig vorei vaig dir que este tio es que donava asco si, punto, ja esta.
No sé, donava asco en si mateixa.
- ACanal 9 vas estar dins de la Comissi6 d’lgualtat?

Mai. A soles el treball de redactora i de periodista que m’has explicat. Es
que...En Canal 9...me va ser un poc dificil per a mi també, bueno m’'imagine que per
a totes les persones, perd bueno, estavem molt polaritzada la redaccié, no sé era
un...era un ambient de treball molt enrarit si si i no, no vaig estar, mai, ni en el
Comité de, no sé res. Bueno, en estos moments tampoc forme part de cap sindicat
ni estic sindicada a cap sindicat de la empresa si vull dir, que si que estic en la
Comissié d’lgualtat perqué si que sempre, encara que en ixa empresa anterior no
estiguera, el feminisme és algo que sempre m’ha interessat, com a dona. | ara
que estas en el, en la Comissio d’'lgualtat, estas per que clar, tu...tu tu has volgut
posar-te ahi o than posat per alguna cosa? A vore jo com, jo abans de comencar a
treballar en A Punt, treballava en I'ambit de la igualtat si, perqué si que tenia
formacié en la comunicacié no sexista. Vull dir, i aleshores, eh estava dins d’alguns
col-lectius i i jo desenvolupava, fora de lo que era la televisidé, o sea fora de, o sea
no treballava com a periodista a 'uso en un mitja tradicional. Jo vaig treballar els
dltims 2 anys, abans d’incorporar-me a A Punt, com a formadora, eh dins de I'ambit
de la comunicacié igualitaria. Aleshores quan va comencar a treballar...quan quan
vaig comencar a treballar en A Punt, la sensibilitat i la perspectiva de génere, dins
de la meua faena com a periodista, la tenia moltassumida, i, en este sentit eh, jo
dins dins de la redaccié sempre he fet molta pressio per incorporar ixa perspectiva
de génere si, de fet vaig impulsar el fer uns cursos de formacio, abans que existira

la Comissio d’lgualtat, el Pla d’lgualtat, perqué, com agent d’igualtat si que tenia la



formacié també per a fer-lo, tenia ixa sensibilitat, saps? Vull dir,feia un poc de pressié
per a que aixd estiguera present, no? Si, si. |, després, quan ja, dbviament es va
llancar, perqué és una obligacié per part d’esta empresa, com de totes, perd en
esta publica per el nombre de treballadores i treballadors, pues la Comissio
d’'lgualtat, amb la necessitat d’'impulsar un Pla d’lgualtat, eh...si que vaig voler
formar part. Vaig parlar amb una persona d’'un sindicat, li vaig dir eh, que es va
posar en contacte amb mi per sa perqué ja sabien la connexié que tenia jo en
'ambit de la igualtat, perd bueno, al final la empresa me va dir si jo volia formar
part d’este d’esta d’este del de de la Comissié d’lgualtat per part de la empresa, vaig
dir que si per part de la empresa, perqué ja saps que les Comissions d’Igualtat
tenen si si esta presencia pues paritaria o0 com si diguérem, no, si 'empresa, de
representants de la plantilla, representants de... Aleshores, vaig dir que si a
'empresa i jo forme part de la Comissio d’lgualtat eh per part de 'empresa. Si. Vull
dir, va ser un una especie de...jo volia, perqué volia impulsar coses eh de per a per a
introduir la perspectiva de génere iuna mirada feminista dins de la empresa, aco
necessitava naixer i jo volia estar, bé des d'un sindicat, encara que no estiga
sindicada pero bueno vaig parlar en uno, i...i al final eh...va passar a través de d’'un
altre, haguera estat igualment, perqué volia estar, si.

- Com vas contemplar el Pla d’lgualtat que es va crear a Canal 9? El ultim

Pla d’'lgualtat, o sea, el primer i I'Ultim.

Jo no el conec. No, no el vas coneixer...vale, si. Conec el que van fer, van partir del
nostre, els sindicats si que el tenien, perqué jo no formava part dels sindicats,
pero crec que la gent que estava en sindicats si que els coneixie. Perd bueno,
independentment del Pla d’lgualtat que n’hi havia anteriorment, crec que el Pla
d’lgualtat que nosaltres vam fer, és un bon Pla d’lgualtat, es de veres que n’hi han
algunes coses que probablement calguen ajustos si pero, crec que va ser era un Pla
d’Igualtat ambiciés. Moltes voltes, i és la reflexié que faig ara, encara que el Pla
d’'lgualtat esta eh en estos moments com si diguérem suspés, perqué eh per una
questio de defecte de forma si que ha de, ha de subsanar este defecte de forma,
perqué durant un any no el van corregir, se va aprovar una nova llei, bueno un rollo
patatero, vale? Pero crec que en quant a contingut, en quant a voluntat, en quant al
que vol aconseguir és ambicidés, perqué introdueix molts elements que molts
mitjansno tenen, com una figura, clar, te parle sobretot, moltes voltes des de la part
de la comunicacio, vale? Si, si, tu tranquil-la. Des de la part de la comunicacio com a
periodista, perqué a vore, el Pla d’lgualtat es transversal en tota la empresa si, a i
inclou i este té diferents linies estratégiques que poden ser des de la conciliacid,

podenser des de la salut laboral, perd bueno, crec que és ambicids, crec que el Pla



d’'lgualtatesta molt bé, falta subsanar unes coses per a poder tindre-lo en marxa i
crec que, de totes maneres, el més dificil del Pla d’lgualtat és executar-lo. | crec que
en ixe en ixe moment estem, tenim un problema i és que ens ha pillat la
pandémia per mig, si, estem molt cansades, vull dir, hem hem tingut moltes
dificultats, estem estem tenint moltes dificultats. | sobretot el donar-lo a conéixer-lo a
la plantilla i...al final saps qué passa? No sé si saps que ha ixit el el Monitoreig Global
de Mitjans fa no res, és un és un informe global, mundial, molt important sobre la
presencia de les dones en els mitjans de comunicacio. | al final diu eh els reptes que
ens queden per davant als mitjans de comunicacio i parlen de la obligatorietat i la
sancid en els mitjans de comunicacié per a complir Plans d’lgualtat i totes les coses
que des de la igualtat vols posar dins d’'un Pla. Bueno, pues a nosaltres ens falta
aixo, és a dir, executar-lo si, realment que a la empresa n’hi haja un compromis per a
complir lo de “no si tu quieres o no quieres”, no no, vull dir, que n’hi haja com una
certa pressio per a complir-lo. Que s’obligue a complir per a posar-lo en practica, si,
que s’obigue a complir-lo, si si, per a posar-lo en practica. Nosaltres tenim un treball
des de la Comissio d’lgualtat, perd des de la Comissio d’Igualtat també hem de fer
una pressio dins de la empresa clar, per a que efectivament aixd es complisca, a
banda de moltes altres coses, vale? Perd ensha pillat, jo crec que, bueno, hem
tingut ahi en mig de la pandémia i crec que psicoldogicament tota la gent esta
ahi...professionalment esta molt cansada i si...i...i bueno ahi estem. Perd no,
'anterior no el conec si. Conec el de moltes empreses, el de molts mitjans de
comunicacio, perqué per a fer este clar per per mirar si que vamfer un treball, claro
claro, vam fer un treball, bueno, jo personalment vaig fer un treball molt exhaustiu,
vamos. De mirar més o menys les coses que posaven i tot, a vore els Plans d’'Igualtat
tenen una guia, realment tu no te’ls inventes si, no? Vull dir, han de tindre per llei una
estructura, tot, si una estructura, han de tindre uns epigrafes, han de contemplar
unes tematiques, han de completar han de contemplar unes accions, unes mesures,
eh han de tindre uns indicadors, uns indicadors quali, vull dir, qualitatius, uns
indicadors quantitatius, uns indicadors verificables posteriorment, i tot aixd ho
complia,i hu vam traure...vull dir, vam fer vam fer un, bueno, jo vaig fer un curro, joder,
prou gran, de mirar-me molts Plans d’Igualtat, no sols de mitjans de comunicacio,
sino d’altres tipus d’empreses, d’empreses publiques, d’empreses privades. Igual que
els protocols també, si els protocols d’assetjament sexual, per rad de sexe, vull dir, i
al i altre que esta també... per orientacié sexual, per exemple, també, que contempla
el nostre el Pla d’lgualtat. Si. Si va ser un curro.

- Penses que els Plans d’lgualtat que, de manera obligatdria, han de

tindre les empreses, sén una bona ferramenta per a garantir la igualtat en



I'entorn laboral?Per qué?
Mira, jo crec que son una ferramenta absolutament necessaria, no I'inica. Crec
queels Plans d’lgualtat son una ferramenta absolutament necessaria, com son altres
codis deontologics, com és un llibre d’estil. Ara, crec que malauradament, moltes
vegades esquede en paper mullat, perqué...si no existeix un compromis realment de
complir-lo, al final se queda en la vo-lun-ta-rie-tat si, com explicar-ho el que parlavem
abans precisament, si, al final forma part de que tu com a treballadora, o treballador,
tingues la sensibilitat, vale? Que vulgues fer ixos cursos de formacié que se fan,
eh...val? | i nopot ser. Es a dir, un Pla d’lgualtat és una ferramenta fonamental.
Primer, necessita visibilitat i divulgacio dins de la plantilla. Necessita passar-la a un
llenguatge molt senzill i que estiga visible per a la plantilla. | després, necessita un
compromis real dels carrecs que tenen poder dins de una empresa: des de la
cuspide d’'una piramide, fins acarrecs intermedis. | després, necessita una formacio
molt important de tota una plantilla, per a que no depenga de la voluntarietat de una
professional per a implementar-lo o no implementar-lo. | en este sentit eh eh
considere que faria falta que...n’hi hagueren certes eh, vull dir, que que fora obligat i
que n’hi hagueren sancions i ixes sancions no sé com serien, pero, des de que
existeix els Segells d’lgualtat i que tu no els passes si tu no els compleixes, des que
eh...no sé que se tiraran rapapolvos dins de una empresa...quan no se fa, igual que
quan comets una errada com a periodista, perqué la font no és la que teu servia, o
thas equivocat en una xifra, perqué no has contrastat bé les fons, o perqué no ho
has consultat bé, pues no introduir determinades questions, per exemple, com a mitja
de comunicacio, que nofem tornillos, que fem informacid, no esta la perspectiva de
geénere, no pot ser que depenga de jo perque tinc ixa sensibilitat de dir “ostras, és
que no has clavat ahi la perspectiva de génere”, perd ningu més diga res perqué
ningu s’antera, saps? clar, si. Pues, per exemple. O sea, és fonamental pero clar, no
sols és el ixe document que tenim en les mans clar, no sols la fulla, siné posar-lo en
practica en tota 'empresa claro, posar-lo en practica en tota 'empresa, clar, i aixo
necessita un compromis, una formacié, una espécie de codi de sancio, si, no sé de
faltes, de...vull dir, no sé ese tipo de coses, si no fas agd doncs...si si, no, pues que a
tu te perqué sind la gent no claro, no el faria, €s que no hu fa, clar, per que a banda
no existeix la perspectiva de génere dins de les nostres carreres realment...vull dir, tu
perque tens sensibilitat i després has completat la teua formacio, perd no esta de
manera transversal en les diferents formacions, perd te parle de un administratiu
a...un camera, a un periodista, no sé, saps? vull dir, tot. Per tant, aix0 ja depén de la
voluntat, de la sensibilitat i la conscienciacio, és a dir, des de de cada personalitat, de

cada persona, vull dir, no podem esperar a que ixa persona siga feminista,



perque...pues aixi estem clar. Vull dir,igual que no se tolera que algu faga una noticia
racista, no podria ser no deuria tolerar-se que un mitja de comunicaci6 fera una
noticia sense perspectiva de génere, clar, pues eso, si.

- Quin és el teu treball a A Punt? Estas dins de la Comissi6 d’lgualtat?
Ara, jo soc la editora i...a vore, jo vaig entrar com a redactora si, me vaig
presentar aun procés de promocio interna i...per a ser editora. Aleshores, soc
editora dels informatius de televisié, de de A Punt, en estos moments del migdia,
del informatiu del migdia, i a banda, soc la presentadora d’ixe informatiu si...i Qué
faig? Vols dir, no? Si. Pues a vore, jo soc la persona amb el el meu equip, que som
3, 2 companyes, que un poc eh...decidim eh la forma i com prioritzem les
noticies dins d’'una escaleta. Sapsque la escaleta és eh...com s’ordenen com
se prioritzen les noticies si dins d’un informatiu. Un informatiu t¢ un temps
limitat, no té un temps infinit, clar, i per tant, de totes les noticies que passen en el
mon, tu has de fer una tria. Ixa tria realment no la faedicié, perqué jo per damunt
de nosaltres tenim al Cap de redaccid, estan els responsables de seccié que fan la
seua proposta: de societat, d’economia, vale? Si, depolitica, d’'internacional. Pero,
sobre ixe, com si diguérem ixe menu que se dona a edicid, fem una espécie de
control de qualitat, ordenem i prioritzem les noticies, li donem una forma a ixes
noticies, vale? Decidim qué se conta i com si, vale? Una cosa aixi, i després com a
presentadora, pues comunique eh coses que és més és més facild’antendre, pues
soc la persona que dona la cara per tot un equip comunicant unes noticies si, ja
esta, ixa és la meua faena des de fa 3 anys. Abans era en el informatiude la nit a
les 9, bueno 8:30, i ara és en el de...en el del migdia en el del migdia, que
comenca a les 2.0

- | clar, com estas dins de la Comissié d’'lgualtat, coneixes el Pla d’lgualtat

perfectament. El d’ara clar. | com el valores?

A vore, jo crec que era el que et deia, crec que és un Pla molt ambicios, perd crec
que eh en si mateixa el Pla...bueno, dbviament, el Pla ha de ser bo, perd no és el Pla,
és com executar el Pla, aleshores estem en el procés d’aprendre a executar el Pla,
que no depens sols de la Comissié d’lgualtat, depén de tot el compromis d’'una
empresa i i en aixo estem. El Pla crec que és un Pla ambicids, crec que contempla
tot el que ha decontemplar un Pla d’Igualtat...eh sobre el paper, sobre el paper, eh
com et comentava, és un Pla que ara esta en suspens per una questié formal,
questio de...de la llei que esva aprovar posteriorment, esperem que acod es resolga
prompte, perd crec que el Pla contemplava tot el que ha de contemplar un Pla
d’lgualtat dins d’'una empresa com la nostra si. El que passa és que no és el Pla clar,

vull dir, tu pots tindre un calendari perfecte i “vaig a fer a¢o, vaig a fer lo atre, i no sé



queé, i no sé quantos” i lo contempla, perd bueno, acd no és aixd, agd és executar,
introduir-lo, implementar-lo i ahi estem, i ahi jo crec que és la major dificultat de
qualsevol tipus de Pla. Tu pots fer un Pla de comunicacié d’'una empresa, pots fer un
Pla d’igualtat d’'una empresa, pots fer qualsevol Pla estratégic...perd, després has
d’executar-lo, i en ixa execucio és...quan és més complicat, perqué ahi has de trobar
aliances, compromisos, vull dir i els recursos, temps, i clar, en mig d’'una pandémia
pues la cosa no ha sigut sincerament facil, ja que moltes coses depenen d’una
presencialitat, bueno...del contacte directe i...hostia, ha sigut molt dificil
si...eh...m’imagine que sera millorable, com tots els Plans d’lgualtat. No he dit que
siga perfecte, eh. Si, pero...jo valore que esta bé, que és ambicids, si, que
probablement és millorable, perd que prou perd que crec que...el punt més

determinant és executar, implementar, posar-lo en practica, i aplicar el Plan, si.

