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INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

Tecon es una empresa que ofrece, desde 1982, soluciones informaticas destinadas a
mejorar los procesos de negocio de las empresas mediante la aplicacion de la
tecnologia y la informatica.

Conocemos las necesidades de nuestros clientes y hablamos su lenguaje, 30 afos de
experiencia, un equipo de 50 profesionales y la compania de las empresas
tecnoldgicas mas importantes del mundo.

Nuestra amplia plantilla formada por un equipo interdisciplinar de profesionales ,
avalados tanto por su formacion académica (Ingenieros en Informatica,
Telecomunicaciones, economistas, disenadores) como por las certificaciones
otorgadas por las empresas mas importantes del mercado informatico, se encuentra
capacitada para acometer cualquier proyecto tecnoldgico con el fin de mejorar la
productividad de las empresas.

Ofrecemos a nuestros clientes un servicio cercano e integral y un trato directo y
personalizado, nuestra experiencia de 30 anos desarrollando proyectos tecnologicos
para la administracion, organismos intermedios y pymes, nos permiten asegurar que
tu proyecto se desarrollara cumpliendo los plazos, funcionalidad y costes acordados.

Analizamos los procesos de negocio de las empresas para optimizarlos mediante la
aplicacion de la tecnologia.

Nuestro ambito natural de actuacion abarca Castilla - La Mancha y Levante (Murcia,

Alicante y Valencia) pero en colaboracion con nuestros socios del "Grupo Alanda”
abordamos proyectos en toda la geografia nacional, permitiendo ofertar el mejor
servicio integral a nuestros clientes; siendo, hoy por hoy, uno de los grupos
empresariales con mayor rapidez de actuacion que se pueden encontrar en nuestro
pais.

Llevamos 30 afos en el mercado: Aportamos experiencia, saber hacer, somos una
empresa solida y consolidada.

Compromiso: Implicados en resultados, establecemos relaciones duraderas, contamos
con los socios tecnologicos mas importantes del mundo. Aportamos valor.

Confianza: Desarrollamos proyectos que se realizaran en tiempo, forma y coste.
Profesionalidad: Estamos certificados, actualizados, formados.

Cercanos: Conocemos las necesidades de nuestros clientes, hablamos su lenguaje,
establecemos un trato directo y personal.

Evolucién: Implantamos la tecnologia mas actual e innovadora.

En Tecon creemos firmemente que un buen clima laboral propicia las mejores
condiciones para el desarrollo de nuestra empresa, para ello estamos plenamente
comprometidos con unas politicas orientadas a conciliar la vida laboral con la
familiar, también ofreciendo a los jovenes de nuestra Region una oportunidad solida
de futuro profesional y asi, favorecer el desarrollo socialmente solidario. La
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contribucion de un medio ambiente sostenible a través de cada uno de nuestros pasos
componen las maximas de nuestra empresa.

Ademas, creemos que nuestro equipo humano, avalado tanto por sus titulaciones
académicas (Ingenieros Informaticos, Ingenieros en Telecomunicaciones, entre otros)
como por su experiencia en el mercado de las TIC, constituye la principal fuerza de
nuestra empresa, y por ello, gran parte de nuestro esfuerzo esta dedicado al
reciclaje constante de nuestro equipo a través de unos Planes de Formacion
personalizados para la realizacion de nuevos cursos y certificaciones que les permitan
estar al dia de las nuevas situaciones de mercado.

En la empresa contamos con un programa de insercion. La asociacion Miguel
Fenollera y TECON Soluciones y Servicios firmaron a primeros de 2013 un
convenio mediante el cual un grupo de seis mujeres de los barrios de la Estrella y
la Milagrosa, han efectuado practicas como teleoperadoras de marketing.

TECON colabora con asociaciones contra el cancer, alzhéimer patrocinando
actividades desarrolladas por estos colectivo (COCEMFE Albacete). También
liderando un proyecto en cooperacion de I+D a nivel nacional desarrollando un
prototipo de gestién empresarial web en “la nube” para facilitar la inclusion
socio- laboral de personas discapacitadas y el proyecto SIGEMA, trabajando en la
investigacion de nuevos componentes de sistemas de gestion empresarial que
pudieran ser utilizados por las personas con discapacidad visual, promoviendo asi
la integracion socio-laboral de este sector de la sociedad.

En TECON entienden que es necesario establecer un marco normativo general
para garantizar que el derecho fundamental a la igualdad de trato vy
oportunidades en la Empresa sea real y efectivo, por lo que adoptan medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres vy
hombres y, para ello, implantan un Plan de Igualdad.

Compromiso de la Direccion

Ver ANEXO I.

