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RESUMEN

Con la puesta en marcha de la Ley de creacién de la Corporacion RTVE, en 2006, la
radiotelevisiéon publica abordé un proceso de reestructuracion de los recursos
humanos de la empresa. Las dos medidas mdas importantes que entonces se
acometieron estuvieron basadas en la aplicaciéon de un Expediente de Regulaciéon de
Empleo que afecté a 4.100 trabajadores, asi como la puesta en marcha de un nuevo
sistema de clasificacion profesional y un plan de carreras para los trabajadores de la
Organizacioén. Se trataba de adecuar sus recursos humanos a las nuevas necesidades
organizativas de RTVE y minimizar el impacto de la pérdida de puestos de trabajo
como consecuencia de la implementaciéon del Expediente.
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IMPACT OF THE CREATION OF RTVE IN HUMAN RESOUCES
POLICY

ABSTRACT

With the implementation of the law creating the Corporacion RTVE, the public
broadcaster was approached a restructuring’s process of the company's human
resources. The two most important steps were undertaken then were based on the
implementation of a Record of Employment Regulation which affected 4.100 workers
and the implementation of a new classification system and a career plan for
employees of the Organization. With them, it was to adapt their human resources to
new organizational needs RTVE and minimize the impact of losing jobs as a result of
the implementation of the Record of Employment regulation.

KEY WORDS: Career - Promotion - Human Resources - Training Routes -
Retribution.

1. INTRODUCCION
1.1 El primer impacto: el Expediente de Regulaciéon de Empleo

El 20 de octubre de 2005, la entonces Directora general de RTVE, Carmen Caffarel y
los representantes de los agentes sociales de la Corporaciéon publica alcanzaron un
acuerdo sobre el Expediente de Regulacion de Empleo (ERE), que permitiria
prejubilar a todos aquellos trabajadores que tuvieran 50 afios cumplidos el 1 de enero
de 2007. Este acuerdo afectaria a 4.150 empleados, de un total de 9.100 que integraba
la plantilla de RTVE en aquel momento.

El objetivo era rejuvenecer y adecuar los recursos humanos de la Corporacién
RTVE a la nueva situacién, y situar su plantilla en una cifra que rondara los 6.100
trabajadores para todas las sociedades mercantiles de la Corporacion: Television
Espafiola, Radio Naciona.

El acuerdo contemplaba que los trabajadores acogidos al ERE cobrarian el 92 por
ciento del salario que estuvieran percibiendo en el momento de su desvinculacién con
RTVE. Aunque el ERE permitia jubilar a los trabajadores que tuvieran 50 afios el 1 de
enero de 2007, RTVE y los agentes sociales prefirieron que estos trabajadores no
dejaran su puesto de trabajo en RTVE hasta que no cumplieran los 52 afios. También
pudieron acogerse a este Expediente de Regulacion de Empleo las personas de menor
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television de titularidad estatal aprobada por el Parlamento, por la que se creaba la
nueva Corporacion RTVE que comenz6 a funcionar a partir de 2007, cuyo presidente
y Consejo de Administracion debian ser elegidos por el Parlamento.

Para adaptar los recursos humanos de la Corporacién RTVE a la nueva situacién,
tras la implementaciéon del Expediente de Regulacién de Empleo, era necesario tener
en cuenta el nuevo entorno mediético, tecnolégico y organizacional. Pero la inercia
histérica no facilitaba las cosas. Las relaciones laborales de la Corporacion RTVE
habian venido sustentdndose, desde 1978, en los diecisiete sucesivos convenios
colectivos implementados en el Ente Pablico RTVE, desde sus origenes. El convenio de
1978 que rigi6 RTVE fue el primero del sector en Espafia, lo que sin duda se tradujo en
un marco muy tedrico, excesivamente rigido y condicionado por las circunstancias
politicas de la época: Transicion, primeros afios de sindicalismo en Espafia, etc.

El XVI convenio colectivo basado en el de 1978 que regulaba las relaciones laborales de
RTVE en el momento de la creacién de la nueva Corporacion establecia una estructura
de categorias laborales excesivamente rigidas y atomizadas, que hacian
préacticamente imposible la polivalencia de sus recursos humanos. Esta rigidez venia
reforzada por el hecho de que la tinica progresion del trabajador dentro de su categoria
profesional se circunscribia al dmbito de la antigliedad: trienios y permanencias de
nivel, con remuneracion especial de un tanto por ciento sobre su salario.

Al contrario que en el caso de Corporacién RTVE, los marcos laborales de la industria
audiovisual en Espafia se han ido fraguando a través de convenios colectivos
posteriores, a partir de mediados de la década de los 80 -en el caso de las
radiotelevisiones ptublicas autonémicas- y desde 1989 en el caso de las televisiones
privadas, que han subsanado algunos errores y cortapisas que aparecian en el
convenio colectivo de Corporacién. Sobre todo, en lo que se refiere a la definicion de
perfiles y categorias mds amplias y polivalentes. Esto, evidentemente, se ha traducido
en una mayor competitividad de las empresas.