- Penses que aquest Pla d’lgualtat inclou mesures eficients per tal de lluitar
contra la violéncia de genere i de previndre-la? O, per contra, caldria
afegir noves mesures i/o modificar les que ja hi ha?

Bueno, jo crec que, és un Pla que ben executat, que és a on esta la dificultat
contempla, si, contempla aixd, si. Crec que hu fa des de...vull dir, eh hu fa des
de...contempla accions de sensibilitzacidé, contem contempla accions de
conscienciacié, contempla accions de formacid, contempla accions puntuals
vinculades a determinades efemérides que consciencien la societat, eh contempla
altres que son de forma transversal, eh...el que passa és que ens a pillat en un
moment, en la seua execucid, que no hem pogut executar-lo. Crec que com a
Pla si que si que si que treballa en este sentit. També treballa en este sentit en el
en en el treball, com a mitja de comunicacid, en la elaboracié de les noticies i ahi
tenim els problemes i els grans reptes, que és el que tracte d’explicar, vull dir, el Pla
pot estar molt bé, perd sinosaltres no introduim esta formacio, sensibilitzacié i
conscienciacié en les rutinesdiaries com a mitja de comunicacio, estara molt be el
Pla, perd no podrem arribar a implementar-lo, clar, perqué no tota la gent d’'una
redacci6 té una perspectiva de génere quan mira la l'actualitat, no, és dificil
canviar les nostres rutines, si, saps? vull dir, en una redaccio se treballa molt rapid,
moltes voltes la gent no sap utilitzar un llenguatge igualitari, vull dir, i quan vol
utilitzar-lo li costa, perqué no té practica, és molt dificil tindre una mirada feminista o
amb una perspectiva de génere, eh puc posar-te exemples...vull dir, quan una
periodista i/o un periodista se’n va, com laltre dia, a fer una noticia del dia
internacional dels iaios i iaies, és molt facil que vinga només amb iaies, que son les
que cuides a les que cuiden a les xiquetes i als xiquets, perd aixd és no tindre

perspectiva de génere, és alimentar uns estereotips de génere, clar ésalimentar els



rols, és continuar amb els rols, clar, quan en realitat n’hi han homes jaque s’ocupen
de les netes i els nets. Hem de trencar, hem de ser motor de canvi, no una rémora
com dia Ana de Miguel en el seu llibre. Aleshores ja no és facil d’introduir...perqué
la gent, moltes voltes, no és conscient de que esta contant la realitat d’esta
manera, aleshores el Pla d’lgualtat esta molt bé, perd, per exemple com a
periodistes, per a que un mitja de comunicacié eh efectivament siga un motor de
canvi cap una societat més justa i més igualitaria, eh falta executar ixe Pla, perqué
en les nostres rutines no esta esta mirada, clar, per a prioritzar les noticies, quan
ixes a gravar, saps? vull dir, moltes voltes te’'n vas a gravar una noticia de nutricio,
de obesitat infantil, i te’'n vens només amb amb talls de dones, com si no tingueren
pares els xiquets i les xiquetes, antens? Si, com si ja no n’hi hagueren homes
cuinant. Vull dir, moltes voltes el periodista o la periodista no és conscient d’aixo,
perque “ostras és que només només hi havien dones a la porta del cole” bueno,
algun home n’hi hauria, o thas d’esforgar per trobar homes, antens? Si, si. Es és
complicat, saps? és canviar un poc la la mirada, els costums, si i tot, perd canviar la
mirada és dificil, saps? si. Canviar la mirada és dificil perqué és un desaprenentatge i
un aprenentatge si. Nosaltres no nai no naixem, malauradament vivim en una
societat patriarcal i molt sexista i masclista, vull dir, ixa mirada no la tenim en el ADN
des que naixem, nosaltresa nosaltres ens eduquen amb una mirada masculina si, i
ixa mirada, que a lo millor tu no tens o jo no tinc, ha sigut un procés de
desconstruccio nostra també, a lo millor hemtingut un entorn més favorable, menys
favorable, igual mai hem tingut un entorn favorable i de repent i de repent ha fet un
click el cervell, saps lo que te dic? Si. Ho hasconegut a gent que t'ha obert els ulls,
vull dir, pero, tthas mirat un un dia t'has mirat a I'espill i has dit “hosti, no, vull dir, jo
no vull aco, és a dir, és que agd esta mal” clar, ihas comencat a llegir, i t'has format
i i has comencgat a a a a mirar-te i a dir “jo no vull aixd”, perd aixd no naix, tu no hu
tens perque si, perque no vivim en en una societat que ens ensenya a mirar aixi si,
mirem des de la mirada masculina. Aleshores el Pla d’lgualtat esta molt be, pero la
mirada masculina, a I'hora de desestructurar una realitati contar-la a la gent, esta ahi
clar, vas aprén aprendre a a canviar-ho i claro, i i aprendre i a fer-ho després d’'una
manera automatica, perqué sin6 costa molt, clar, vulldir, en una redaccié tu no tens
temps d’estar “ay, ara, es que, només me ve al cap eh desdoblar les paraules” per
exemple, en el llenguatge igualitari. No, n’hi ha moltes maneres, pero claro la gent,
com moltes voltes li costa, pa lo millor col-locar un retol i clavar en el retol un
llenguatge igualitari, pues hostia, és de veres que jo estic ahi “eh, la noticia, la noticia,
la noticia” claro i al final, tendeixes a dir “bueno, pues paso, hu pose en un masculi

generic” si. Vull dir, que no sols és saber que no saps i saber que estas aprenent,



sino al final és la practica la que te du a ixa manera inconscient de transmetre una
realitat, i aixd clar, costa molt arribar ahi, si, i com en les rutines que nosaltres tenim
en una redaccio, sobretot al migdia, vas tan a presa tan a presa que molta gent no no
no no pot perdre el temps en aixo, clar, saps? si, no sé si m’explique, si si si.

- Alguna vegada s’ha activat el Protocol d’assetjament sexual i per raé de
sexe a A Punt? Ha funcionat? Qué ha passat amb el presumpte possible
assetjador?

Afortunadament no. Millor. Perd bueno, esta, tot per si de cas.

- Qual creus que és ara la relaci6 que hi ha entre I'empresa i les

treballadores d’A Punt?
Uf..no sé. Es un poc el que tu tu veus, de la empresa, perd la empresa, qué te
refereixes amb la empresa? En general, si, a vore, ha canviat eixa relacié que hi
havia abans a Canal 9 un poc autoritaria, de de de 'home que estava ahi al
capdavant. Jo crec que si, vamos jo crec que si si, molt, molt. A vore, no...no
completament, i no diré noms i cognoms, perqué nosaltres treballem amb amb
homes, clar, i hi ha i hi han homes que eh actuen, perd és que el masclisme i el
sexisme en el treball, igual que enla vida, no és evident moltes voltes ja, és molt
subtil, és tan subtil que si tu no tens les ulleres violeta, per utilitzar el clixé no te
n'adones no te n’adones. Jo he estat en converses en que me n’he d’ano me n’he
adonat de...comentaris o, antens? Que jo he pensat, en el meu cap “pues este tio és
un masclista, soc jo a qui esta dirigint-se i li dicalgo, perd l'altra persona no ser
conscient” si. Vull, vull dir, n’hi n’hi han silencis, n’hi ha infravaloracions, n’hi ha
comentaris, n’hi ha fins i tot comentaris sobre temes d’actualitat, val? Que afecten a
dones que, a lo millor, pues un comentari condescendent o paternalista. Es a dir, son
coses molt subtils que tu sin és facil perqué les tenim molt naturalitzades i
normalitzades. A vore, en este sentit aixd passa perqué perqué nosaltres som fills i
filles de la societat i som masclistes i sexistes sobretot, igual tu eres molt jove, pero jo
tenc 46 anys i estic envoltada de gent que, finsi tot de 50-50 i pico, vull dir, si si, és
dificil. Aleshores aixd esta en la redaccid. Ara, el clima no és no és un clima com en
el que se treballava abans en Canal 9. A vore, també he de dir que, es que Canal 9
era una empresa ultra manipulada, a on no n’hi havia llibertat d’expressié dins d’una
redaccié, vull dir, jo anava a fer la faena i m’he n’anava a ma casa. Es impensable el
tractar la informacié com la tractem ara, que s’haguera pogut fer abans, és pero
impensable, impensable, i impensable, si, tho dic de veres, impensable i ho dic jo
que he treballat en les dos si. | el clima en ixe sentit, clar és diferent, també és de
veres que, a més, quan A Punt va comengar...com si diguérem eh la la la direccié de

'empresa eh, que era Empar Marco, vull dir, eren eren dones molt conscienciades,



vull dir, amb un taranna feminista si si, i i i va haver sempre molta predisposicio en
ixe sentit, el libre d’estil de fet recull des del principiuna mirada feminista, el que
passa es que després s’ha d’aplicar, perd bueno...vull dir, el que vull dir és que ixe
esperit, ixa voluntat ixa voluntat esta, i per aix0 ixe to eh...autoritari, ixe to masclista
evident, vale? Sexista en el d’ara no esta, millor, esta, esta de manera individual, de
tant en tant, pot haver determinades corrents, perd no éscom abans, molt amagat, si,
jo crec que eh també és que la societat ha avancgat, probablement aixo no se toleraria,
antens lo que te dic? Es que han passat ja uns quants anys, bueno, no ho sé, jo no
sé, igual n’hi han mitjans que encara estan aixi perd, si perd, no sé, ara no es
toleraria, la societat ha canviat no no no no tolerariem igual determinades coses, vull
dir, saps? clar, abans, no sé, afortunadament, com que es veia d’'una altra manera
que els homes...feren aquestes coses. Pero, abans no només Canal 9, vull dir-te, si
si totes les empreses, el tractament de les violéncies masclistes eh, les dades
desagregades per sexe, vull dir, no existia en absolut la la perspectiva de génere en
els mitjans fa 15 anys, si, vull dir que en ixe sentit hem avancat molt, eh? |
després n’hi ha mitjans més punteros en Espanya que tenen la figura de la Edicio
d’lgualtat, que és una cosa que si que proposa el Pla d’lgualtat, perd que encara
no...encara no s’ha pogut fer, no perque és una figura que no esta contemplada en la
relacié de llocs de treball de la empresa, vull dir, al ser una empresapublica, tot costa
més, si, n’hi ha molta més burocracia, antens? Si. Clar, és una figura que...per a que
s’introduisca, no existeix. | no és una empresa privada en la que diga “ay pues, ara jo
vull crear-la, la cree i te pon i te pongo a ti, Pepita” clar, o bueno, te’'ns que parlar
amb altres persones i, si bueno, | has de canviar la la la o sea la relaci¢ de llocs de
treball que inclou una llei, com si diguérem, no té esa figura. Clar, aixd és com, se
necessiten canvis previs, perd bueno, si n’hi ha un compromis se fara, clar, i si no
n’hi ha compromis vorem qué no se fa. Clar. | jo he d’estar en la Comissio d’lgualtat
pressionant en este sentit. A vore, jo crec que n’hi ha molta diferéncia, molta, entre
Canal 9 i entre Canal 9 i A Punt, desde luego, també és de veres que la societat ha
evolucionat, que qui dirigeix la televisid no té...és un canvi, és un canvi radical. Crec
que també, les persones que estem dins eh...no sé, és tot, és molt diferent, és que
abans era una preso allo, vull dir-te...i la perspectiva de génere era una cosa si, €s
perspectiva de génere, la mirada feminista de I'actualitat no existia, és que no estava,
perd0 no estava en Canal 9 i no estava en ninguna, saps lo que te dic? |
afortunadament en ixe sentit, la pressid6 dels collectius de periodistes i
fotoperiodistes feministes ha fet molt, la societat ha evolucionat, els moviments

feministes. Hui en dia, per exemple, n’hi han mitjans de comunicacié que te fan un



titular masclista i...i de repent gent que que pertanyem a diferents col-lectius i i que
assenyalem a ixe titular iel mitja canvia el titular si, si, els llibres d’estil inclouen un
llenguatge inclusiu, un llenguatge igualitari, una mirada feminista de I'actualitat, han
ixit mil codis deontoldogics que parlen de la perspectiva de génere com
a...imprescindible en els mitjans de comunicacid, com a responsabilitat de periodistes,
eh han ixit mil guies en estos ultims 10 anys de llenguatge igualitari, vull dir, aixd no
estava abans tampoc, saps? si. Viviem...no sé, jo en ixe sentit, no sé crec que hem
evolucionat molt, afortunadament, si, ha millorat amb el transcurs del temps i i dels
anys i tot, el que passa és que queda molt per fer, vull dir, ha millorat molt, pero, ara
hi ha com un cert estancament, és a dir,s’ha millorat molt si ho comparem amb anys
abans, perd en estos moments hi ha una dificultat molt gran per a poder introduir
realment la perspectiva de génere, per que? Pues perqué els mitjans no estan dirigits
per dones, quan estan dirigits per dones no tenen mirada feminista les dones, vull dir,
eh la inco s’han incorporat moltes dones a les redaccions, perd és que no totes les
dones tenen la mirada feminista en la seua faena, si, per qué? Perqué els plans
d'estudis no tenen de manera transversal la mirada feminista, i per tant tu no
pots ixir amb ixa mirada si tu no la tens en la teua formacié de forma transversal,
eh perqué la societat també és masclista i moltes voltes no exigeix com deuria del
tot una mirada feminista de la realitat, perqué n’hi ha molts diners factics que se la
bufa, al contrari que son eh reticents a tots estos canvis, perqué perdrien poders,
aleshores no volen propulsar este canvi, perqué falten aliances del moviment
feminista amb els mitjans de comunicacid, perqué falten sancions, perqué falta la
figura de la Edicié d’lgualtat, vull dir, n’hi ha moltes coses eh que fa que que
s’estanque, ja te dic, el Monitoreig Global de Mitjans va eixir eh l'altre dia i, bueno,
n’hi ha alguns aspectes que son positius, perd la major part de les coses pues, el
ultim va ser el 2015 i estem igual, si...que hi ha molt per fer encara, si perd bueno,
ahi estas tu, si, no pues jo que sé, no si, és molt important aixo...pero claro, al final
tambe, també a lo millor les noves generacions fan un poquet de canvi, si, a ver,
depenent de la persona també, no sé, tu sabras, tu quina edat tens? 23 per a 24, |
que tal hu veus? A vore, jo pense que de la meua generacid hi han moltes
persones que tenen aquesta consciencia feminista i voluntat de canvi, també hi ha
de altres que som com molt masclistes, molt...si, perd jo crec que si, que hi ha una
voluntat per canviar a millor, per fer un mon més més igualitari, encara que sona aci
com molt utdpic, no no no, perd perd bueno, perd si, un mon més igualitari, si si si
més just, escolta, si, si, més respectuds i que sigam...si, és que n’hi ha una meitat
de la poblacié que...que els seus interessos, problemes, etc no apareixen en cap