DIAGNOSTICO

Los objetivos del plan de igualdad se definieron tras la realizacion de un diagnostico
de situacion, para el que se recabaron datos desagregados por sexo de las escalas
salariales existentes en la empresa, hombres y mujeres que habian recibido
formacion el afo anterior y de qué tipo, procesos de seleccion y reclutamiento,
promocion y medidas no formales de equilibrio entre la vida laboral y personal
existentes hasta el momento.

Se implicé a toda la plantilla en el proceso, distribuyendo cuestionarios anénimos
cuyos resultados y sugerencias determinaron en buena medida las acciones positivas
incluidas en este plan, ademas de un exhaustivo examen de los aspectos cualitativos
y cuantitativos de la compaiia con los datos procedentes del sistema informatico de
RRHH, nominas, etc.

El Comité de Igualdad, compuesto por 2 personas pertenecientes al Comité de
Empresa y 2 representantes de la organizacion, ha sido determinante en el proceso
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(Acta de Constitucion y Reglamento en ANEXO Il). Las personas integrantes recibieron
la formacidon necesaria al inicio y colaboraron en la planificacion, realizaron las
aportaciones necesarias durante el estudio y dieron la aprobacion final al diagnostico
de situacion resultante.

Las trabajadoras y trabajadores también pudieron revisar el primer borrador del plan
de accion positiva y aportar sus puntos de vista, que fueron integrados en sucesivas
versiones.

Con datos de Octubre de 2014, la plantilla esta compuesta por 53 personas, un 15%
de mujeres y un 85% de hombres.

Considerando la plantilla actual, la grafica de contratos fijos es muy similar al de
la plantilla total por lo que el porcentaje de hombres y mujeres con contrato fijo
sobre el total es muy similar (86% y 14% respectivamente).

El Comité de Empresa esta compuesto por un 100% de hombres. Como motivo
podemos sefnalar la no presentacion de candidaturas femeninas a las elecciones
sindicales.

Hay mayoria de plantilla en la franja de edad entre 30 y 45 afos (64%) seguida por la
de mas de 45 afos (28%), sobre todo en el caso de hombres.

En cuanto a los porcentajes por franjas de antigiiedad, los hombres se sitlan en un
37% en la franja de mas de 10 anos (ninguna mujer contratada en ese periodo) y en
otro 31% en la franja de los 6 a 10 afos junto con un porcentaje del 75% de mujeres
que también tienen una antigliedad de mas de 6 afos.

En cuanto a representatividad, hay cierta segregacion vertical ya que solo hay una
mujer en puestos de responsabilidad (Direccion y Coordinacion) debido a la poca
presencia en general de mujeres en la empresa. También hay segregacion horizontal
con categorias masculinizadas y feminizadas ya que el departamento de
administracién esta compuesto en su mayor parte por mujeres (60% mujeres y
40% hombres) y el departamento de técnicos por hombres (11% mujeres y 89%
hombres).

En relacion a las retribuciones, hay una distribucion similar de hombres y mujeres en
las diferentes franjas con excepcion de las superiores por ausencia de mujeres en
puestos de responsabilidad y puestos técnicos donde el salario es algo mas elevado.
Las diferencias salariales en los mismos niveles estan relacionadas directamente con
la antigliedad.

Cabe senalar que TECON esta adherida al Convenio Colectivo de Comercio de la
Provincia de Albacete, por lo que todas las categorias que se sefalan en el cuadro
podrian asimilarse a “Titulado superior”, “Titulado medio” y “Administrativo”. Es
importante senalar que a dia de hoy el negocio estd mas enfocado a la
consultoria y prestacion de servicios y ventas a empresas, por lo que uno de sus
objetivos es crear un convenio propio con categorias adaptadas a la realidad de la
empresa.

En el computo global de estos tres anos ha habido 12 incorporaciones de hombres

frente a una sola en el caso de las mujeres. Cabe decir que en el caso de los hombres
se trata de contratos temporales, ya que a su vez se han detectado 11 bajas. Sin
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embargo, cuando hablamos de mujeres, ha habido un total de 6 bajas en los tres
ultimos anos, 3 de las cuales son definitivas.

Con respecto al cuestionario repartido a toda la plantilla, ha sido contestado
mayoritariamente, realizandose el analisis a partir de una muestra constituida por el
100% de las mujeres y un 78% de los hombres por lo que es bastante representativo
de la plantilla.

Con datos extraidos de Informes de plantilla, la mitad, tanto en el caso de hombres
como en el caso de las mujeres, tienen hijos. La mayoria de mujeres tienen un
Unico/a hijo/a mientras que los hombres tienen mas de dos. Un total de 10
trabajadores/as, tienen hijos menores de 3 anos. Por otro lado, hay dos hombres y
una mujer con dependientes a su cargo.