No obstante, todavia persisten en estos convenios ciertas influencias de los primeros
marcos legislativos de la radiotelevision publica estatal, aunque su articulado
permite un mayor grado de productividad y competitividad de sus recursos
humanos.

Por esta razon, era necesario dotar de una nueva filosofia para gestionar los Recursos
Humanos de la radiotelevisiéon ptblica y adecuarlos al nuevo escenario audiovisual,
mucho mdas competitivo. A tal efecto, la Corporacion RTVE propuso a los agentes
sociales un nuevo marco laboral en el que se contemplaba un novedoso sistema de
clasificaciéon profesional y se ponian las bases para la elaboraciéon de los planes de
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1.2 Argumentos contextuales para comprender la reconversion de los recursos
humanos de la nueva Corporaciéon RTVE

La necesidad de implantar una nueva politica de recursos humanos en RTVE vy
amortiguar -desde la 6ptica empresarial- el impacto del Expediente de Regulacion de
Empleo, requeria no olvidar lo que se dejaba atras. Bien desde una dimension
deontolégica que -ya a mediados de la primera década de este siglo- empezaba a
aplicarse en muchas organizaciones empresariales, o bien desde una perspectiva
historica y legislativa.

1.3 Un contexto deontolégico y ético para la nueva RTVE del siglo XXI

Los primeros afios de la década de este siglo fueron una etapa de bonanza econémica
en la que las grandes organizaciones empresariales empezaban a tomar conciencia de
su Responsabilidad Social Corporativa y de que sus trabajadores podian aportar a la
Organizacién mucho més si se conciliaban sus intereses laborales con los personales.

Se ha comentado en muchas ocasiones que una de las responsabilidades de la
empresa es velar por la equidad y la realizacion personal del trabajador en el
desempeno de sus funciones. Una empresa que mantiene una relaciéon estrictamente
mercantil con el trabajador, reduce al hombre a un mundo meramente material, algo
que se viene demostrando insuficiente si se tiene como referencia la dignidad del
hombre.

Dice el antropdlogo Ramoén Lucas que esta perspectiva materialista de las relaciones
humanas es criticable porque prioriza la dimensién material del hombre y niega las
demads. Esta concepciéon materialista del hombre como profesional es insuficiente
porque pretende reducir toda la riqueza de la persona a dimensiones corporales y
materiales, exclusivamente (Lucas, 1993). Probablemente méas que en cualquier
organizacion empresarial, el epicentro, lo nuclear de la actividad en las empresas de
comunicacion, son sus trabajadores.

Como organizacién empresarial, los medios de comunicacién deben desarrollar una
politica de gestiéon de la creatividad y el talento de cada uno de sus miembros cuyo
objetivo sea no sé6lo el beneficio de la empresa, sino también el bien comun y el
desarrollo personal de cada uno de sus miembros.

La utilizacién de sistemas productivos que redunden en la autorrealizacién de los
trabajadores, o la aplicacion de practicas virtuosas como la justicia o la igualdad de
oportunidades que faciliten su actuacién en libertad, son moralmente exigibles a las
politicas de recursos humanos de las empresas de comunicacion.
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tanto, que habia un terreno abonado para implementar la filosofia de la nueva politica
de recursos humanos en RTVE, basada en los méritos y autorrealizacién de sus
trabajadores. En definitiva, en la carrera profesional.

1.4 Los sistemas de promocién como gestion ética del talento

La empresa periodistica tiene la obligacion moral de garantizar a cada uno de sus
profesionales un sistema de promocién equitativo que contribuya a su realizacion
personal y profesional. Vincular el sistema de remuneracién y su progreso profesional
a la cultura del esfuerzo, a la perfeccion técnica, al respeto de los valores sociales, a su
comportamiento ético y a su realizaciéon como persona, deben ser practicas habituales
en los medios de comunicacion.

Lo contrario seria repetir el modelo caracteristico de las sociedades tecnolégicas que
centran su atencidon sobre los bienes materiales producidos, pero donde el valor del
individuo se mide sélo con un criterio de eficiencia y utilidad productiva (Lucas,
2008). Lamentablemente, el panorama actual de los medios de comunicacion
espafioles en el que los contratos basura o las prdcticas no remuneradas son -en muchos
casos- moneda de cambio habitual, no parece contagiarse de esta filosofia
empresarial. El plan de Recursos Humanos que proponia RTVE se basaba en la cultura
del esfuerzo y la perfeccion técnica y era, precisamente, la columna vertebral del
sistema propuesto desde la Corporacion.

1.5 La actividad profesional como autorrealizacion

Tampoco suele ser habitual el establecimiento de Planes de Carrera en los medios de
comunicacién espafoles. En muchos casos, son el compromiso con la linea editorial o
las relaciones personales, los aspectos que mas influyen en la politica de ascensos para
los trabajadores de las empresas periodisticas. Sin embargo, esta realidad no invalida el
sistema de Plan de Carreras como metodologia para gestionar el talento en las empresas
de comunicacién porque tanto el Plan de Promocién, como el Plan de Carrera, estan
concebidos como un instrumento para facilitar el desarrollo profesional y personal de
los empleados.