lloc i que, no interessen, no, no interessen o se infravaloren, o son coses de...somos



las otras siempre, son problemas de mujeres, si, somos las otras. N’hi ha coses
positives estos ultims anys a nivell, crec jo, de periodisme, que €s pues un poc les
seccions de Dona o de Dones, si, que si que es de veres que té té una part negativa,
i és que aprofundeixen esta idea de “las otras”,de “cosas de mujeres ”, perd bueno,
ha sigut una primera manera de de mostrar si, de visibilitzar, no? | ara el que falta
és, efectivament, fer ixa transversalitat, no? Es a dir, les dones expertes no només
poden parlar, per exemple, de la bretxa salarial, sind que poden parlar d’economia,
de negocis, clar, de qualsevol cosa, si, no necessariamentvinculat a la mitat de la
poblacio, clar, als seus problemes, no a tot, al seus problemes, que també, que
també, eh, que també. Aleshores ahi...pues eh eh en ixe repte estem, perd és que
costa molt, saps? vull dir, l'altre dia per exemple Pepa Bueno, ara és la nova
directora de El Pais, jo crec que no arriba al 20% de diaris espanyols que
estiguen dirigits per dones, vull dir, que a¢d és molt important també, si, vull dir,
les dones des de, perd és que també després estan les mesures de conciliacié que
inclou el Pla d’lgualtat, és a dir, és molt dificil que una dona vullga vullga ser ahi
vullga arribar i batallar dins d’'una empresa i arribar a tindre un carrec de
responsabilitat, si després la maternitat en el moment en el moment en que tens
fills eh...pues estas, deixes el treball, si, perqué no pots conciliar, si, si, perque
perqué el perqué malauradamentpues en les parelles, pues bueno xica, pues per
molt feministes que digen que son, després al final és la dona qui carrega amb amb
aixo, i aixd és molt complicat, si, perqué tu no tens tot el temps del mon, clar, saps
vull dir? i claro, la maternitat pe penalitza molt en la trajectoria de les dones, vull dir,
si, estanca més, estanca, estas cansada, no vols, vull dir, el després les reunions se
fan a hores estranyes, eh moltes voltes les dones eh claudiquen per...per la seua
vida privada, mira 'amor eh I'amor, loshijos, esto, no, no esta bien, ja, sabes? Como
que no. Perd malauradament és aixi, si, vull dir, hem de canviar la societat en este
sentit, és a dir, la corresponsabilitat és clau, si, vull dir, per exemple el Pla d’'Igualtat
t¢ un té un impuls de de de formacié i de sensibilitzacié de lo que és la
corresponsabilitat, especialment entre els companys homes, i i impulsar eh i sobretot
donar a coneéixer la conciliacié entre tota la plantilla, perqué moltes voltes son les
dones les que més tiren de la conciliacid, les que més tiren de jornada partida, sabes?
De jornada reduida, quan tenen fills, antens? Si. Perque, i clar no pot ser, perqué
perque després és precarietat en un futur, és menor jubilacio, estas més exposada a
quedar-te sense faena i haver cotitzat menos, perqué després és molt dificil que
arribes a tindre un carrec de responsabilitat si al final estas ahi claudicant per a poder
dur la teua vida personal, vull dir, €s a dir, si no canvia aixo que és eh és podriem dir

que és l'os de la societat patriarcal en la que estem, pues és molt complicat. | aixo



esta lligat amb tot, si, amb tot, vull dir que son moltes miquetes...que fan...per aixd he
dit que tenen que és un problema estructural, vull dir, que és d’estructura, és que és
de sistema, és el sistema en el que vivim, claro i aleshores pues, els Plans d’'lgualtat
estan molt bé i jo crec que este esta bé, pero falta executar-lo i un compromis real de
treball dins de la Comissié de d’lgualtat, i sobretot dins de la empresa, de voler
implementar-lo constantment, i de tot eh, si, tots els departaments i tot, claro, de tots
els departaments, vull dir, abans n’hi havia molta sensibilitat, de fet eh...i bueno, i ara
també és de veres que ha estat la la pandémia pel mig, perd bueno, jo espere que la
la direccié que va arribar fa un any eh, la direccié general pues si que també estiga

ahi, ja tindré converses amb amb la direccid, perd bueno eso.



Annex VII: Pla d’igualtat de Canal 9.
Font: Arxiu d’Albert Vicent Moreno.
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® 1-INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

REFERENCIAL

Los objetivos del primer Plan de Igualdad del Grup RTVV pretenden esta-
blecer medidas de accion positivas que permitan implantar una cultura de
igualdad de oportunidades real, efectiva y de trato entre mujeres y hombres
en el seno de la empresa, asi como establecer las actuaciones que desde este
primer Plan se plantean.

La implicacién en esos objetivos ha de ser conjunta para que efectiva-

mente puedan alcanzarse y tengan su traduccion y concrecién a lo largo de las
medidas especificas que en él se recogen.
No obstante, considerando el punto de partida que el diagndstico previo ha
definido, los planteamientos a realizar en ningun caso deben ser inalcanza-
bles, sino que deben ayudar a mejorar paulatinamente los niveles de igualdad.
Mejora que podria verse comprometida si los enfoques desbordan la realidad
en la que estamos inmersos.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal recono-
cido y es innegable que se manifiesta de forma creciente en todos los ambitos
sociales, aunque la realidad no siempre va acompafnada de los adecuados
cambios socioldgicos que posibiliten la igualdad efectiva.

La base para avanzar en esos cambios no deja de ser una cuestion
sociocultural. Los paradigmas culturales de género dominantes han de sufrir
una profunda transformacion cuya viabilidad esta condicionada a las acciones

concretas que se vengan realizando.
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Nuestro objetivo primordial es que cada una de las medidas que se defi-
nan en este primer Plan de Igualdad alcancen los maximos niveles de cumpli-
miento de un compromiso firme y constante por la igualdad de oportunidades.
La aprobacidén de este | Plan de Igualdad pretende fundamentalmente dos
objetivos: en primer lugar establecer medidas de accidn positiva que permitan
implantar entre las empleadas y los empleados del Grup RTVV una cultura de
igualdad de oportunidades y, en segundo lugar, hacer frente a los retos actu-
ales existentes, con la finalidad de lograr una igualdad real y efectiva.

Laigualdades un principio fundamental recogidoen diversos textos normativos:

1.- En el ambito de la Unidn Europea, destacamos dos directivas en materia de
igualdad de trato: la 2002/73/CE, relativa a la aplicacién del principio de igual-
dad de trato entre mujeres y hombres en lo que se refiere al acceso al empleo,
a la formacion y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y
la Directiva 2004/113/CE, sobre el acceso a bienes y servicios y su suministro.

2.- En el ambito Nacional destacamos varios textos normativos relativos al

principio de igualdad:
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2.1.- La Constitucion Espanola que propugna la igualdad, en su articulo primero,
como uno de los valores superiores de nuestro ordenamiento juridico, procla-
mando, en su articulo catorce, el derecho a la igualdad y a la no discriminacion
por razén de sexo, consagrando en el articulo nueve del mismo texto legal, la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para la igual-
dad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas,
asi como de remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud, faci-
litando su participacion en la vida politica, econdmica, cultural y social.

2.2.- La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, segun la que el principio de igualdad supone la ausen-
cia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo y, especial-
mente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares
y el estado civil, asi como que la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico.

2.3.- La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico,
en su disposicion adicional octava, incorpora al ordenamiento juridico del
empleo publico la obligatoriedad de que las Administraciones Publicas ela-
boren y apliquen un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o

acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable.
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3.- En el ambito autondmico, ya en el ano 2003, la Ley 9, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, estableci6 una serie de
compromisos y previsiones en relaciéon con la igualdad.

Para el desarrollo de la Ley 9/2003 y en concreto su articulo 20, en
relacion a la obligatoriedad del visado de los Planes de Igualdad presentados
por Empresas, se publica en julio de 2007, el decreto 133/2007/, sobre condi-
ciones y requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las Empresas de la
Comunitat Valenciana.

Por su parte, el Titulo |l de I'Estatut d ’Autonomia de la Comunitat Valenciana, en
su articulo diez, dispone que la actuacion de la Generalitat se centrara primor-
dialmente, entre otras, en la igualdad de derechos de mujeres y hombres en
todos los ambitos, asi mismo, su articulo once dispone que ”la Generalitat,
conforme a la Carta de Derechos Sociales, velara en todo caso para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social,
familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo
hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizara la compati-
bilidad de la vida familiar y laboral .

4.- En el ambito del Grup RTVV, uno de nuestros ejes vertebrales de actuacion
es la elaboracion del presente plan de igualdad entre mujeres y hombres a
través del compromiso asumido en la negociacion colectiva y que queda debi-

damente regulado en el articulo 11 bis del VIII Convenio Colectivo.
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® 2- DECLARACION DE PRINCIPIOS COMPROMISO

Esta declaracion tiene como objetivo primordial mostrar el compromi-
so del conjunto del Grup RTVV, la direccion y todo su personal, en el esta-
blecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad entre mujeres
y hombres asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacién, asumiendo el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma
especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”y sin dejar por ello de lado la discriminacion directa por razon de sexo,
entendida como “La situacion en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favora-
ble que otra en situacion comparable”. Definiciones establecidas por la Ley
Organica 3/2007 que se asumen en este Plan de Igualdad.

Dicho compromiso se concreta en la elaboracidon de este primer Plan de
Igualdad cuyas caracteristicas son:

Globalidad: Su aplicacion requiere de la implicacion del conjunto de mujeres y

hombres que conforman el Grup RTVV, con independencia de su género.
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Transversalidad: Implicara a todas las estructuras y areas del Grup RTVV.
Dinamicidad: Estd sometido a cambios constantes y en permanente evolucion.

Coherencia: El objetivo final se consigue a través del cumplimiento de obje-
tivos sistematicos.

Flexibilidad: Se confecciona a medida en funcion de las necesidades y de las
posibilidades.

Orden: Las actuaciones se llevaran a cabo segun una planificacion sistematica
que considere la congruencia de la adecuacion de la situacién y las actua-
ciones proyectadas en cada fase de su aplicacion.

Temporalidad: La aplicacién del plan vendra condicionada a la consecucion de
los objetivos perseguidos.
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. 3 -RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

El Convenio Colectivo de Radiotelevision Valenciana, Television

Autonomica Valenciana, SA, y Radio Autonomia Valenciana, SA. establece en
su articulo 11 bis, las areas concretas que con caracter basico serviran para la
elaboracion del Plan de Igualdad:
“Para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y corregir las situa-
ciones de desigualdad directas o indirectas, que pudieran existir en la empre-
sa, deberan ser materia de estudio y analisis dentro del Plan de Igualdad las
siguientes:

a) Acceso al empleo

b) Clasificacion profesional

c¢) Promocion y formacion

d) Retribuciones

e) Ordenacion del tiempo de trabajo

f) Conciliacion laboral

g) Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

h) Comunicacion

i) Violencia de género”
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Para cumplir con ese objetivo, el diagndstico de situacion se ha centrado en
las siguientes areas:

a) Acceso al empleo
b) Clasificacion profesional, promocion y formacion

)
)
c) Retribuciones
d) Salud laboral
e) Conciliacion de la vida familiar, personal y laboral

f) Comunicacion y lenguaje no sexista

La reagrupacion no supone merma de posibles actuaciones. Tanto la
ordenacion del tiempo de trabajo como la prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo se incluyen en Salud laboral al margen de que para
esta ultima materia se haya desarrollado especificamente un protocolo de
actuacion que se incluye en el presente Plan de Igualdad.

Si bien el diagnostico especifico sobre violencia de género no se puede
llevar a cabo a partir de las fuentes de informacion utilizadas, ello no significa

gue no se considere ese area a la hora de la determinacion de objetivos.

Como paso previo a la determinacion de objetivos detallaremos los

resultados del diagndstico en las diferentes areas de actuacion:
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Accesoalempleo

Los condicionantes de actuacion en este area tienen su base en el caracter
publico de las empresas del Grup RTVV, y la consecuente aplicacién de los
principios de igualdad, mérito y capacidad para el acceso al empleo publico
previsto tanto en la ley de creacion del Ente Publico como en la Ley 7/2007,
de 12 de abril, por la que se aprueba el Estatuto Basico del Empleado Publico.

Ello supone limitaciones a la hora de influir en los procesos de acceso al
empleo que acabaran condicionando la distribucion por géneros de los diver-
sos grupos profesionales.

No obstante, las posibilidades de actuacidon en este area nos deben
conducir a garantizar que los procesos de seleccion no contengan elementos
de discriminacion directa o indirecta por razdn de género, para paliar los pro-
blemas de masculinizacién o feminizacion detectados en diversas categorias
profesionales.

Clasificacion profesional,promocioényformacion

La posibilidad de intervencion en la clasificacion profesional y la promocion
esta de nuevo condicionada por las limitaciones expuestas en el area de

acceso al empleo.
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En lo que respecta a la promocion profesional, el diagnostico ha mostra-
do la idea recurrente de que el acogimiento a medidas de modificaciones de
horarios y jornada puede afectar a las posibilidades de promocion, razén por
la que es conveniente adoptar las medidas oportunas para erradicar esos
planteamientos y que se perciba efectivamente la igualdad de oportunidades,
con independencia de género y con independencia de las necesidades de
conciliacion de la vida familiar y personal con la vida laboral.

Las deficiencias manifiestas en el area de formacion se centran en
factores no directamente relacionados con la igualdad. No obstante, consi-
derando que el objetivo del plan es la mejora de oportunidades para el conjun-
to del personal, cabe apuntar que las necesidades indicadas se centran en la
publicidad de las acciones formativas y en la adecuacion de sus contenidos a
los requerimientos de los puestos de trabajo.

Retribuciones

El Convenio Colectivo establece y regula las retribuciones salariales de
forma uniforme para todo el colectivo de trabajadores del Grup RTVV.
A partir de los datos objetivos se ha podido comprobar como, a pesar de esa
regulacion igualitaria, las cifras reales de retribuciones se ven tenidas de un
leve nivel de desigualdad de género debido a la presencia mayoritaria de
hombres en las categorias mas numerosas asi como por su mayor antigiedad

en la empresa.
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Diferencias que se ven incrementadas en cuanto a retribuciones va-
riables se trata.

En relacion al conjunto de retribuciones, la mayor implicacion de la mujer
en la vida familiar acaba limitando su participacion en el trabajo al recur-
rir a permisos no retribuidos como consecuencia de los bajos niveles de co-
rresponsabilidad existentes en el ambito familiar.

No obstante esa conclusidon no supone que necesariamente sea un
elemento de discriminacidn, cuando esas situaciones son consecuencia de
decisiones voluntarias posibilitadas por las diferentes medidas en pro de la
conciliacion.

El hecho de posibilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
ha de entenderse de manera transversal, al igual que las medidas recogidas
en el Convenio Colectivo.

Salud laboral

La adopcion de medidas en el ambito de la salud laboral es un imperativo
legal del desarrollo de los derechos de la mujer hacia la igualdad efectiva en el
trabajo.