En los cuestionarios destaca que tanto mujeres como hombres proponen mayor
flexibilidad horaria, organizarse a la hora de entrada y salida del trabajo, reducir el
tiempo de comida para salir antes (lo pide el 61% de la plantilla), teletrabajo y/o
recuperar horas repartidas en otros dias. También hay varios casos que piden
confirmar las vacaciones con mas agilidad, jornada laboral continua y actividades
de ocio para fomentar las relaciones interpersonales. Solo algun trabajador, en
particular, ha comentado que seria necesario que hubiera mejor trato de los
cargos de la empresa con los/las trabajadores/as.

El 77% de la plantilla se desplazan al trabajo a pie o en coche solos/as. Un 70% de las
mujeres van a pie al centro de trabajo (el resto en coche compartido). El 62% de los
hombres van a pie o en coche solos. El 95% de la muestra tarda menos de 30 minutos.

En el caso de las mujeres, el 80% no se queda a comer y el 40% lo haria si se le
ofreciese una zona de comedor (el 20%) tickets de alimentos (el 30%) o restaurante
cercano a la empresa con precio pactado (40%). El 45% de los hombres se queda a
comer a veces y el 49% se quedaria si se le facilitara alguna medida, siendo la mas
demandada el restaurante cercano a la empresa con precio pactado (57%). La
empresa actualmente tiene una zona de comedor habilitada, siendo usada por unos
pocos trabajadores.

En general, de los cuestionarios se desprende que parecen necesitarse muchas de las
medidas planteadas ya que mucha gente (75% en mujeres y 54% en hombres)
contesta que los utilizarian, en algunos casos incluso pagandolos integramente. En
especial, los servicios mas demandados, aun pagando parte, tanto por hombres como
por mujeres son el seguro de accidente, vida y jubilacion, red médica concertada,
consultas telefonicas a especialistas, asistente personal y menl concertado en
restaurantes cercanos. Si se ofreciera de forma gratuita, todos y todas estan
interesados/as (74%) en la formacion sobre gestion del tiempo.

Por otra parte, las mujeres también demandan (pagando integramente o de forma
subvencionada) la ludoteca, guarderia, consultas a especialistas, servicio de atencion
a domicilio en casos de emergencia. Si se les ofrece de forma gratuita, demandan
informacion actualizada sobre escuelas infantiles y otros, informacion sobre
excedencias y permisos, tratamientos asistenciales a domicilio y el buscador de
ayuda a domicilio/servicios domésticos. Por otro lado, los hombres demandan
(ademas de los servicios en los que coinciden con las mujeres), 22 opinion médica
internacional y actividades de ocio con los companeros, ambos pagando.
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Segun nuestro analisis, en cuestiones de igualdad, la plantilla parece tener bastante
claro que hay igualdad entre hombres y mujeres puesto que una amplia mayoria,
tanto en hombres (89%) como en mujeres (90%), contesta que si se tiene en cuenta la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en TECON. Lo mismo ocurre en
cuanto a seleccion de personal y formacion. Un porcentaje algo menor si hablamos
de la promocion por parte de las mujeres (60% SI, 40% No Sabe o NO).

No tienen claro si cobran mas unos/as que otros/as ya que tanto de hombres (66%)
como de mujeres (70%) contestan que no lo saben, respuesta que puede ser debida
por el desconocimiento del salario de sus companeros pero, en el caso de los
hombres Unicamente, un 20% opina que no cobran igual todos/as los/las
companeros/as por trabajos de igual valor.

En cuestiones de conciliacion, de nuestro analisis se desprende que las mujeres creen
que Sl se favorece la conciliacion con un 50%, un 30% “No sabe/responde” y un 20%
piensa que NO. Por otra parte, solo un 30% afirma conocer las medidas disponibles.
Con respecto a los hombres, parece que algunos no tienen claro si se favorece la
conciliacion ya que el 35% no sabe o no contesta, el 54% admite que Sl se favorece y
un 11% dice que NO. Cuando se les pregunta por si conocen las medidas disponibles,
el 31% Sl las conoce y el 23% no sabe/contesta. Un 46% no conoce las medidas de
conciliacion existentes en la empresa. A la pregunta de si se tienen dificultades
para conciliar la vida laboral y familiar, respondieron que SI un 50% de las
mujeres y un 34% de los hombres.

Por otra parte, el 50% de las mujeres coincide en que es necesario un Plan de
Igualdad y otro 40% no saben/no contestan. Con respecto a los hombres las opiniones
varian mucho en relacion a la pregunta de si es necesario un Plan de Igualdad, ya que
un 34% opina que si, un 31% opina que no y otro 34% no lo sabe.