Antes de detallar la propuesta concreta para RTVE, conviene hacer una breve referencia
a la filosofia de este modelo de gestion de personas dentro de las Organizaciones.
Como se sabe, el Plan de Carrera estd dirigido a aquellos trabajadores de alto potencial de
desarrollo en la Organizacion que estén llamados a ocupar puestos clave. La deteccién y
evaluacion de ese potencial debe hacerse utilizando metodologias contrastadas y
objetivas que respeten la dignidad personal y los derecho del trabajador.
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herramienta estratégica puesta al servicio de la empresa y de sus profesionales. Como
también serd esencial el apoyo de la empresa al proceso de desarrollo de ese potencial

utilizando herramientas, como el coaching, cuya eficacia ya ha sido contrastada (Pintado,
2005).

A la hora de aplicar esta Politica de Carreras, se debe reclamar a los responsables de la
organizacion empresarial un sistema basado en la objetividad y justicia no sélo en
sentido legal, sino también en sentido conmutativo y de reconocimiento de la dignidad
de la persona. Porque es el compromiso personal de cada uno con el otro -en este caso el

responsable de la organizacién con el trabajador lo que establece una relacién moral
ineludible (Agejas, 2007).

Por todo lo dicho hasta ahora, parece razonable que la nueva politica de recursos
humanos de la Corporacion RTVE, fuera receptiva y estuviera encaminada a la
autorrealizacion del trabajador y a la implementacién de un sistema de remuneracion y
promocién absolutamente equitativo y justo.

1.6 El contexto temporal: reorganizar casi dos décadas de radiotelevision publica

Cuando se aprueba el Expediente de Regulaciéon d Empleo de RTVE, habian pasado
casi 30 afios de la puesta en marcha el primer Convenio colectivo para las sociedades
que integraban este holding publico. Desde que en 1978 viera la luz el primer texto
regulador de las relaciones contractuales de los recursos humanos de RTVE hasta
2006, el sector audiovisual habia sufrido una serie de transformaciones que, sin duda,
habian venido afectando al panorama laboral del sector.

La publicacién, en 1983, de la Ley del Tercer Canal abri6 la puerta a la apariciéon de
los primeros canales de radiotelevisiéon autonémicos que luego se han incrementando
sustancialmente, hasta tal punto que hoy puede decirse que solo cuatro Comunidades
Auténomas espafiolas no tienen una oferta de television promovida y financiada
desde sus presupuestos regionales.

Después la aparicion de la television privada -en 1989- y el posterior desarrollo de la
television de pago, de las plataformas digitales, de la TDT, de la aparicion de
productoras de television, de Internet, o de la television en movilidad, han
aparecido los elementos esenciales que han permitido el crecimiento del mercado
laboral y su especializacion en este sector multimedia. Ante este escenario, resultaba
evidente que un modelo de gestiéon de recursos humanos basado en la referencia de
un convenio colectivo del afio 1978, en pleno régimen monopolistico de la television
publica estatal, necesitaba una revisiéon a fondo.
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2. METODOLOGIA

La presente investigacion tiene su sustento metodolégico en el método légico -
abstracto, el cual posibilita determinar las cualidades esenciales que caracteriza el
proceso de reestructuracién de los recursos humanos de la empresa de radio y
television.

3. ANALISIS Y DISCUSION
3.1 El contexto legislativo de la Corporacion Radiotelevision Espaiiola

Tal y como se comenta en la publicaciéon “El reto en la innovacién docente: El EEES
como punto de encuentro”, en 1980 el Estado organiz6é sus emisoras de Radio y
Television de titularidad publica en torno al Ente Pablico Radiotelevision Espafiola,
de acuerdo al texto recogido en el Estatuto de la Radio y la Televisién, promulgado
con rango de Ley.

En ese Estatuto, la estructura de la radio y la television publica de titularidad estatal
se articulaba en torno a dos cadenas de Radio -Radio Nacional de Espafia y Radio
Cadena Espafiola - y dos Canales de Television: las que hoy se conocen como La 1y
La 2 de RTVE. Esta estructura cambiaria en 1989 con la absorcién de Radio Cadena
Espafiola por Radio Nacional de Espafia (Ortiz 1997:29) y, después, con la
incorporaciéon de otros canales al multiplex de la T.D.T. gestionado por la
Corporaciéon RTVE: Canal 24 Horas, Teledeporte, Clan... El Estatuto de Radio y
Television, de 1980, es de especial relevancia porque ha servido de referencia para
los diferentes intentos de disefio del nuevo marco legislativo en Espafia
(Bustamante/Solaun, 1990).

La publicacién, en 1983, de la Ley del Tercer Canal abri6 la puerta a la apariciéon de
los primeros canales de radiotelevision autonémicos. Concretamente, los de
Catalufia, Pais Vascoy Galicia, a los que seguirian, después, los de otras
Comunidades Auténomas.