Ese desarrollo habra de contemplar actuaciones especificas que evaluen
los riesgos, y en consecuencia corrijan las deficiencias, en situaciones de
embarazo y lactancia, cuestiones ya contempladas en la politica de preven-

cion de riesgos laborales de la empresa.
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Por otra parte, los indicadores de este area han mostrado el descono-
cimiento existente sobre el significado del acoso laboral, cuestion que se
solventara con la aplicacion del protocolo de actuacion frente al acoso laboral
(Anexo IIl) en lo relativo a las politicas de divulgaciéon y prevencion.

Conciliaciénde lavidafamiliar, personaly laboral

Los principios rectores de este plan parten de la necesaria globalidad en
su aplicacion.

El area de conciliacion es de las mas importantes dentro del conjunto
de cualquier plan de igualdad. Su adecuado desarrollo posibilitara la ausen-
cia de discriminacion derivada de la necesidad del personal de cumplir con el
desarrollo de las obligaciones familiares.

La informacidén cualitativa muestra que la deficiencia mas notable en este
area ha sido la ausencia de corresponsabilidad en la puesta en practica de las
medidas que el Convenio Colectivo posibilita para el ejercicio de la conciliacion.
Situacion antagodnica con los datos aportados por la encuesta que inicialmente
manifiestan el fomento de la corresponsabilidad en el Grup RTVV.

Y situacion igualmente contradictoria cuando se ha puesto de manifiesto
el desconocimiento por parte del personal sobre los medios que tiene a su
disposicion para hacer efectiva la conciliacién e incluso para la correcta pro-

teccion de la maternidad.
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Por todo ello las medidas a adoptar deberan ir encaminadas a cubrir esas
deficiencias de informacion. Esa sera la via para conseguir que puedan aprove-
charse los medios para conseguir la conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral.

La corresponsabilidad es una construccion ligada a la cultura. Y como
ya se ha planteado la modificacion de los condicionantes culturales es tarea
larga y ardua. Larga porque esos procesos de cambio de modelos precisan
el paso del tiempo para afianzarse, y ardua porque acabamos encontrando
multiples barreras que condicionan esos obijetivos.

De cualquier modo, el incremento de los niveles de corresponsabilidad
ha de ser una meta.

Comunicaciénylenguaje no sexista

La herramienta para la transmision de ideas es el lenguaje. Un lenguaje
impregnado de cargas sexistas cuya adecuacidén a las necesidades de una
igualdad efectiva ha demostrado no ser la mas idonea.

Esa situacion de disconformidad con una necesidad imperante de igual-
dad en todos los ambitos puede condicionar grandemente el desarrollo de

cualquiera de las acciones previstas.
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Por ello cabe plantear como resumen que las intervenciones han de tener
el calado suficiente para que su transmision por medio de cualquier tipo de
lenguaje no se vea de inicio entorpecida por un uso inadecuado y sexista de
las formas de expresion.

Al igual que sucedia en el area de formacion, las deficiencias encontra-
das a través de los datos cualitativos, en el area de comunicacion, se centran
en factores no directamente relacionados con la igualdad y que pueden resu-
mirse en un alto nivel de desconocimiento, fruto posiblemente de la falta de
adecuacion de los canales de comunicacion e informacion. Se hace reseina de
esta situacién por la afectacion que tendra sobre las medidas que se adopten

para incentivar la comunicacion y el lenguaje adecuados al Plan de Igualdad.
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. 4 - OBJETIVOS Y MEDIDAS

El objetivo general del presente Plan se basa en la consecucion de la
igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres que desarrollan su
actividad laboral en el ambito del Grup RTVV.

Al respecto, se considera que uno de los objetivos basicos y comunes
a todas las areas objeto de estudio, es la necesidad de concienciar a los/
las trabajadores/as en materia de igualdad y corresponsabilidad a través del
diseno y difusion de campanas informativas.

Como objetivo general se pretende la mejora de los sistemas de trata-
miento de datos de personal incluyéndose la perspectiva de género que posi-
bilite su mejor estudio desde el enfoque de la Igualdad.

Por su parte, y una vez realizado el analisis y el diagnostico de la situacion
del Grup RTVV, se proponen los siguientes objetivos especificos y medidas de

accion positiva a aplicar por areas:
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1 . Areadeaccesoalempleo

Objetivo 1.1: Garantizar que los procesos de seleccion, previstos en el capitulo
4 del Convenio Colectivo, no contengan elementos de discriminacion directa o
indirecta al objeto de promover la igualdad de género en el acceso al empleo y
en la promocidn profesional de la mujer.

Medida 1.1.1. En las resoluciones de los diferentes procesos selectivos
los empates se dirimiran adjudicando el puesto a personas que, en el
momento de presentacion de la solicitud, hayan justificado debidamente
haber sido objeto de violencia de género.

Medida 1.1.2. Se potenciara que las bases de los diferentes procesos
selectivos contemplen que los empates se resuelvan adjudicando el
puesto a personas cuyo sexo, en la categoria profesional especifica, se
encuentre infrarepresentado.

Medida1.1.3. La composicion de los tribunales y érganos de seleccion de
personal tendera a la paridad entre mujeres y hombres, siempre que ello
no implique vulnerar los principios de profesionalidad y especializacidon

de sus miembros.
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Medida 1.1.4. Se recomendara a los componentes de los diversos tribu-
nales de los procesos selectivos que de cara a la valoracion del tiempo
trabajado se tengan en cuenta los periodos dedicados por los aspi-
rantes a la conciliacion de la vida personal familiar y laboral.

2. Area de clasificacion profesional, promocién y formacion

Objetivo 2.1: Evitar que el estudio y analisis de las funciones, grupos y cate-
gorias profesionales de RTVV y sus Sociedades, previsto en el articulo 12 del
VIl Convenio Colectivo contenga criterios discriminatorios por razén de género.

Medida 2.1.1: Realizar el seguimiento y hacer las aportaciones oportu-
nas para que en el estudio y analisis de funciones no se produzcan
situaciones de discriminacion por razéon de género.

Objetivo 2.2: Fomentar la formacion en igualdad a lo largo del desarrollo
profesional.

Medida 2.2.1 En el plan de acogida que realiza el Grup RTVV tras la
superacion de un proceso selectivo, se difundira un dossier referido a
la sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres y la

normativa sobre igualdad de oportunidades y acoso laboral.
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Medida 2.2.2. Se realizaran jornadas formativas en materia de igualdad
de oportunidades dirigidas al conjunto del personal del Grup RTVV.

Objetivo 2.3: Reducir el impacto que supone la reincorporacion al puesto
de trabajo como consecuencia de la atencion de hijos/as o de personas
dependientes.

Medida 2.3.1. Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje
a las personas que se incorporen a su puesto de trabajo después de un
periodo de excedencia por atencién de un menor o persona dependiente

Objetivo 2.4: Promover el acceso a la formacion especifica de aquellas cate-
gorias donde las mujeres o los hombres se encuentren subrepresentados.

Medida 2.4.1. En los cursos que tengan por objeto la formacidon especi-
fica de las categorias con indice de subrepresentacion de alguno de los
colectivos de género se reservaran como minimo un 30% de las plazas
ofertadas al género subrepresentado.

Medida 2.4.2. En los cursos que tengan por objeto formar en habilidades
directivas, se reservaran a las mujeres, como minimo un 30% de las
plazas ofertadas, con el fin de potenciar su acceso a puestos de una

mayor responsabilidad.
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Objetivo 2.5: Fomentar la formacidon con igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Medida 2.5.1. Comunicar a toda la plantila mediante los recursos
existentes el contenido del Plan de Formacion de forma clara y accesible.

Objetivo 2.6: Promover la paridad en la composicion de los 6rganos colegiados
existentes en el Grup RTVV.

Medida 2.6.1. Se fomentara que la presencia de hombres y mujeres sea
equilibrada, tanto por parte de la representacion de la empresa como
por las representaciones sindicales en las diferentes comisiones que se

derivan del Convenio Colectivo.
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3. Area de retribuciones

Objetivo 3.1: Dentro de los adecuados parametros de voluntariedad,
promover y posibilitar que mas hombres soliciten reducciones de jornada o
excedencias para atencion a menores o familiares dependientes contempladas
en el VIl Convenio Colectivo aunque puedan suponer merma de retribuciones.

Medida 3.1.1 Realizar campanas de sensibilizacion que fomenten la asun-
cion equilibrada de las responsabilidades familiares entre mujeres y
hombres.

Medida 3.1.2 Informar de los tramites necesarios en materia retribu-
tiva para garantizar el principio de igualdad en caso de maternidad/
paternidad.

4. Area de salud laboral

Objetivo 4.1: Establecer la proteccion efectiva frente al acoso laboral en el Grup
RTVV.

Medida 4.1.1. Aplicacion del protocolo de actuacion frente al acoso labo-

ral (Anexo Ill) en toda su extension.
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Objetivo 4.2: Promocionar la salud laboral de los/las empleados/as del Grup
RTVV desde una perspectiva de género.

Medida 4.2.1. Potenciar y consolidar la puesta en marcha de protocolos
sobre la promocion de la salud y sobre la prevencion ante la deteccidn
de problemas por razén de sexo.

Medida 4.2.2. Mejorar el tratamiento informatico orientado al estudio y
desarrollo de actuaciones preventivas de vigilancia de la salud desde la
perspectiva de género.
Objetivo 4.3: Impulsar la comunicacién de las decisiones del Comité de Salud
en materias aplicables a los/las trabajadores/as considerados/as Personas
Especialmente Sensibles (PES)

Medida 4.3.1. Realizacidon de campanas informativas especificas.

Objetivo 4.4: Combatir y reparar los efectos de la violencia de género en el
ambito del Grup RTVV.

Medida 4.4.1. Dar a conocer y aplicar las medidas establecidas en el
Convenio Colectivo sobre violencia de género.

Medida 4.4.2 Agilizar la tramitacion de las medidas relacionadas con la

lucha contra la violencia de género.
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Objetivo 4.5: Facilitar, durante el periodo de lactancia, la compatibilizacion de
las actividades laborales con la lactancia natural a las madres trabajadoras
que elijan esta opcion.

Medida 4.5.1. Habilitar una sala con las medidas de higiene y privacidad
adecuadas que permita a las madres trabajadoras la continuidad de la
lactancia natural.

5. Area de conciliacion laboral

Objetivo 5.1: Consolidar las medidas de profundizacion y sensibilizacion en
relacion con la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral de las perso-
nas que trabajan en el Grup RTVV y que se encuentran detalladas en el texto
del VIII Convenio Colectivo.

Medida 5.1.1. Elaborar la guia practica de las medidas de conciliacién que
se regulan en el Convenio Colectivo y/o en las disposiciones legales

vigentes.

Medida5.1.2. Realizar campanas informativas en las que se den a conocer

las medidas contempladas en la guia practica.
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Objetivo 5.2: Promover que mas hombres se acojan a las medidas de conci-
liacion previstas en el Convenio Colectivo.

Medida 5.2.1. Realizar campanas de sensibilizacion que fomenten la
corresponsabilidad entre géneros.

6. Areade comunicacion

Objetivo 6.1: Fomentar la utilizacion de un lenguaje no sexista en la documen-
tacion interna.

Medida 6.1.1. Elaborar y difundir una guia practica de utilizacién de un
lenguaje no sexista en el seno del Grup RTVV

Medida 6.1.2. Poner en marcha en el Grup RTVV todos los mecanismos
necesarios para que en los escritos, comunicados, contenido de la web
y demas medios de comunicacion internos de la empresa se respeten
las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no sexista.

Objetivo 6.2: Garantizar un tratamiento adecuado de la informacion sobre

violencia de genero.
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Medida 6.2.1. Difundir el manual elaborado por la Conselleria de Bienestar
Social sobre “Recomendaciones para un tratamiento informativo

adecuado de la violencia contra la mujer en los medios de comunicacion.
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. 5 - SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En lo que respecta al seguimiento de este | Plan de Igualdad y, atendi-
endo a la caracteristica de temporalidad aludida, resulta imprescindible la eva-
luacion perioddica de la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion, lo que nos permitira:

- Conocer y comprobar el grado de cumplimiento del presente Plan de
Ilgualdad, asi como su aplicacion efectiva y,

- Reflexionar sobre la continuidad de las acciones planteadas o incorpo-
rar otras en funcidn de las nuevas necesidades detectadas que fomenten y
garanticen la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno
del Grup RTVV.

A tal fin, las partes acuerdan que el seguimiento y evaluacion del Plan
tendra caracter anual, considerando necesaria la adopcion de las siguientes

medidas:
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Medida 1. Con la finalidad de consolidar la implantaciéon de la transversalidad
del presente Plan en el Grup RTVV, y para que la Comisién de Igualdad proce-
da a su analisis, las diferentes unidades organicas remitiran a la Subdireccion
de Recursos Humanos y Materiales informacion relativa a la aplicacion efec-
tiva de cada medida en la que ostenten responsabilidad, con especificacion,
mediante la disgregacion por sexo, de los datos.

Medida 2. Elaborar estadisticas en el Grup RTVV segregadas por sexo, espe-
cialmente referidas al acceso al empleo, desarrollo profesional, salud laboral

y conciliacion.
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. 6 - DISPOSICIONES FINALES

Primera: El presente | Plan de Igualdad del Grup RTVV entrara en vigor al dia
siguiente de su aprobacién, acordandose una vigencia hasta el 31 de diciem-
bre de 2014, pudiendo ser prorrogado por acuerdo de las partes.

Segunda: Si hubiera una norma legal o de ambito superior que afectara al
contenido del presente documento, las partes firmantes se comprometen a
Su revision y adecuacion.
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® 1-INTRODUCCION

Como se indica en el preambulo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres “El articulo 14 de la
Constitucion Espariola proclama el derecho a la igualdad y a la no discrimi-
nacion por razon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”

Siguiendo la exposiciéon de motivos de la citada ley, se presta especial
atencion a “la correccion de la desigualdad en el ambito especifico de las rela-
ciones laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce el derecho a
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones
familiares “, promoviendo asimismo, “la adopcion de medidas concretas en
favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la nego-
ciacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que

acuerden su contenido “.
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En este sentido, el Grup RTVV se compromete en la consecucion del
objetivo primordial de la igualdad de derechos entre mujeres y hombres, en
particular en materia de empleo y condiciones laborales en el ambito de la
empresa, y asi consta en el articulo 11 bis del VIII Convenio Colectivo, a través
de la elaboraciéon e implantacién de un plan de igualdad “ con la finalidad
de erradicar y combatir todas las manifestaciones que pudieran subsistir de

discriminacion directa, o indirecta, por razon de sexo ”, superando de esta

manera el imperativo legal.

Los sistemas productivos se han ido modificando con el tiempo. Las
mayores modificaciones tuvieron lugar a partir de los afios 70 del siglo pasa-
do, época en la que se empieza a instaurar una sociedad postindustrial. En
ese entorno productivo la primacia del sector servicios se hace cada vez mas
patente y la masiva incorporaciéon de la mujer al trabajo es la consecuencia
directa de ese cambio estructural.