Esta Ley del Tercer Canal introdujo en Espafia la television regional, tras casi tres
décadas de monopolio de la televisién ptublica estatal. Su modelo de gestion fue una
copia del modelo organizativo y de gestiéon de RTVE, lo que dificulté gravemente la
creaciéon de una imagen de marca propia (Vacas, 2000:131), y un modelo de gestion
sostenible a lo largo de estos afios. Este hecho ha provocado que la deuda histérica
de las televisiones autonémicas ascienda, al final de la pasada década, a casi 1.500
millones de euros (ABC, 2010).
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ha sustentado el sector de la radiodifusién publica en Espafia, basado en un disefio de
Planes Técnicos elaborados por el Estado.

No fue hasta 2004 cuando el Gobierno socialista de Rodriguez Zapatero, que habia
ganado las elecciones de marzo de ese afio, propuso una reforma de calado del
modelo de radiotelevisiéon publica estatal. A tal efecto, nombré un Consejo para la
Reforma de los Medios de Comunicaciéon del Estado que desembocé en un informe
en el que se recogia la propuesta de un nuevo modelo organizativo y de gestion para
la radiotelevision publica.

En este informe, se apostaba por un modelo financiero transparente y sostenible para
RTVE. (Bustamante, 2007). El informe de ese Consejo para la Reforma de los Medios
de Comunicaciéon del Estado, que naci6 con el compromiso de ser asumido
integramente por Gobierno, quedé en un intento fallido de redisefiar un marco de la
radiotelevisién publica acorde al nuevo escenario mediético espafiol y mundial.

En su lugar, el Gobierno elabor6 una nueva Ley para la creaciéon de la
Corporacion RTVE - de 2006- que recogia, sélo en parte, algunos aspectos del
informe del Consejo y convertia el Ente Pablico RTVE en una Corporacién que
heredaba la estructura y el sistema de la doble via de financiacién del modelo
anterior, aunque asumia por parte del Estado la deuda acumulada a lo largo de los
afos (Jivkova, 2011).

Este marco legislativo ha sido completado y redefinido con la reciente Ley General
Audiovisual, publicada en los primeros meses de 2010 (Ortiz, 2011). Ha sido,
precisamente, la Ley de la Corporaciéon RTVE de 2006, el marco que ha propiciado la
propuesta que en estas lineas se viene comentando.

3.2 La respuesta al impacto del Expediente de Regulacion de Empleo y a las nuevas
necesidades organizativas de RTVE

Es evidente que el Expediente de Regulaciéon de empleo y la consiguiente pérdida de
puestos laborales en la Corporacion era un problema mas que afiadir a los derivados de
unos convenios colectivos cuya filosofia ya no respondian a las necesidades del sector,
en general, y a los de RTVE en particular. Por tanto, habia que reorientar la politica de
Recursos humanos de la Corporaciéon para hacer conseguir una mayor eficacia
organizativa.

Para solventar el problema de la atomizacion de las categorias profesionales, la rigidez
de los perfiles, la excesiva rotacion de cargos directivos y la pérdida de competitividad,
la Direccion de Recursos Humanos propuso reducir el ntmero de -categorias
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3.3 El nuevo sistema de clasificacion profesional y la formacién contintaa

El nuevo Plan de Promocién profesional para RTVE apostaba, en primer lugar, por
una reestructuraciéon de las categorias profesionales de la Organizacién, con el
objetivo de reducir las 150 categorias laborales existentes entonces a 50, adecuédndolas
a las necesidades organizativas y de produccién de la empresa.

Esta reduccién de categorias profesionales daria lugar a un nuevo sistema de
clasificacion profesional en la Corporacién, caracterizado por categorias mas
polivalentes, y en las que el trabajador podria ir progresando a través de itinerarios
formativos. Este nuevo sistema de clasificacion y promocién profesional afectaria a
todo el personal de la Organizacion, y era la oase del denominado Plan de Promocién
Profesional de los Trabajadores de la Corporacién RTVE.

Este Plan de Promocién Profesional se dirigia a la totalidad de los trabajadores de la
Corporaciéon y se planteaba como un instrumento de progresiéon econémica y
profesional, sobre la base de unos itinerarios formativos que el trabajador debia
desarrollar en un periodo concreto de tiempo.

Los recorridos o itinerarios disefiados estarian en funciéon de la categoria profesional,
y podian suponer para el trabajador la promociéon a un puesto de superior categoria,
una rotacién horizontal a un puesto con el mismo nivel jerdrquico, 0 un cambio de
funciones en el puesto que se estuviera ocupando.

Los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacion del modelo propuesto serian
clasificados en un grupo, una categoria y una familia profesional. La categoria
laboral seria, entonces, la unidad de clasificacion dentro del Grupo y Familia
Profesional, que indicaria las tareas y funciones a realizar por el trabajador,
reconociéndole la capacidad y habilidad para desempefiar una actividad laboral,
acorde a la formacién bésica requerida. Por su parte, el Grupo Profesional agruparia
a categorias de una misma Familia Profesional que requieren un idéntico nivel
formativo.

Asi, el Grupo Profesional I requeriria titulaciéon universitaria de nivel superior; el
Grupo Profesional II corresponderia titulaciones universitarias de nivel medio; el
Grupo Profesional III estaria orientado a moédulos de grado superior (F.P. II); y el
Grupo Profesional IV quedaria para los médulos de grado medio (F.P. ).

Finalmente, la Familia Profesional agruparia a categorias laborales de distintos
grupos profesionales que se corresponden con el desempefio de una misma profesion
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El desarrollo de ese nuevo sistema de clasificacion profesional, tenia los siguientes
objetivos:

~—"

Optimizacién de la organizacién

Aumento de la eficacia

Adecuacion del contenido de los puestos de trabajo

Potenciacion del desarrollo profesional y de la empleabilidad de los

trabajadores

e) Implementar un plan de carrera profesional para cada uno de los
perfiles profesionales de cada 4area, basado en la formacion
continua del trabajador

f) Implantar un sistema de progresiéon profesional, que se sustentara
en las mejoras de las competencias y calidad, alejado de un modelo
soportado en la antigiiedad en el puesto y el complemento de puesto de
trabajo

g) Disefiar una metodologia para implantar un plan de sucesién para puestos
claves de la Organizacion

h) Establecer un sistema de evaluacién del Plan de Promocién profesional o

de Carrera, y su impacto en la Organizacién

soze

En este nuevo sistema de clasificacion profesional, la formacién de los trabajadores se
consideraba un aspecto basico sobre el que se estructuraba su desarrollo de competencias.

Los retos que se planteaban con la implementacion de esta nueva filosofia para la
gestion de los Recursos Humanos de RTVE, eran los siguientes:

a) Dinamizar una Organizacién que se habian resistido al cambio: RTVE.

b) Reduccién del namero de categorias profesionales de la Corporacién en un
70%, con el objetivo de conseguir perfiles profesionales mas polivalentes y
competitivos.

c) Eliminacién de los costes relativos a los complementos de polivalencia
funcional de sus trabajadores.

d) Minimizar la contratacién de directivos y gestores externos a la Corporacion.

34 La cultura empresarial de Corporacion RTVE como condicionante para la
implantacion de una nueva politica de Recursos Humanos

No obstante lo dicho hasta ahora, conviene recordar algunas de las barreras de partida.

El convenio colectivo de Corporaciéon RTVE, en 2006, definia el marco de relaciones
laborales sobre la base de 150 categorias profesionales perfectamente definidas y
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En la definicién estaban absolutamente delimitadas las funciones y competencias de
cada categoria, evitando cualquier tipo de polivalencia o superposicién entre ellas. La
Uinica progresion posible por cada categoria profesional se basaba en el concepto tiempo
(antigtiedad).

A tal efecto, se contemplaba la consolidacion de los trienios y la permanencia en la
categoria profesional durante periodos de 6 afios, denominados “permanencia en el
nivel”. Tanto la consolidacion de los trienios como las permanencias de nivel
conllevaban el pago de un porcentaje sobre el salario base que relacionaba cada trienio
o cada permanencia en el nivel con un complemento retributivo en relaciéon a ese
porcentaje.

Logicamente, este escenario propiciaba problemas de competitividad y de organizacion
de los recursos humanos. Era la rigidez de las categorias y la imposibilidad de
incentivos al trabajador, lo que obligaba sistematicamente a la Corporacién a recurrir a
complementos de polivalencia, de movilidad funcional o complementos de puesto
para ganar flexibilidad en la organizacién y desemperio de las funciones.

Si a esto se le sumaba la alta rotaciéon de los niveles de Direccién y la incorporacién de
directivos externos, parece claro que en el ambiente flotaban algunas dificultades para
que la Corporaciéon pudiera implantar esta estrategia de Recursos Humanos y ganar
competitividad frente a otros operadores del sector.

35 El nuevo sistema de clasificacion profesional y la formacion contintia

De acuerdo a lo dicho con anterioridad, y con el fin de optimizar la organizacion,
aumentar la eficacia, adecuar el contenido de los puestos de trabajo y potenciar el
desarrollo profesional de los trabajadores, se proponia un sistema de clasificacion
profesional -basado en la formacién continua- que permitiria una mas razonable
acomodacion de la organizacion del trabajo a los continuos cambios tecnoldgicos y
productivos.

3.6 Descripcion del itinerario formativo

El disefio definitivo del curriculum formativo se realizaria una vez determinado el
perfil de los trabajadores que necesitan la formaciéon y el tiempo de implantacion del
Plan de Formacién, ya que ambos aspectos influirian en los contenidos. Asi, por
ejemplo, en la categoria profesional de INFORMADOR, se preveia que en los cuatro
afos siguientes a la implantaciéon del nuevo sistema de gestion de los RRHH cada
periodista recibiria la formacién que le permitiria asumir las funciones de locucion,
redaccién y programacion o disefio de programas.
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De acuerdo al nuevo Plan, a lo largo de su trayectoria profesional, el
periodista/informador recibiria la siguiente formacién:

a) Formacion para su adecuacion al puesto de trabajo: Locucion, idiomas, etc.

b) Formacién relacionada con la implantaciéon de nuevas tecnologias, o
derivada de sus nuevas funciones.
c) Formacién en contenidos especializados,, acorde con su categoria y
necesidades profesionales.