No obstante, esa incorporacion se vio sujeta a tratamientos hacia el
colectivo femenino bien diferenciados respecto del otro género. Esos compor-
tamientos se han venido justificando por las diferencias entre capacidades y
aptitudes existentes segun el género. Pero hoy en dia, esos argumentos estan
completamente fuera de lugar, no cabe la discriminacidon de un género, habi-
tualmente el femenino, cuando se ha podido demostrar con el paso del tiempo

gue esas diferencias no existen y que es posible la igualdad de oportunidades.
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La igualdad, y por tanto la no discriminacion, en el ambito laboral
ha de ser bien entendida. Si dentro de un mismo colectivo no puede
haber diferencias salariales cuando se estén llevando a cabo las mismas
tareas, igual de justificado esta si quienes las realizan corresponden a
géneros distintos.

Pero la igualdad supone la extensidén de esos planteamientos a
todos los ambitos de desarrollo de la actividad laboral. Y para que llegue
a ser efectiva requiere de una serie de actitudes, en el conjunto de los
diferentes elementos de las empresas, que puedan concurrir en una
situacion real de igualdad.

Plantear que ha de darse “la igualdad dentro de la diferencia”,
como en muchos estudios se propone, supone aceptar la diferencia en
el ambito laboral al que nos estamos refiriendo. En contra de ese posi-
cionamiento, nuestro objetivo es considerar que la igualdad ha de ser
real.

Esa realidad ha de verse reflejada en los diversos ambitos de las
relaciones laborales, de manera que tenga su aplicacion en cada uno de
los procesos que se suceden desde la incorporacion del trabajador a la

empresa hasta la finalizacion de la relacion laboral.
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Por ello y siguiendo el orden de las diferentes fases, la igualdad habra
de hacerse patente en los procesos de captacion y seleccion de personal,
durante la fase de formacidn y capacitacion, durante el desarrollo del trabajo
evitando situaciones diferenciales en lo relativo a tiempos de trabajo, remu-
neraciones, prestaciones sociales, vacaciones, permisos retribuidos, permi-
sos sin retribucion. Y por ultimo, ante la posible extincion de la relacion laboral,
igualdad de trato y de derechos con independencia del género.

La percepcion social de la igualdad de la mujer en el ambito laboral sigue
viéndose mediatizada por las diferencias a las que haciamos referencia. Por
ello entenderemos que la igualdad real s6lo puede darse cuando las posibles
situaciones generadoras de diferencias no tienen repercusion en el desarrollo
de la relacion laboral, en los derechos y deberes que cada trabajador ha de
disfrutar y asumir.

Como paso previo para la elaboracion del Plan de Igualdad se han defi-
nido unos indicadores que muestren la situacidn real de la plantilla en el Grup

RTVV y que se incluyen en el diagndstico de situacion.
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® 2- DIAGNOSTICO

El diagnostico consiste en un analisis detallado de la situacion
sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
seno de la empresa, convirtiéndose en el instrumento que nos permitira
identificar las necesidades basicas a considerar en el plan de igualdad.

Las areas objeto de estudio son las que se indican a continuacion:

a) Acceso al empleo

b) Clasificacion profesional, formacion y promocion
c) Retribuciones

d) Salud laboral

e) Conciliacion laboral

f) Comunicacion y lenguaje no sexista
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El analisis de las diferentes areas citadas se ha realizado desde dos
puntos de vista distintos:

1.- Cuantitativo: Por medio de la recogida de informacion y
datos de la situacion del personal en la empresa.

2.- Cualitativo: A través de la obtencién de informacion a partir
de las percepciones de la plantilla mediante de la contestacion de
un cuestionario de un total de 40 preguntas.

La metodologia aplicada se basa en criterios hormalmente aceptados
de forma que los datos cuantitativos en su conjunto corresponden a valores
totales durante el ano 2009 para cada uno de los parametros analizados, salvo
en el area de retribuciones que se han considerado los valores promedio del
periodo y en el calculo de los datos de la plantilla (nimero y distribucidn) que

se han referido a 31 de diciembre de 2009.




VA ANEXO I: ANALISIS DEL DIAGNOSTICO rt‘;@"*’?C‘)

pla d'igualtat

Diagnostico Cuantitativo
El diagndstico cuantitativo elaborado por el Grup RTVV se ha centrado en

los siguientes aspectos en relacion al ejercicio 2009:

1.- Plantilla del Grup RTVV (RTVV, TVV, S.A.y RAV,S.A)

1.1. Por género

1.2. Por edad y género

1.3. Por tipo de contrato y género

1.4. Por categoria y género

1.5. Nuevas incorporaciones por tipo de contrato y género

1.6. Bajas por tipo, género y edad

1.7. Suspensiones y excedencias, por tipo, por género y por edad
1.8. IT y Accidentes de Trabajo por género

1.9. Permiso de Maternidad por género

1.10. Permiso de Paternidad

1.11. Acumulacion de lactancia
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2.- Formacion, por tipo de contrato, por género y por materia formativa

3.- Representacion Legal de los Trabajadores

3.1. Delegados Sindicales por sindicato y género
3.2. Comité de Empresa por sindicato y género
3.3. Comité de Seguridad y Salud por género

4 .- Retribucion:

4.1. Por niveles salariales y por género

4.2. Variables por categoria y género
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Diagnéstico Cualitativo

La Comision de igualdad de RTVV en reunion celebrada el dia 27 de mayo
acordé el contenido del cuestionario que estuvo a disposicion de la plantilla
los siguientes dias, y horarios:

Centro de Trabajo Dias Horario
lunes, miércoles y viernes manana
(31/05,2,4,7,9,11/06) 9a10:30y12a13h.
BURJASSOT tarde lunes y miércoles
de14a16h.

tarde viernes: de 16 a 18:30 h.

martes y viernes mafana: 11 a 13 h.
4 8/06 tarde: 15a 17 h.
ALICANTE (4, )
_ mafianai: 9a 11:30 h.
martes y viernes tarde miércoles: 14 a 16 h.
RAV (8,11/06) tarde viernes: 16 a 18:30 h.
CASTELLON jueves de9aibh.
(3/06)
de 9a11:30 h.

CONSEJO Y COMERCIAL jueves
(10/06)
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Respecto a los centros de trabajo Comercial Barcelona, Comercial Madrid
y FORTA, se remiten por correo ordinario los cuestionarios.

Las zonas habilitadas al efecto en cada centro son:

CPP Burjassot: Auditorio.

CPP Alicante: Sala Polivalente.

Delegacion de Castellon: Sala de Camaras.
Radio 9: Despacho.

Consejo Administracion: Sala Consejo.

Comercial Valencia: Sala de reuniones.

La poblacién de muestreo del Grup RTVV es de 1800 a fecha 11 de junio
de 2010, siendo el numero de cuestionarios cumplimentados un total de 266

lo que supone una participacion de un 14’78%, con la siguiente distribucion:
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PARTICIPACION EN LA ENCUESTA DE IGUALDAD

B HOMBRE
B MUJER

52%

GRAFICO 1

Metodolégicamente, para determinar los valores resultantes de las va-
riables consideradas en el informe de resultados del diagnostico, se han tenido
en cuenta los valores medios de las respuestas relacionadas con dichas va-
riables. Se ha adoptado la representacion porcentual en todos los casos ya que
es la mejor manera de comprender graficamente los resultados obtenidos.
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® 3- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

Areadeaccesoalempleo

Las posibilidades de intervencion especifica en el area de acceso al
empleo son limitadas como consecuencia del caracter publico de las empre-
sas del Grup RTVV que supone la implementaciéon de procesos objetivos de
valoracion para el acceso a los puestos de trabajo, con independencia del
género.

Los indicadores objetivos en este area vienen avalados por la informa-
cion relativa a la plantilla de las Empresas del Grupo que reflejan la situacion
de la misma en el ano 2009.

Esos datos senalan una situacion de diferenciacion de participacion de
ambos géneros en la estructura de las plantillas.
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PERSONAL POR EMPRESAS Y ACUMULADO DEL GRUP RTVV
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AU
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GRAFICO 2

Analizados los datos por empresas se observa cOmo las mujeres ocupan
en RTVV un numero de puestos similar al de los hombres. Las diferencias de
representacion se centran en TVV y RAV.
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Si nos centramos en la distribuciéon de sexos por grupos de edad se
muestra coOmo en los sectores mas jovenes se esta produciendo un cambio
de tendencia. La distribucidon por sexos en edades inferiores a 35 afnos se esta
equilibrando.

PERSONAL POR GRUPOS DE EDAD Y SEXO
DEL CONJUNTO DEL GRUP RTVV
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GRAFICO 3
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Como se observa en el grafico 3 en el grupo de trabajadores fijos, cuyo
ingreso al puesto de trabajo se produjo hace mas anos y por tanto se encuen-
tra en los grupos de edad superiores, se aprecia una deficiencia importante
de la representacion femenina. En el colectivo con contratos temporales, de
mas reciente incorporacion y medias de edad mas bajas, las diferencias por
géneros son menores.

En cuanto a la variacién de la distribucidon de la plantilla durante el afo
2009 (Grafico 5) , nos centraremos en los datos globales del rup RTVV en
los que se pone de manifiesto que el movimiento efectivo de trabajadoras
(diferencia entre el numero de altas y bajas durante el periodo considerado) es
superior al de hombres lo que supone un leve incremento de la participacion
femenina en la distribucion global de puestos de trabajo respecto de los datos
finales del ano anterior.

GRUP RTVV ALTAS Y BAJAS DURANTE 2009
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B MUJER
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GRAFICO 4




VA ANEXO I: ANALISIS DEL DIAGNOSTICO rtGWC‘)

pla d'igualtat

Las posibles intervenciones en el area de acceso al empleo vendran
mejor definidas a partir de la investigacion cualitativa realizada.

En relacion al area de acceso al empleo, los datos aportados por la
encuesta se muestran en el grafico 5. Los elementos analizados se centran en
los procesos de comunicacion orientados al acceso al empleo y en la ausencia
de discriminacidon de esos procesos.

De los resultados se deduce en primer lugar el alto nivel de descono-
cimiento de como se realizan esos procesos.

PUBLICIDAD IGUALDAD
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60% m NS 60%
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GRAFICO 5
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Mientras que la publicidad de las demandas y la ausencia de discrimi-
nacion en ellas se considera inadecuada por cerca de un 8%, frente a un 50%
del total que exponen lo contrario, la ausencia de discriminacioén en los conte-
nidos de dichos procesos es considerada por casi la mayoria de quienes se
han pronunciado. Por otro lado, al margen de los resultados especificos hay
gue senalar que la percepcidon de esas situaciones no difiere con el género.

Para acabar de conformar la situacion global de la plantilla en relacién con

las diferentes situaciones posibles de contratacion se muestra en el grafico 6
la distribucién de la plantilla del total del Grup RTVV por tipos de contrato.

TRABAJADORES POR TIPO DE CONTRATO
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DT.TC.OBRA O SERVICIO DETERMIN !
DTTP.INTERINIDAD
DT.TCINTERINIDAD )
0 100 200 300 400 500 600

GRAFICO 6
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A partir de los datos se observa como se confirman objetivamente las
respuestas mayoritarias en la encuesta sobre la existencia de mujeres en
puestos directivos.

Lo mas importante de esas cifras (Grafico 6) es el diferente comporta-
miento, mas cercano a la igualdad de hombres y mujeres en las contrataciones
temporales, frente a la gran diferencia de representacion por géneros en la
contratacion indefinida.

Areade Clasificacion profesional, promocién yformacién

La primera aproximacion a la clasificacion profesional en el Grup RTVV
la hacemos refiriéndola a los grupos salariales establecidos por el Convenio
Colectivo. Nos muestra como es la distribucidn por géneros en esos grupos y
cuales de ellos son los mas significativos por su numero de trabajadores.
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TOTAL TRABAJADORES GRUP RTVV POR GRUPOS SALARIALES
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Los datos muestran las desigualdades de género ya expresadas al tratar
el conjunto de la plantilla pero informan de como esas desigualdades son mAs
patentes en los grupos con mayor numero de trabajadores y concretamente
en el Grupo 9, mayoritario en TVV.

Al considerar la distribucion por categorias (Grafico 8), se observa como
las hay fuertemente masculinizadas: operadores de camara, operadores
de sonido, operadores de iluminacion, técnicos electrénicos o auxiliares de
explotacion.

A los analisis apuntados al tratar el acceso al empleo ha de anadirse
el hecho de ser categorias con requerimientos especificos que tradicional-
mente se han considerado masculinas y ese reflejo social se manifiesta en la
distribucidon en nuestras empresas.

La misma argumentacion se ha de aplicar a categorias fuertemente femi-

nizadas: auxiliar administrativo, guionista u oficial de camerinos.
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TRABAJADORES GRUP RTVV POR CATEGORIAS MAS REPRESENTATIVAS

B HOMBRE
B MUJER

RUR .
revy 0] 20 40 60 80 100 120 140 160

GRUPO 5
GUIONISTA-PRESENTADOR
GUIONISTA-REDACTOR [
PERIODISTA-REDACTOR
PRESENTADOR METEOROLEG [B® |
REALITZADOR
TECNIC COMUMICACIO | IMATGE

GRUPO 9
AUXILIAR REALITZACIO
DECORADOR
ESPECIALISTA TELETEXT
ESPECIALISTAVESTUARI
GRAFISTA
GUIONIST A | 5 o
OPERADOR CAMERA |EESSSSSSSS -
OPERADORDE SO | | [ |
OPERADOR EQUIPS
OPERADOR IL LUMINACIO
OPERARI MANTENIMENT

REGIDOR ARTISTIC
TECNIC CONTROL 150
TECNIC ELECTRIC
TECNIC ELECTRICISTA
TECNIC ELECTRONIC
TECNIC RADIODIFUSIO

GRUPO 11

AUXILIAR ADMINISTRATIU
MODELADOR DECORATS
MUNTADOR DECORATS
OFICIAL DE CAMERINOS

GRUPC 12
ASSISTENT PROGRAMES

AUXILIAR EXPLOTACIO
TELEFOMNISTA-RECEPCIONISTA |#

GRAFICO 8




VA ANEXO I: ANALISIS DEL DIAGNOSTICO rtGWC‘)

pla d'igualtat

Los resultados de la encuesta (Grafico 9) han dejado patente, con valora-
ciones superiores al 60%, que se perciben desigualdades de género por depar-
tamentos, consecuencia de las desigualdades por categorias mostrada en los
datos cuantitativos. Es importante subrayar que no hay diferencias en cuanto
a resultados por género.

DESIGUALDAD DE GENERO EN DEPARTAMENTOS
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GRAFICO 9

Los procesos de promocion referidos a personal fijo vienen, al igual que
los procesos de acceso, condicionados por la superacion de pruebas espe-
cificas. Ello supone la imposibilidad de actuacidén para favorecer a mujeres u
hombres en categorias donde estan subrepresentados.
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IGUALDAD EN EL DESARROLLO PROFESIONAL
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GRAFICO 10

De nuevo, los resultados cualitativos (Grafico 10) nos aportan informa-

cion relevante de como se percibe la igualdad de oportunidades en las posibi-

lidades de promocién profesional, poniendo de manifiesto como los hombres

consideran mayoritariamente la existencia de esa igualdad mientras que las

mujeres, posiblemente mas afectadas, consideran (con un 25% de respues-

tas negativas) que esa igualdad de oportunidades es menor para su propio

género.
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INFLUENCIA DE LAS ALTERACIONES DE JORNADA
EN LA PROMOCION PROFESIONAL
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Al analizar los resultados sobre la afectacion de las responsabilidades
familiares y las posibles reducciones o modificaciones de jornada en la promo-
cion profesional (Grafico 11), nos encontramos con resultados de las respues-
tas orientados a la poca afectacién en el colectivo de hombres.