El cuadro siguiente representa una fotografia de las antiguas categorias profesionales,
vinculadas a la creacion de contenidos en la Corporaciéon RTVE, que se incorporaron a
la nueva categoria de INFORMADOR, y una aproximaciéon a la formacién
requerida, a efectos de visualizar el ejemplo.

Tabla 1. Categorias profesionales, vinculadas a la creacion de contenidos en la

Corporacion RTVE
NUEVA- CATEGORIAS | Niv. N° | ADAPTACION PROPUESTA
CATEGORIA | ACTUALES Ec.
LABORAL INTEGRADAS | Act.
LITERAL LITERAL Emp.
Act.
Locutor 2-1 316 150 | Formacién en
idiomas.
Comentarista Cursos de redaccion.
2-1 71 50| Cursos. MAR/NEW
Locutor TV
Presentador
Redactor Jefe 1 10 Curso de Redacciéon
Informador 2-1 1.167 500 | Cursos. MAR/NEW
Redactor TV
Programador Cursos de Locucion /
Radio 2-1 71 71 | Presentacion
Programador-
Television 2-1 45 45 | Curso de Redaccion
Cursos. MAR/NEW
Locutor Radio 3 8 8| TV
Curso de Redacciéon
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3.7 Nuevo sistema de retribucion basica

En el nuevo sistema de Clasificacion de los recursos Humanos existirian para cada
Grupo Profesional un Nivel Econémico Basico y diferentes Niveles Econémicos
Complementarios. Los Niveles Econémicos Bésicos retribuirian el desempefio de las
funciones asociadas a cada Familia del mismo Grupo Profesional.

Los Niveles Econémicos Complementarios los irfa adquiriendo el trabajador a través
del conocimiento y el valor afadido aportado por el Plan de Promocioén Profesional.
Asi, por ejemplo, al Grupo Profesional I le correspondera el Nivel Basico (D1) y los
Niveles Complementarios (02, 03, 01, 02, 03, 61, B2, B3, A1, A2, A3). La evaluacién de
los conocimientos permitiria al trabajador su promocién y correspondiente subida de
nivel.

Esta evaluacion deberia ser realizada en los cursos de formacién, mientras que la
evaluacién del desempefio se realizaria en el puesto de trabajo.

En la siguiente Tabla se ofrece una primera fotografia de la correspondencia de los

nuevos niveles de las categorias profesionales y su correspondencia con los niveles
salariales de 2006 en las diferentes categorias profesionales de la Corporacion.
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Tabla 2. Correspondencia de los nuevos niveles de las categorias profesionales y su

correspondencia
GRUOPO T
TIEMI
PO MNIVLEL
MINI |[ECON |IMPORTE
MO OM.
3 A 3 2.085,77F
3 A 2 2.030,88 GRUPO 11
3 A1 1.976,00- |TiEM |INIVEL [IMPORTE
3 B 3 1.221,11 3 B 3 1.921,11
3 B 2 1.806,.22 3 B 2 1.860,22
3 B 1 1.511,33 3 B 1 1.811,33
3 c [3 [1.756,44 3 C 1.756,44
3 C [2 [1701,55 |3 C |2 [1701,55
2 c 1 [Le4666 |3 C [1 [L64666
2 D [3 [1591,77 |3 D [3 [1591,77
2 D [2 [1536,89 |3 D [2 [1.536,89
NIVEL D [1 [1.482,00 1 [1.482,00
2 3 [1.427,11
2 E 2 1.372.22
INIVELBASICO |E |1 [1.317,33

Como puede observarse, los Niveles Econémicos Basicos retribuian el desempefio
de las funciones asociadas a cada Familia del mismo Grupo Profesional. Los Niveles
Econémicos Complementarios los iria adquiriendo el trabajador a través del
conocimiento y el valor afiadido que le aportaba el Plan de Promocién Profesional.
Al Grupo Profesional I le corresponderia el Nivel Béasico (D1) y los Niveles
Complementarios (02, 03, 01, 02, 03, 61, B2, B3, A1, A2, A3).
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3.8 Evaluacion del conocimiento y promocion profesional

De acuerdo al Plan de Promocién Profesional de la Corporacién, se tendrian en cuenta
dos tipos de necesidades formativas:

a) Formacion necesaria para adecuar a los profesionales de la Corporacién al
perfil de la nueva categoria profesional en la que se le habia encuadrado.Se
trataba de una necesidad formativa a medio plazo. Esta formacién deberia ser
planificada en uno o dos afios, como méaximo.

b) Formacién necesaria para constituir una serie de itinerarios o cursos de
formacion que permitirian al trabajador la promocién en su puesto de trabajo.
Esta formacion deberia planificarse a largo plazo y deberia desarrollarse en, al
menos, tres anos.

Los contenidos generales de esta segunda modalidad formativa, y su duracién e
itinerario serian aprobados por la Comision Mixta de Formacién, de caracter
paritario. El Departamento de Recursos Humanos se encargaria de coordinar el
disefio, imparticion, control y evaluacion de los contenidos de las acciones formativas
que configuran este "itinerario profesional.