Las mujeres consideran mayormente que si acabara afectando la
adopcién de esas opciones a su desarrollo profesional.

Como cabe esperar, las valoraciones son mas uniformes e inclinandose
hacia posiciones de afectacion negativa cuando se trata de la aplicacion de
esas posibilidades de modificacion de jornada si la contratacion es temporal
(Grafico 12).

=
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INFLUENCIA DE LAS ALTERACIONES DE JORNADA EN LA PROMOCION
PROFESIONAL CON CONTRATACION TEMPORAL
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GRAFICO 12

La realizacion de cursos formativos en el Grup RTVV es normalmente de
caracter voluntario, tan solo un 5% de los cursos realizados durante 2009 tuvo
caracter obligatorio.

Las compensaciones de tiempo por asistencia a cursos formativos existen
y vienen reguladas por el Convenio Colectivo, hecho que resulta desconocido
para casi el 40% de los participantes en la encuesta, sin que se pueda por lo
regulado en el C.C. establecer objetivamente discriminacion por la asistencia
a los mismos.

Los resultados objetivos de participacion en los diversos cursos, que se
muestran en el Grafico 13, ponen de manifiesto la mayor presencia de hombres
de TVV en los cursos organizados mientras que en RTVV el predominio de la

participacion femenina es absoluto.
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Considerando el conjunto del Grup RTVV, esas diferencias se compen-
san, alcanzando valores equilibrados de participacion por géneros.
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Contrariamente a los datos objetivos, la creencia en la igualdad por
géneros en el acceso a la formacion, aun mostrando valores altos y equilibra-
dos en ambos, no es excesivamente alta manteniéndose por debajo del 65%.
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GRAFICO 14

Si la creencia en la igualdad a la hora del acceso a las acciones forma-
tivas se consideraba baja, peores resultados aparecen al tener en cuenta la
adecuacion de los contenidos formativos a las necesidades de la empresa y a
la promocién profesional (Grafico 15). Esos datos se mantienen similares para
ambos géneros sin superar el 17% de los encuestados.

Es esta informacion la que resulta importante en nuestra evaluacion ya
que define la igualdad de ambos géneros en el posicionamiento hacia los

contenidos formativos.
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ADECUACION DE LOS CONTENIDOS FORMATIVOS
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GRAFICO 15

En el conjunto del area de formacioén, lo mas destacable y que ya se tras-
luce de los datos anteriores, es la consideracion de que las comunicaciones
gue se realizan sobre los planes de formacidn son insuficientes. Dicha consi-
deracion es extensible, como se aprecia en el grafico 16, a ambos géneros.
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GRAFICO 16
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Area de retribuciones

Los graficos siguientes muestran las retribuciones reales percibidas por
el conjunto de trabajadores/as y clasificadas por grupos salariales durante el
ano 2009.

Se trata de valores promedio de las retribuciones percibidas por los traba-
jadores/as de cada uno de los grupos salariales establecidos en el Convenio
Colectivo durante el ano 2009.

Por tanto el siguiente grafico no esta reflejando las retribuciones deri-
vadas exclusivamente de las tablas salariales del Convenio Colectivo.

Esa aplicacion daria resultados logicamente equilibrados por género.
Pero el objetivo del analisis es determinar las diferencias salariales evaluadas

en conjunto y por tanto referidas a las retribuciones reales.

Por tanto los resultados reflejan el valor medio por cada sexo y grupo

salarial de las retribuciones que tienen la consideracion de ser de caracter fijo.
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Y por ello esas cifras se veran afectadas exclusivamente por:

+ la temporalidad de las contrataciones.
+ la posible parcialidad de jornada

+ los complementos de caracter fijo.

Las cantidades resultantes no se ven afectadas por complementos
variables, cuyo analisis se realiza a posteriori, ni por el numero de personal en
cada grupo puesto que los datos reflejan medias de retribuciones de cada uno
de esos grupos salariales.
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Centrandonos en los grupos salariales mas representativos (5, 9, 11y 12)
se aprecia como, salvo en los dos ultimos, las retribuciones de los hombres
son superiores a las de las mujeres, no debido a la desigualdad en las retribu-
ciones fijas por razén de género sino por una mayor presencia de hombres
gue de mujeres en las categorias mas numerosas y la mayor antigiedad en la
empresa de los mismos.

Si bien la realidad objetiva muestra ciertos niveles de ausencia de igual-
dad de retribuciones por géneros, las apreciaciones subjetivas derivadas de los
resultados de la encuesta no consideran mayoritariamente que esa situacion
se produzca.

A pesar de que el analisis de los datos recogidos en la encuesta se ve
alterado por un elevado porcentaje de respuestas que indican un descono-
cimiento de la situacidon, se muestra cobmo la mayoria opta por considerar la
ausencia de discriminacion salarial por razon de género. Eso si, esa mayoria

es superior en el colectivo de hombres.
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Al referirnos a las retribuciones variables, las diferencias objetivas por

géneros se incrementan de forma que en casi todos los grupos salariales lo

son en favor del género masculino. Es importante tener en cuenta que se trata

de valores promedio, es decir en los que se ha tenido en cuenta el numero de

trabajadores totales por cada grupo para configurar el dato.

Por ello se concluye que los importes de las retribuciones variables

muestran objetivamente un alto nivel de discriminacion hacia el colectivo

femenino.
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Las apreciaciones subjetivas respecto de esa discriminaciéon no son tan
evidentes. Se muestra una elevada incidencia del desconocimiento de esa
situacién. En las respuestas un 5% de los hombres consideran que existe
discriminacion y el 18% de las mujeres consideran que la falta de igualdad si se
manifiesta.

IGUALDAD DE ACCESO A COMPLEMENTOS VARIABLES
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Area de salud laboral

Para la evaluacion de este area recurriremos a los datos objetivos rela-
tivos a las cifras de situaciones de Incapacidad Temporal y accidentalidad y a
los resultados cualitativos aportados por la encuesta que hacen referencia a
las condiciones generales de desarrollo del trabajo
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Como se aprecia, los resultados globales del Grup RTVV muestran un
numero de incidencias mas elevado en el colectivo femenino derivadas de
enfermedad comun, mientras que la situacion se invierte en el caso de los
accidentes de trabajo.

Si tenemos en cuenta los resultados subjetivos, las respuestas han
determinado la ausencia de diferencias de valoracion por géneros en este area
concreta.

Los datos informan que la mayoria (66%) considera adecuadas las condi-
ciones de desarrollo del trabajo frente a un no despreciable 23% que considera
que no lo son. (Grafico 22)

CONDICIONES ADECUADAS DE TRABAJO

100% =
90%
80% [~
70% :
60%
50%
40%
30%
20% :
10% =
0%

NS
HNO
gl

MUJER HOMBRE

GRAFICO 22




VA ANEXO I: ANALISIS DEL DIAGNOSTICO rtGWQ

pla d'igualtat

Las posibles situaciones de acoso sexual, de acoso por razon de sexo
0 acoso moral en el trabajo se han venido viviendo tradicionalmente desde el
silencio.

La inclusidon dentro del plan de igualdad de la evaluacion de estos
factores y en concreto dentro del area de salud laboral obedece por una parte
a la necesidad del conocimiento de las situaciones, a la obligacion de todos de
intentar evitarlas y a los danos fisicos y psiquicos que pueden llegar a producir
en los individuos objeto de esas situaciones.

Los datos aportados por los encuestados indican un alto nivel de
desconocimiento del acoso en el trabajo. Un 50 % de hombres y tan solo un
40 % de mujeres consideran que el acoso no es una cuestién de género.

El desconocimiento sobre la regulacion de esas situaciones es mayor, de
forma que mas del 52 %, sin distincion de género, han manifestado su igno-

rancia sobre la existencia de regulacion.

Al considerar los datos concretos de conocimiento de situaciones de

acoso las respuestas son afirmativas en un 60 % de los encuestados.
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Area de conciliacion

Esta es una de las grandes areas donde la aplicacion de la igualdad es
fundamental.

La modificacién de los comportamientos sociales, en aras de una mayor
participacion de la mujer en el trabajo remunerado, provoca situaciones dife-
renciales en las que las necesidades de sostenimiento de las estructuras fami-
liares se ven claramente comprometidas. Al objeto de contribuir a ese soste-
nimiento, aparecen dos grandes términos que acaban siendo la base para la
consecucion de la igualdad efectiva: conciliacion y corresponsabilidad.

La conciliacién hace referencia a todas aquellas medidas que se adopten
para permitir que las necesidades de la vida familiar puedan compatibilizarse
con el desarrollo del trabajo.

La corresponsabilidad aparece para que en el desarrollo de esas medi-
das no se haga patente la discriminacion por cuestion de género.

La aplicacion conjunta posibilitara la igualdad efectiva y que el desarrollo
de las obligaciones familiares no comporte ningun tipo de discriminacion en el
ambito laboral.

Para comprobar la situacion de los niveles de conciliacion en el Grup
RTVV recurriremos en primer lugar a los datos objetivos sobre permisos re-
tribuidos por paternidad y maternidad, permisos por lactancia y excedencias
gue se han sucedido durante el ano 2009.
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Posteriormente incidiremos en los resultados derivados de la encues-
ta para comprobar la adecuada aplicacion de los permisos que el Convenio
Colectivo contempla y que tienen por objeto la conciliacion de la vida familiar
con el desarrollo del trabajo.
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Los graficos representan las situaciones de maternidad y paternidad
producidas durante el ano 2009. Los datos indican que los niveles de co-
rresponsabilidad son muy bajos, tan solo un hombre se acoge a la posibilidad
de disfrutar el permiso maternal.

Los permisos por lactancia se han solicitado acumulados para su disfrute
en dias completos en el 80 % de los casos.

Del conjunto de posibles situaciones de excedencia, las mas significati-

vas en relacion a la igualdad son las excedencias especiales. Son de caracter
causal y derivado del cuidado de hijos o familiares.
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Los datos objetivos muestran cOmo este tipo de excedencias es escogi-
do mayoritariamente por el colectivo femenino. Sefnal inequivoca de que, una
vez mas, los niveles de corresponsabilidad son muy bajos.
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Tanto las excedencias por Motivos Personales como las Voluntarias no
obedecen a causa concreta. Las excedencias voluntarias, tal como muestran
los datos, son adoptadas mayormente por hombres y su numero es mayor en
sectores de edad mas elevados. Dado que este tipo de situaciones no compor-
tan retribucidén y sus duraciones son de cuatro meses a cinco anos, se puede
deducir que se adoptan para el desarrollo de otros empleos y que los hombres
tienen mas facilidades para acceder al mercado laboral.

Las excedencias por motivos personales son de corta duracion (inferiores
a seis meses) y tal como muestran los datos son adoptadas mayoritariamente
por mujeres. Se vienen utilizando sobre todo en periodos estivales, cuando
es necesario para el mantenimiento de los hijos y no cabe otra modalidad de
permiso.

El analisis de estos tipos de situaciones es claro, la ausencia de igualdad
en su adopcidon obedece a los bajos niveles de corresponsabilidad existentes,
de forma que acaba siendo la mujer la que renuncia al trabajo para el soste-
nimiento de las necesidades familiares.

A continuacion examinaremos los resultados cualitativos al objeto de
fijar con claridad si las causas de las deficiencias encontradas en el analisis
objetivo obedecen a factores sobre los cuales sea posible actuar o, por contra,
se trata de factores subjetivos de caracter sociocultural y sobre los que no

caben actuaciones.
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Los resultados sobre la percepcion de las medidas que posibiliten la
corresponsabilidad se muestran en el siguiente grafico. Viene a indicar que
mas del 84% de quienes se han pronunciado independientemente de su géne-
ro, salvando las respuestas que declaran su ignorancia, sobre el fomento de
la igualdad de responsabilidades, considera que las medidas en el Grup RTVV
son adecuadas.

FOMENTO DE LA CORRESPONSABILIDAD EN EL GRUP RTVV
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No obstante, al calificar la suficiencia de esas medidas de cara al cum-
plimiento de su objetivo, la conciliacion de la vida familiar y personal con el
trabajo, los resultados aportados por la encuesta no son tan claros.

Cuando se trata de elementos concretos como horarios y jornada, las
respuestas se orientan hacia la consideracion de que efectivamente se produ-
cen adaptaciones que posibilitan la conciliacién. Un 75 % se pronuncia en ese
sentido, independientemente del género.

Por contra, cuando se plantean derechos genéricos o condiciones generales
gue se orienten hacia la conciliacion, las respuestas se invierten. Solo el 26%
de las mujeres y el 35% de los hombres consideran tener conocimiento de

esos derechos orientados a la conciliacion.




VA ANEXO I: ANALISIS DEL DIAGNOSTICO rtGWC‘)

pla d'igualtat
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Incluso cuando se trata de medidas especificas orientadas a la materni-
dad, las respuestas revelan un desconocimiento masivo de su existencia, tal

como indican los resultados en el siguiente grafico.
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Lo mas grave de la situacion que muestran esos datos es que los niveles
de desconocimiento abarquen en la misma medida al colectivo de mujeres.
Situacion que tiene dos vertientes causales: la falta de interés por su cono-
cimiento o la falta de medios adecuados para que ese conocimiento sea
efectivo.
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Areade comunicaciény lenguaje no sexista

En este area se ha tratado inicialmente averiguar directamente cuales
son los niveles de informacidn sobre los contenidos y objetivos de los planes
de igualdad. Un 40% de los encuestados consideran tener conocimiento sobre
lo que significa un plan de igualdad.
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Solo resta para la conclusion de este diagndéstico analizar los comportami-
entos cotidianos, en lo que a lenguaje se refiere, para comprobar su adecuado
uso en lo relativo a cuestiones de igualdad. Los resultados muestran como los
niveles de correccion de ese lenguaje en aras de la no discriminaciéon no son
lo suficientemente elevados.

ADECUACION DEL LENGUAJE A LA NO DISCRIMINACION
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® 1-AREADEACCESOALEMPLEO

Objetivo 1.1

Garantizar que los procesos de seleccién no contengan elementos de discriminacidn directa o
indirecta al objeto de promover la igualdad de género en el acceso al empleo y en la promocién
profesional de la mujer.

Medida 1.1.1

En las resoluciones de los diferentes procesos selectivos los empates se dirimiran adjudicando
el puesto a personas que, en el momento de presentacion de la solicitud hayan justificado de-
bidamente haber sido objeto de violencia de género.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Aspirantes a los diferentes procesos de - Direccion General RTVV
seleccién del Grup RTVV. - Miembros de los tribunales y comisiones
de seleccion

Mecanismos de difusion

A través de los mecanismos habituales de publicacion de cada uno de los diferentes procesos
de seleccion de personal (web rtvv.es y, en su caso, el DOCV)

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacion

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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@ 1-AREADEACCESOALEMPLEO

Objetivo 1.1

Garantizar que los procesos de seleccion no contengan elementos de discriminacion directa o
indirecta al objeto de promover la igualdad de género en el acceso al empleo y en la promocién
profesional de la mujer.