La formacién contemplada en el primer apartado (acciones formativas para adecuar al
trabajador a las nuevas categorias) tenian que disefarse y planificarse de acuerdo al
nuevo perfil profesional exigido para cada nueva categoria, y una vez detectadas las
necesidades formativas de cada departamento o area afectada. A la hora de detectar
las necesidades se tendria en cuenta tanto el nuevo perfil exigido, como la innovacién
tecnoldgica y la disponibilidad de plazas en cada categoria profesional.

A modo de ejemplo, se muestra una primera simulacién de las necesidades formativas
prioritarias que, entonces, se preveian para el drea de produccién informativa.

a) Director de Informativos:
Perfil:

Periodista

Experiencia profesional

Capacidad de liderazgo, coordinacién y gestion de recursos humanos.

Formacion necesaria:
Conocimiento de la situacién geopolitica nacional e internacional
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Agenda setting

Mercado: cuotas, productos, formatos
Gestion de derechos

Habilidades directivas
Estructura de la comunicacion
Tecnologia

b) Director de produccion ejecutiva:
Perfil:

Periodista

Experiencia profesional en el &mbito de la informacién

Formacioén necesaria:

Habilidades de negociacion, coordinacién y gestion de recursos humanos
y técnicos

Geopolitica nacional e internacional
Idiomas

Agenda setting

Mercado: cuotas, productos...
Gestion de derechos

Habilidades de gestion

Produccién Audiovisual

c) Director de planificacion de medios:
Perfil:

Experiencia en el ambito de la realizacién/creacion

Formacion necesaria:
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Idiomas
Gestion de derechos

Liderazgo y motivacion

La evaluacion de los conocimientos permitiria al trabajador su promocion y
correspondiente subida de nivel salarial. Seria realizada a través de la evaluacion de
conocimientos en los cursos de formacién y la evaluaciéon del desempefio en el puesto
de trabajo.

3.9 Los beneficios de la propuesta para la Corporaciéon y sus Recursos Humanos

Con la puesta en marcha de esta propuesta se esperaba conseguir los siguientes
beneficios para la Corporacién y los trabajadores:

Para la empresa, suponia reducir las 150 categorias profesionales de la Organizacién a
50, dotando a las categorias resultantes de una mayor polivalencia, competencia y
competitividad. Asi mismo, con el nuevo sistema podria eliminar parte de los gastos de
pluses de polivalencia y movilidad funcional que se estimaban, entonces, en 6.000.000
euros. Finalmente, la nueva politica de Recursos Humanos permitiria la minimizacion
del nimero de directivos y gerentes externos a la Organizacién, que, entonces, suponia
un coste en torno a 4.000.000 euros.

Para los trabajadores, el beneficio inmediato era la articulacion de un sistema claro de
promocién, basado en su trayectoria profesional y su formacion continua. Tanto el Plan
de Promociéon Profesional como el Plan de Carrera en la Corporacion estaban
concebidos como un instrumento para facilitar el desarrollo profesional de los
empleados, dentro del marco definido por la estrategia de la empresa, en funcion de sus
competencias, intereses y valores.

3.10 Las carreras profesionales en la nueva Corporacion RTVE

El Plan de Carrera s6lo estaba dirigido a aquellos trabajadores de alto potencial de
desarrollo en la Organizacién, llamados a ocupar puestos clave. Estaria en funcién de
su potencial, de sus preferencias, de los perfiles de exigencias de los puestos, y de las
perspectivas de futuro que le ofrece la Organizacion. Este Plan de Carrera
contemplaba todo el conjunto de actividades y formaciéon (perfeccionamiento) que
debia servir de soporte y ayuda para alcanzar el maximo desarrollo profesional y
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Algunas de las caracteristicas de Corporacién RTVE que aconsejaban la necesidad de
implantar planes de carreras eran las siguientes:

a) Rotaciones frecuentes de personas de gran valia

b) Inexistencia de sustitutos inmediatos de los directivos clave

¢) Frustracién de los directivos al no ver la promociéon

d) Promociones de excelentes técnicos a puestos directivos donde no
hacen una buena labor

e) Falta de Flexibilidad de Gestién y velocidad de reaccion

f) Pérdidas de clientes y mercado

Analizados en profundidad los items anteriores, se llegé a la conclusion de que la
implantacion de planes de carreras era la solucién a estos problemas.

Para evaluar el potencial de desarrollo de los trabajadores de alto potencial en la
Organizacion, se proponian las siguientes metodologias que permitirian, después, disefiar
los Planes de Carreras:

Auto evaluacion

Evaluacion por expertos

Comisién de altos ejecutivos

Assement Center, Opinion del jefe directo
Evaluacién 360°

Opinién del jefe directo

Las anclas de la carrera profesional

RIS

3.11 Seguimiento del plan de desarrollo de carreras: La figura del Coordinador de
Desarrollo de Recursos

El seguimiento del Plan de Carreras seria permanente. Un Coordinador de Desarrollo
de Recursos Directivos estaria a la disposicion de cualquiera de los trabajadores que
estuvieran dentro de un Plan de Carreras. Ademas, coordinaria el Plan General de
Carreras Profesionales y harfa un seguimiento de todos los individuos de alto
potencial.