Medida 1.1.2

Se potenciara que las bases de los diferentes procesos selectivos contemplen que los empates
se resuelvan adjudicando el puesto a personas cuyo sexo, en la categoria profesional especifica,
se encuentre infrarepresentado.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Aspirantes a los diferentes procesos de - Direccion General RTVV
seleccién del Grup RTVV. - Miembros de los tribunales y comisiones
de seleccidn

Mecanismos de difusion

A través de los mecanismos habituales de publicacion de cada uno de los diferentes procesos
de seleccion de personal (web rtvv.es y, en su caso, el DOCV)

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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® 1-AREADEACCESOALEMPLEO

Objetivo 1.1

Garantizar que los procesos de seleccién no contengan elementos de discriminacidn directa o
indirecta al objeto de promover la igualdad de género en el acceso al empleo y en la promocién
profesional de la mujer.

Medida 1.1.3

La composicidon de los tribunales y drganos de seleccién de personal tendera a la paridad entre
mujeres y hombres, siempre que ello no implique vulnerar los principios de profesionalidad y
especializacion de sus miembros.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Aspirantes a los diferentes procesos de Direccion General RTVV
seleccién del Grup RTVV.

Mecanismos de difusion

A través de los mecanismos habituales de publicacion de cada uno de los diferentes procesos
de seleccion de personal (web rtvv.es y, en su caso, el DOCV)

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitira a la Comision
de Igualdad
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@ 1-AREADEACCESOALEMPLEO

Objetivo 1.1

Garantizar que los procesos de seleccion no contengan elementos de discriminacion directa o
indirecta al objeto de promover la igualdad de género en el acceso al empleo y en la promocién
profesional de la mujer.

Medida 1.1.4

Se recomendara a los componentes de los diversos tribunales de los procesos selectivos que
de cara a la valoracion del tiempo trabajado se tengan en cuenta los periodos dedicados por los
aspirantes a la conciliacion de la vida personal familiar y laboral.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Aspirantes a los diferentes procesos de - Direccion General RTVV
seleccién del Grup RTVV.

Mecanismos de difusion

A través de los mecanismos habituales de publicacion de cada uno de los diferentes procesos
de seleccion de personal (web rtvv.es y, en su caso, el DOCV)

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacion

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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® 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCIONY FORMACION

Objetivo 2.1

Evitar que el estudio y analisis de las funciones, grupos y categorias profesionales de RTVV y
sus Sociedades, previsto en el articulo 12 del VIII Convenio Colectivo contenga criterios dis-
criminatorios por razén de género.

Medida 2.1.1

Realizar el seguimiento y hacer las aportaciones oportunas para que en el estudio y analisis de
funciones no se produzcan situaciones de discriminacion por razén de género.

Personal a quien va dirigida Personal responsable
Todo el personal del Grup RTVV Comisién de Igualdad

Mecanismos de difusion

Los trabajos de analisis y aportaciones de la Comision de igualdad, constaran en las correspon-
dientes actas y se remitiran a la Comision de estudio de funciones, grupos y categorias

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Finalizado el estudio se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia.

—

———————————
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@ 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,PROMOCIONYFORMACION

Objetivo 2.2

Fomentar la formacion en igualdad a lo largo del desarrollo profesional.

Medida 2.2.1

En el plan de acogida que realiza el Grup RTVV tras la superacion de un proceso selectivo, se di-
fundira un dossier referido a la sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres
y la normativa sobre igualdad de oportunidades y acoso laboral.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Todo el personal de nueva incorporacién al Subdireccién de Recursos Humanos y Ma-
Grup RTVV teriales

Mecanismos de difusion

e Documento de plan de acogida
e Jornada de acogida

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCIONY FORMACION

Objetivo 2.2

Fomentar la formacion en igualdad a lo largo del desarrollo profesional.

Medida 2.2.2

Se realizaran jornadas formativas en materia de igualdad de oportunidades dirigidas al conjunto
del personal del Grup RTVV.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Todo el personal del Grup RTVV Subdirecciéon de Recursos Humanos y Ma-
teriales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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@ 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,PROMOCIONYFORMACION

Objetivo 2.3

Reducir el impacto que supone la reincorporacion al puesto de trabajo como consecuencia de la
atencion de hijos/as o de personas dependientes.

Medida 2.3.1

Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje a las personas que se incorporen a
su puesto de trabajo después de un periodo de excedencia por atencidén de un menor o persona
dependiente.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV que se reincorpore Subdireccién de Recursos Humanos y Ma-
tras excedencia especial. teriales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCIONY FORMACION

Objetivo 2.4

Promover el acceso a la formacién especifica de aquellas categorias donde las mujeres o los
hombres se encuentren subrepresentados.

Medida 2.4.1

En los cursos que tengan por objeto la formacidn especifica de las categorias con indice de sub-
representacién de alguno de los colectivos de género se reservaran como minimo un 30% de
las plazas ofertadas al género subrepresentado.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV. Subdirecciéon de Recursos Humanos y Ma-
teriales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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@ 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,PROMOCIONYFORMACION

Objetivo 2.4

Promover el acceso a la formacion especifica de aquellas categorias donde las mujeres o los
hombres se encuentren subrepresentados.

Medida 2.4.2

En los cursos que tengan por objeto formar en habilidades directivas, se reservaran a las mu-
jeres, como minimo un 30% de las plazas ofertadas, con el fin de potenciar su acceso a puestos
de una mayor responsabilidad.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV. Subdireccién de Recursos Humanos y Ma-
teriales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCIONY FORMACION

Objetivo 2.5

Fomentar la formacion con igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Medida 2.5.1

Comunicar a toda la plantilla mediante los recursos existentes el contenido del Plan de Forma-
cion de forma clara y accesible

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV. Subdirecciéon de Recursos Humanos y Ma-
teriales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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@ 2- AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,PROMOCIONYFORMACION

Objetivo 2.6

Promover la paridad en la composicién de los drganos colegiados existentes en el Grup RTVV.

Medida 2.6.1

Se fomentara que la presencia de mujeres y hombres sea equilibrada, tanto por parte de la
representacién de la empresa como por las representaciones sindicales en las diferentes comi-
siones que se derivan del Convenio Colectivo.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Miembros de los drganos colegiados e Direccion
e Secciones Sindicales

Mecanismos de difusion

A través de los canales habituales de informacion

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 3- AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo 3.1

Dentro de los adecuados parametros de voluntariedad, promover y posibilitar que mas hom-
bres soliciten reducciones de jornada o excedencias para atencion a menores o familiares
dependientes contempladas en el VIII Convenio Colectivo aunque puedan suponer merma de
retribuciones.

Medida 3.1.1

Realizar campafias de sensibilizacion que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabili-
dades familiares entre mujeres y hombres.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

e Secciones Sindicales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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@ 3- AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo 3.1

Dentro de los adecuados parametros de voluntariedad, promover y posibilitar que mas hom-
bres soliciten reducciones de jornada o excedencias para atencion a menores o familiares
dependientes contempladas en el VIII Convenio Colectivo aunque puedan suponer merma de
retribuciones.

Medida 3.1.2

Informar de los trdmites necesarios en materia retributiva para garantizar el principio de igual-
dad en caso de maternidad/paternidad.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitira a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.1

Establecer la proteccion efectiva frente al acoso laboral en el Grup RTVV.

Medida 4.1.1

Aplicacién del protocolo de actuacion frente al acoso laboral (Anexo III) en toda su extensidn.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV Comité de Seguridad y Salud
Comision de Igualdad
Equipos de mediacion
Comisiéon de Instruccion

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.2

Promocionar la salud laboral de las empleadas del Grup RTVV desde una perspectiva de gé-
nero.

Medida 4.2.1

Potenciar y consolidar la puesta en marcha de protocolos sobre la promocién de la salud y sobre
la prevencidn ante la deteccién de problemas por razén de sexo.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comité de Seguridad y Salud
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

e Servicio de Prevencion

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.2

Promocionar la salud laboral de las empleadas del Grup RTVV desde una perspectiva de gé-
nero.

Medida 4.2.2

Mejorar el tratamiento informatico orientado al estudio y desarrollo de actuaciones preventivas
de vigilancia de la salud desde la perspectiva de género.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comité de Seguridad y Salud
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

e Servicio de Prevencion

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.3

Impulsar la comunicacién de las decisiones del Comité de Salud en materias aplicables a los/
las trabajadores/as considerados/as Personas Especialmente Sensibles (PES)

Medida 4.3.1

Realizacién de campanfas informativas especificas.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comité de Seguridad y Salud
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales
e Servicio de Prevencion

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.4

Combatir y reparar los efectos de la violencia de genero en el ambito del Grup RTVV.

Medida 4.4.1

Dar a conocer y aplicar las medidas establecidas en el Convenio Colectivo sobre violencia de
género.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comité de Seguridad y Salud
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales
e Servicio de Prevencion

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.4

Combatir y reparar los efectos de la violencia de género en el ambito del Grup RTVV.

Medida 4.4.2

Agilizar la tramitacién de las medidas relacionadas con la lucha contra la violencia de género.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV Subdirecciéon de Recursos Humanos y Ma-
teriales

Mecanismos de difusion

A través de los canales habituales de informacion

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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® 4- AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 4.5

Facilitar, durante el periodo de lactancia, la compatibilizacidon de las actividades laborales con
la lactancia natural a las madres trabajadoras que elijan esta opcién.

Medida 4.5.1

Habilitar una sala con las medidas de higiene y privacidad adecuadas que permita a las madres
trabajadoras la continuidad de la lactancia natural.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Madres lactantes trabajadoras del Grup Subdireccién de Recursos Humanos y Ma-
RTVV teriales

Mecanismos de difusion

A través de los canales habituales de informacion.

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad

—
N\
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@ 5 AREA DE CONCILIACION LABORAL

Objetivo 5.1

Consolidar las medidas de profundizacion y sensibilizacidn en relaciéon con la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral de las personas que trabajan en el Grup RTVV y que se
encuentran detalladas en el texto del VIII Convenio Colectivo.

Medida 5.1.1

Elaborar la guia practica de las medidas de conciliaciéon que se regulan en el Convenio Colectivo
y/0 en las disposiciones legales vigentes.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad.
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad




VA ANEXO II: FICHAS DE LAS ACCIONES Y MEDIDAS rt‘f}‘{'}@

pla d'igualtat

® 5- AREA DE CONCILIACION LABORAL

Objetivo 5.1

Consolidar las medidas de profundizacion y sensibilizacion en relaciéon con la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de las personas que trabajan en el Grup RTVV y que se
encuentran detalladas en el texto del VIII Convenio Colectivo.

Medida 5.1.2

Realizar campanfas informativas en las que se den a conocer las medidas contempladas en la
guia practica.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad.
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacioén

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad
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@ 5 AREA DE CONCILIACION LABORAL

Objetivo 5.2

Promover que mas hombres se acojan a las medidas de conciliacién previstas en el Convenio
Colectivo.

Medida 5.2.1

Realizar campanas de sensibilizacidon que fomenten la corresponsabilidad entre géneros.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad.
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacién

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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@® 6- AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE
NO SEXISTA

Objetivo 6.1

Fomentar la utilizacion de un lenguaje no sexista en la documentacion interna.

Medida 6.1.1

Elaborar y difundir una guia practica de utilizacidon de un lenguaje no sexista en el seno del Grup
RTVV

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad.
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacion

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad

—
N\
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. 6- AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJENOSEXISTA

Objetivo 6.1

Fomentar la utilizacion de un lenguaje no sexista en la documentacién interna.

Medida 6.1.2

Poner en marcha en el Grup RTVV todos los mecanismos necesarios para que en los escritos,
comunicados, contenido de la web y demas medios de comunicacion internos de la empresa se
respeten las normas relativas a la utilizaciéon de un lenguaje no sexista.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal del Grup RTVV e Comision de Igualdad.
e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacion

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacion

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comision
de Igualdad
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@® 6- AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE
NO SEXISTA

Objetivo 6.2

Garantizar un tratamiento adecuado de la informacién sobre violencia doméstica de género.

Medida 6.2.1

Difundir el manual elaborado por la Conselleria de Bienestar Social sobre “Recomendaciones
para un tratamiento informativo adecuado de la violencia contra la mujer en los medios de
comunicacion.

Personal a quien va dirigida Personal responsable

Personal de Informativos y Programas del e Comision de Igualdad.
Grup RTVV e Subdireccion de Recursos Humanos y
Materiales

Mecanismos de difusion

A través de intranou y de los canales habituales de informacién

Fecha prevista de aplicacién

Durante la vigencia del I Plan de Igualdad

Mecanismo de seguimiento y evaluacion

Anualmente se realizara un analisis de cumplimiento y eficacia que se remitird a la Comisién
de Igualdad

e
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® INTRODUCCION

El objeto del presente protocolo es establecer un procedimiento de
actuacion a seguir cuando se den conductas que puedan ser consideradas
como acoso laboral en el seno del Grup RTVV, siempre que las mismas se
produzcan como consecuencia o con motivo de la relacion laboral.

El ambito de aplicacion del mismo abarca a los/as trabajadores/as del Grup
Radiotelevision Valenciana en su sentido mas amplio, independientemente de
las actividades que realicen y su nivel jerarquico incluidos aquellos que lo sean
de otras empresas externas que desarrollan su actividad en cualquier centro
de trabajo del Grup RTVV, asi como los estudiantes y/o titulados que desarro-

llen sus practicas formativas en el mismo.
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. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Esta declaracion tiene como objetivo primordial mostrar el compromiso
conjuntamente asumido por la Direccion del Grup RTVV y la representacion
social para la prevencién y actuacion frente al acoso moral, el acoso sexual
y/0 acoso por razon de sexo.

Es voluntad de las partes la aplicacion de los principios recogidos en la
Constitucion Espanola, el Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana,
la normativa de la Union Europea, el Convenio Colectivo de RTVV, la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y demas legislacion espanola de aplicacion,
con especial énfasis en lo referente a la dignidad, el derecho a la integridad
fisicay moral y a la no discriminacion.

Es responsabilidad de todos los incluidos en el ambito de aplicacion de este
protocolo, crear, mantener y proteger dentro de su alcance un entorno laboral
en el que resulte inaceptable el acoso en cualquiera de sus manifestaciones.

En consecuencia, la Direccidon del Grup RTVV y la parte Social se compro-
meten a regular y poner en practica, por medio del presente Protocolo, la pro-
blematica de aquellos casos de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo y

a mantener de manera eficaz y sostenida la vigilancia necesaria.
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@ DEFINICIONES

Acoso moral

Es aquella situacion en la que una persona o grupo de personas ejercen

una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica, durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo, creando un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.
Para la concrecidon sobre las conductas consideradas como “mobbing” o
acoso moral, este Protocolo se remite a la Nota Técnica de Prevencidon n? 476,
del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo y demas Normativa
vigente.

Acososexual

Se entiende por acoso sexual, segun el articulo 7.1 de la Ley Organica
3/2007, 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 debe ser indeseada y rechazada por
quién la sufre.