A través de él se pretendia mantener un control periédico sobre la evolucién y
resultados de las personas y puestos dentro del Plan de Carreras, asi como de las
acciones planificadas en desarrollo. El seguimiento permitirfa redisefiar y modificar
acciones previamente planificadas. Cada afio, se actualizarian los inventarios de
puestos y de personal para incluir o eliminar puestos o personas y actualizar el Plan de
Carreras. A efectos de llevar a cabo este seguimiento, se realizarian entrevistas de

- s 1 11 1 1 ~
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3.12 Garantias para la implantacion del modelo

El Plan propuesto estaria consensuado con los representantes de los trabajadores, los
agentes sociales y el Comité de Empresa. En base a ese acuerdo con los
representantes sindicales, la estrategia de comunicacién y sensibilizaciéon del Plan
entre los trabajadores se llevaria a cabo desde dos dimensiones diferentes:

a) Las comunicaciones internas de la Corporacion,
b) Las comunicaciones de los agentes sociales a sus afiliados y simpatizantes.

Como comunicacién interna en la Corporacion, se utilizardn los siguientes medios de
difusion:

a) Explicacién del Plan a través del portal web del empleado.

b) Jornadas de sensibilizacion para directivos del Grupo.

c) Jornadas de sensibilizacion para responsables de Departamentos.

d) Oficina de informacion, dependiente de la Direccion de Recursos Humanos.
e) Informacién a través de los delegados de la Direccion de Recursos Humanos
en cada centro de trabajo.

Con el objeto de concienciar a los trabajadores de la Corporacion RTVE, los agentes
sociales celebrarian Jornadas de sensibilizacién para afiliados y simpatizantes y
crearian Oficinas de informacién en cada organizacion sindical. Tanto el seguimiento
el Plan de Formacién como posibles medidas complementarias a las actividades
formativas = previstas, correrian a cargo de una Comisién Mixta Paritaria de
Formacion.

No obstante, durante el comienzo de implantacion del nuevo Plan de Recursos
Humanos de RTVE se estimaba que podian encontrarse algunas resistencias en la
Organizacion: Por un lado, los trabajadores que no estaban habituados a sufrir
procesos de cambios en la Organizacién, ya que -como se ha dicho- se trata de una
organizacion de estructuras clésicas y reglamentaristas. Por otro, los agentes sociales
(sindicatos), que velarian porque la medida fuera una auténtica promociéon del
trabajador, y no una exigencia més del puesto de trabajo. Finalmente, el Comité de
Empresa, por la misma razén que los agentes sociales.

Este mapa de resistencias se venceria -como se ha comentado- a través de la
participacion de los representantes de los trabajadores en el proceso. Para ello se
utilizaria la Comision Mixta Paritaria de Formacién, que velaria por el disefio de los
Planes de Promocién y Carrera, asi como de su difusiéon. En esta Comisién Mixta
estarfan integrados los agentes sociales y el Comité de Empresa.
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4. CONCLUSIONES

Tras la implementacion del Expediente de Regulacion de Empleo de RTVE, en 2006,
la Corporacion propuso una nueva politica de recursos humanos para adaptarse a
sus nuevas necesidades organizativas. Setrataba de encontrar elementos
promocionales y motivadores del trabajador, a través de Planes de Desarrollo
Profesional y Carreras, para conseguir equipos de alto rendimiento. La propuesta
tenia como objetivo final encontrar caminos para la autorrealizacion de las personas
que prestaran sus servicios en la Corporacién RTVE.

Desde la constitucion de la nueva Corporacion RTVE -en 2006- hasta hoy, esta
politica de recursos humanos emanada del nuevo sistema de clasificacion profesional
y los planes de Promocion y Carrera propuestos ha sido aplicada sélo parcialmente,
en relacion a la filosofia inicial a la que se ha venido aludiendo a lo largo de este
texto. En concreto, ha sido implementado hasta el momento el sistema de clasificacion
basado en familias y grupos profesionales, asi como el sistema de progresion de
niveles.

Algo que no solo beneficia a la Organizacion, sino también a sus trabajadores (como
clientes internos) y a los consumidores (como clientes externos), ya que una de las
consecuencias previstas trasla aplicaciéon del Plan era la calidad del producto, basada
en una mejora de las competencias.

El desarrollo de carreras profesionales, itinerarios formativos y los demads aspectos
relacionados con el plan de Promocion profesional propuesto inicialmente, se estan
desarrollando - solo parcialmente- a partir de septiembre de 2011, una vez que los
trabajadores de la Corporacion RTVE han aprobado en referéndum los primeros
acuerdos para el desarrollo del I Convenio colectivo de la Corporacion RTVE,
tirmados por la empresa y la representacion de los agentes sociales.

Se dice que, los mejores promotores de cualquier idea, dentro de la Organizacién
empresarial, son sus propios trabajadores. De ahi la importancia de que en la nueva
politica de RRHH de RTVE se impliquen tanto la Organizacién y los agentes sociales,
como los propios trabajadores.
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