Para la concrecion sobre las distintas formas de expresion del acoso sexual,
este Protocolo se remite a la Nota Técnica de Prevencion n? 507 del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, sobre “Acoso Sexual en el

Trabajo y demas Normativa vigente.
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Acoso por razén de sexo

Se entiende por acoso por razon de sexo, segun el articulo 7.2 de la Ley
Organica 3/2007, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para la concrecidn sobre las distintas formas de expresion del acoso por razén
de sexo, se tendra en consideracion la Normativa vigente.
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@ POLITICA DE DIVULGACION Y PREVENCION

La direccion del GRUP RTVV, los trabajadores y las trabajadoras y sus
representantes legales, tienen la responsabilidad de garantizar un entorno
laboral donde prevalezca el respeto a la dignidad de la persona, con el fin de
evitar comportamientos que puedan entranar cualquier forma de acoso laboral.

Al respecto, las partes manifiestan la necesidad de concienciar a los/las
trabajadores/as que tienen un claro cometido que desempenar en la instau-
racion de un clima de trabajo en el que resulte inaceptable el acoso, asi como
evaluar los riesgos psicosociales con objeto de establecer las medidas preven-

tivas adecuadas.
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A tal fin acuerdan que las medidas preventivas especificas a adoptar son las
siguientes:

Divulgacion del Protocolo a través del portal de Intranou.

Desarrollo de la Guia Practica de aplicacion de este Protocolo y
su distribucidn via correo electronico a todos los trabajadores/as,
asi como a aquellos de nueva incorporacion a través del Plan de
Aco-gida.

Diseno y difusidén de campanas informativas con objeto de promo-
ver las buenas practicas.

Promocion de la oferta formativa del GRUP RTVV relacionada con
la asertividad, técnicas de enfrentamiento al estrés, habilidades de
comunicacion etc.

Realizacion de Cursos de mediacion y técnicas de resolucion de
conflictos destinados a los que ejerceran la labor de mediadores

conforme lo estipulado en este Protocolo.
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® RECURSOS

Al objeto de desarrollar los procedimientos de mediacion e instruccion
delacoso laboral en el seno del GRUP RTVV, las partes convienen en la necesi-
dad de crear un Equipo de mediacidn y atencion asi como una Comisiéon de
Instruccion cuyos miembros:

» Recibiran formacion en materia de mediacion y conciliacion.

+ Estan obligados a mantener un estricta confidencialidad sobre el conte-
nido de las denuncias presentadas o en fase de investigacion, siendo
sancionable la conducta contraria. En este sentido, se firmara por las partes
que intervengan un documento donde quede constancia expresa dicha
confidencialidad.

» Se abstendran de intervenir en el procedimiento cuando se de alguna de las
siguientes situaciones:

+ tener algun tipo de relacion de superioridad o subordinaciéon inme-
diata, o pertenecer al mismo departamento del denunciante o persona
denunciada.

» Tener interés personal en el asunto de que se trate o en otro en cuya
resolucion pudiera influir la de aquél.

» Tener parentesco de consaguinidad con cualquiera de las partes.

+ Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las partes
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En el caso de que concurra alguna de estas situaciones seran sustituidos por

los correspondientes suplentes.

+ Tendran a su disposicion los recursos materiales necesarios tales como la
Guia Técnica, la Legislacion actualizada, las Notas Técnicas de Prevencion
y la Evaluacion Riesgos Psicosociales.

+ Seran designados por un periodo de 4 anos.

Personade confianza

Se entiende como persona de confianza, en el marco de este protocolo,
aquel/la trabajador/a que, gozando de la confianza de los implicados en el
presunto caso de acoso laboral, podra acompanarlos a lo largo del proce-
dimiento desarrollado en este protocolo.

Equipo de Mediaciény Atencion

El equipo de Mediacion y Atencion sera el encargado del desarrollo del
procedimiento informal del presente protocolo y estara compuesto por dos
trabajadores/as, uno por parte de la empresa y otro por la parte sindical, cons-
tituyendo un equipo definido que actuara por turno rotatorio.

A tal efecto se designara un miembro por cada una de las secciones sin-
dicales con representacion en el Comité de Empresa del Grup de RTVV e igual
numero de miembros por parte de la empresa.

Se procurara cumplir con la paridad de mujeres y hombres.
Los que formen parte del Equipo de Mediacidén no podran formar parte de la
Comisién Instructora.




VA ANEXO Ill: PROTOCOLO DE ACTUACION C‘)
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN EL GRUP RTWV  "&W

pla d'igualtat

Sus funciones seran:

+ Canalizar las quejas y denuncias que por Acoso Laboral se
produzcan.

+ Mediar y conciliar entre las partes con objeto de solucionar el
conflicto a través del dialogo y la informacién, de acuerdo con
los procedimientos establecidos en este protocolo.

+ Elaborar informe confidencial con las conclusiones del corres-
pondiente expediente dirigido a la Comision de Igualdad y al
Comité de Seguridad y Salud.

» Realizar seguimiento durante un periodo de 3 meses de las me-
didas adoptadas en su caso.

» Cuando la constatacion de los hechos denunciados no sea
posible, el Equipo de Mediacion y Atencion, supervisara con es-
pecial atencion la situacion para asegurarse que el acoso no se
produce.

Comisién instructora

Esta Comision, que sera estable, publica y paritaria estara compuesta
por cuatro miembros, dos designados por la empresa y dos designados por la
parte social de la Comisién de Igualdad, con sus correspondientes suplentes.

La designacion de los miembros se realizara entre trabajadores del Grup
RTVV, atendiendo preferentemente a los criterios de profesionalidad, titu-
lacion académica y/o el desempeno de funciones laborales de los mismos en
el seno del Grupo RTVV, cubriendo las siguientes areas:
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Area de Salud : Técnicos/as Superiores de Prevencion de Riesgos
Laborales

AreaSocial: Técnicos/asSuperioresenErgonomiayPsicosociologia
aplicada, o titulados en Psicologia o sociologia o similares

Area Laboral: Técnicos/as de Recursos Humanos o similares o
titulados en relaciones laborales, ciencias del trabajo o similares
Area Juridica: Licenciatura en derecho

Las funciones propias de la Presidencia de la Comision seran realizadas
por uno de los miembros designados por la empresa, asumiendo las funciones
propias de la Secretaria un miembro designado por la parte social.

Sin perjuicio de las funciones descritas en la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Pro-
cedimiento Administrativo Comun, la Presidencia de la Comision tendra como
objetivo principal el impulso de todas las actuaciones derivadas de la apli-
cacion del presente protocolo, siendo la Secretaria de la misma la encargada
de la tramitacion administrativa del expediente de instruccion, a cuyo efecto
realizara las actuaciones y levantamiento de las actas que proceda, dando fe
del contenido o acuerdos adoptados.

En la composicién de la Comision se tendera a la paridad de mujeres y hom-
bres.

En cualquier momento la comision podra requerir la presencia del médico
del Servicio de medicina del trabajo contratado por el Grup RTVV, que actuara
COMO asesor, con voz pero sin voto.
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Las funciones de las Comision Instructora seran las siguientes:

+ Recibir las quejas y/o denuncias por acoso laboral en el ambito
del Grup RTVV

» Realizar la instruccion interna de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este Protocolo.

+ Recomendar a la Direccion de RTVV las medidas de preven-
cion, informaciéon, sensibilizacion y formaciéon que estime
convenientes.

+ Elaborar un informe con las conclusiones y medidas a adoptar
sobre el supuesto caso de acoso instruido dirigido a la Direccion
del GRUP RTVV.

+ Elaborar informe confidencial con las conclusiones del corres-
pondiente expediente dirigido a la Comision de Igualdad y al
Comité de Seguridad y Salud.

+ Realizar una memoria anual de sus actividades y de los expe-
dientes tramitados que sera remitida a la Direccion de RTVV, a la
Comision de Igualdad asi como al Comité de Seguridad y Salud.

+ Velar por las garantias contenidas en este protocolo.

» Cuando la constatacion de los hechos denunciados no sea posi-
ble la Comision Instructora supervisara con especial atencién la

situacion para asegurarse que el acoso no se produce.




VA ANEXO Ill: PROTOCOLO DE ACTUACION C‘)
FRENTE AL ACOSO LABORAL EN EL GRUP RTWV  "&W

pla d'igualtat

. PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION

El principal objetivo de los procedimientos de actuacion frente al acoso
laboral es la efectividad del mismo. Para ello, se debe actuar con celeridad,
imparcialidad y discrecion, protegiendo la intimidad y confidencialidad de los/
las trabajadores/as afectados/as y garantizando el principio de contradiccion,
igualdad y defensa de las partes.

Siempre que existan indicios suficientes sobre la existencia de acoso y se
considere razonablemente que la cercania fisica puede resultar contraprodu-
cente, el Equipo de Mediacion y Atencion o la Comision Instructora, solicitara
la separacion cautelar de las partes, sin que en ningun caso pueda suponer
menoscabo de las condiciones salariales.

Para preservar la intimidad y confidencialidad se asignara un codigo
numeérico tanto al expediente incoado como a las partes implicadas en el mis-
mo.

El trabajador/a podra dirigirse al Servicio Médico, Servicio de Prevencion,
Delegados Sindicales y de prevencion, miembros de la Comision de Igualdad,
Jefes inmediatos y superiores, junto con su persona de confianza de su en-
torno laboral, para que le informe sobre el presente protocolo.

Existen dos tipos de procedimientos de actuacion:

» Procedimiento Informal, cuyo objeto es la solucién de la situacién
a través de la mediacion y conciliacion entre las partes con la
intervencion del Equipo de Mediacién y Atencion.

+ Procedimiento Formal, cuyo objeto es la instruccidon del asunto
por parte de la Comision Instructora y la propuesta de medidas

a adoptar.
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Todas las actuaciones practicadas en ambos procedimientos quedar-
an debidamente custodiadas en la Subdireccidon de Recursos Humanos y
Materiales.

Procedimiento Informal

En este procedimiento se pretende resolver la situaciéon de manera di-
alogada entre los trabajadores afectados con la intervenciéon del Equipo de
Mediacion y Atencion.

El trabajador/a que se considere afectado por una situacion de acoso
laboral, trasladara su queja personalmente o a través de la Persona de Confi-
anza, por escrito dirigido al Equipo de Mediacion y Atencion que por turno co-
rresponda.

En el plazo de dos dias habiles desde la recepcidon de la queja, el Equipo
de Mediacion y atencion procedera a realizar una primera valoracion de los he-
chos, al objeto de dilucidar si la conducta descrita constituye o no uno de los
supuestos amparados por el presente protocolo.

En el caso de que la conclusidon sea negativa, remitira escrito motivado al
denunciante procediendo al archivo de la queja.

De no ser asi, el Equipo de Mediacion y atencion continuara la tramitacion,
entrevistandose con las personas implicadas y recabando y estudiando la in-
formacion necesaria para garantizar el principio de contradiccion, igualdad
y defensa, procediendo seguidamente, a comunicar por escrito a las partes
las propuestas de solucién, previa validacion de las mismas por Direccion del
Grup RTVV.
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Las partes deberan contestar por escrito en el plazo maximo de 5 dias
habiles, manifestando si aceptan o no las propuestas.

Recibida la contestacion, el Equipo de Mediacion y atencidon comunicara
a la Direccion de RTVV la aceptacion o no de las soluciones propuestas.

Si se alcanza una solucion, no se iniciara expediente disciplinario por
esta causa, si bien, podra ser considerada a los efectos oportunos en caso de
reincidencia.

Este procedimiento debera realizarse en el plazo maximo de 15 dias habiles
desde la presentacion de la queja.

Procedimiento Formal

Este procedimiento tiene como objeto la instruccion de la queja y la pro-
puesta de las medidas a adoptar, en su caso.

El Procedimiento Formal se puede activar cuando el Procedimiento In-
formal no haya concluido con el acuerdo entre las partes, bien por no haber
aceptado la solucion propuesta bien por renuncia a la Mediacion.

El Equipo de Mediacion y Atencidn trasladara la queja a la Comisidn
Instructora, en el caso de que el procedimiento informal haya concluido sin
acuerdo entre las partes y siempre que las partes lo consideran oportuno.

En el supuesto de que no se hubiera celebrado el procedimiento infor-
mal, el trabajador/a que se considere afectado/a por una situacion de acoso
laboral, podra trasladar su queja personalmente o a través de su persona de
confianza, por escrito dirigido a la Comision Instructora, debiendo acompanar
un relato pormenorizado de los hechos y todos los documentos o pruebas de
que disponga a efectos de acreditar la conducta denunciada.
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Recibida la queja, en el plazo de dos dias la Comision Instructora iniciara
la instruccion del caso. A tal efecto podra tomar declaraciéon a las personas
implicadas o a quien considere conveniente para el esclarecimiento de los he-
chos, recabar documentos que no se hayan aportado anteriormente y utilizar
cualquier medio de prueba admitido en derecho.

En cualquier caso, la Comisién adoptara las medidas necesarias para lo-
grar el pleno respeto a los principios de contradiccion, igualdad y defensa de
los implicados en la queja.

En un plazo de 30 dias habiles, a contar desde el dia siguiente a la pre-
sentacion de la denuncia, elaborara un Informe de Instruccién en el que se
propondra:

+ Sobreseimiento: porque considere que las pruebas no son
concluyentes o que la conducta descrita no constituye uno de
los supuestos amparados por el presente protocolo.

+ Valoracién de la queja, proponiendo las medidas que estime
conveniente.

La Comision dara traslado de la instruccién a la Direccion del GRUP RTVV
quien, previo estudio y valoracion, adoptara las medidas oportunas, iniciando,
en su caso, expediente disciplinario de acuerdo con el procedimiento previsto

en el capitulo XII del VIII Convenio Colectivo y la normativa laboral vigente.
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. DISPOSICIONES VARIAS

En ningun caso se tomaran represalias contra el trabajador/a denun-
ciante, testigos o miembros de la Comisidén de Instruccion y/o Equipo de
Mediacion y Atencidn, salvo los supuestos previstos en el apartado siguiente.

Sera constitutivo de falta laboral y se iniciara expediente disciplinario:

+ Si se acreditara que una denuncia ha sido presentada con un
animo especifico de desprestigiar y/o danar al denunciado/a
sin fundamento alguno.

+ Si alguna de las personas implicadas en los procedimien-
tos regulados en este protocolo infringe la obligacion de
confidencialidad

+ Si se producen los actos de represalia descritos en la primera
disposicion.

En el caso de una resolucion de expediente con sancion distinta al despi-
do o el traslado forzoso, la Direccion de RTVV tomara las medidas oportunas
para que agresor/a y victima no coincidan dentro del mismo ambiente labo-
ral, siendo esta ultima la que podra ejercitar el derecho de permanecer en su
puesto de trabajo o bien solicitar un traslado, el cual sera resuelto de manera
inmediata sin que pueda suponer mejora econdmica ni detrimento en sus

condiciones laborales.
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. DISPOSICIONES FINALES

Primera: Si hubiera una norma legal o de ambito
superior que afec- tara el contenido del presente
protocolo, los firmantes del mismo se com- promete a su
inmediata adecuacion.

Segunda: La entrada en vigor del presente
protocolo esta condicion-ada por la designacion de los
recursos humanos previstos en este proto- colo y su
adecuada formacion especifica en los términos
establecidos, estableciendo como periodo maximo el 1
de Enero del 2011.
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