En cuanto a la formacién y promocion, segun el diagnostico, el 71% de los hombres
han realizado cursos en el ultimo ano, a diferencia de las mujeres, disminuyendo el
porcentaje a un 50%. Los principales motivos que se han sefnalado por parte de las
mujeres para no haber realizado formacion han sido que no se lo han propuesto sus
superiores por lo que no habra sido necesario, la falta de informacion y, sobre todo,
la falta de tiempo. Algunos hombres senalan que llevan poco tiempo en la
empresa, o no se les ofrece ninglin curso (aunque admiten que ellos tampoco lo
han pedido), no estan interesados en los cursos que ofrece la empresa porque
creen no son Utiles, no tienen calidad o no sirven para mejorar sus competencias.
También dicen que es dificil encontrar cursos.

Del total de promociones en la empresa en el Gltimo afo (21), un porcentaje del
9,5% ha sido de mujeres y un 91,5% de hombres. Las mujeres no estan satisfechas
en general con el actual sistema de promocion y piensan que no hay opciones
(Algunas opiniones: “en muchos casos te descienden sin ningin motivo”, “los
superiores no piden opinion ni preguntan por las funciones a desempenar, esta
estructurado asi a propdsito para que no haya muchos niveles salariales en el
departamento, (tres personas al mismo nivel con sueldo similar y un jefe de
departamento con sueldo mas alto), al no haber puestos intermedios, es
imposible promocionar”. Otras opinan que nadie se lo impide pero que le es
complicado con la reduccion de jornada y el tiempo limitado que tienen o no
saben cuales son los criterios para promocionar ni que es lo que tienen que
hacer)
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Varios hombres creen que no han promocionado por la poca experiencia o porque
los coordinadores no lo creeran conveniente, que no tienen impedimentos en
promocionar, estan en el camino e incluso ya lo han hecho. También hay otros
que creen que la promocion es una decision unipersonal de gerencia.

Muchos coinciden en que es necesario un plan de carrera bien definido para
saber qué es lo que tienen que hacer y el tiempo necesario asi como las
responsabilidades y retribuciones.

Lo mas destacado por la coincidencia de comentarios entre hombres y mujeres es
que la estructura de la empresa les impide promocionar.

Del cuestionario especifico al Comité de Empresa se desprende que lo mas
importante seria poner en conocimiento en mayor medida la flexibilidad laboral.

Por Gltimo destacar la gran participacion en la peticion de sugerencias. Se remarca la
necesidad de mejorar los procedimientos en los procesos de promocion y formacion.
También establecer un sistema claro de retribuciones y estudiar la flexibilidad de
horarios. Ademas, destacan comentarios en pro de mejorar el ambiente de trabajo y
escuchar a los trabajadores y trabajadoras.

Medidas pre-existentes y fortalezas previas

Ademas de las sefnaladas en el diagndstico, por ejemplo la equitativa distribucién con
respecto de los margenes salariales, merece senalar las mejoras en cuanto a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. TECON ofrece medidas que
mejoran las del convenio de aplicacién como son: Adaptacion de los horarios al
horario escolar, Bonos sociales (seguro y guarderia), adaptacion de la jornada al
horario escolar, Regalo de reyes para los hijos/as,.. Ademas esta en proceso de
estudio la posibilidad de establecer horario flexible y teletrabajo (medidas ya
facilitadas a algunas/os trabajadoras/es pero sin estar establecido regularmente).
Ademas, en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales se reconocen los riesgos
especificos de mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

También hay establecido un sistema de retribucion flexible con compensaciones
variables en funcion al logro de resultados y consecucion de objetivos (individuales y
colectivos).

OBJETIVOS GENERALES

Con la reciente elaboracion del Plan de Igualdad se pretende principalmente:

e Aumentar las contrataciones de mujeres en general y en particular en puestos
técnicos, mejorando la media del sector, fuertemente masculinizado.

e Mejorar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla y
con ello la satisfaccion del personal.

e Mejorar las condiciones de la plantilla en materia de igualdad de
oportunidades y corresponsabilidad.

e Definir sistemas y criterios claros en areas cuyas formas de actuacion no estan
sistematizadas, como acceso al empleo, promocion o retribuciones.
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e Emplear un lenguaje no sexista en todas las comunicaciones de TECON.

FASES DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

ELABORACION DE
DIAGNOSTICO
A\

FASES DEL PLAN
DE IGUALDAD

ANALISIS DE LA —
INFORMACION

FORMACION COI%?S&%AAC\I(ON
SENSIBILIZACION M

PROPUESTA DE ACCIONES POSITIVAS

| AREA DE SELECCION DE PERSONAL

Objetivos:
e Prevenir la discriminacion en el acceso al empleo en general.
e Aumentar la contratacion de mujeres.

e Combatir la segregacion horizontal y vertical con la incorporacion de la
figura femenina en las areas subrepresentadas.

e Fomentar la empleabilidad femenina en el sector de la informatica.
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Consideraciones:

El porcentaje de mujeres en la empresa es muy bajo. Esto es debido a la poca
presencia de mujeres en el sector. Por ello, TECON realizara medidas de accién
positiva para fomentar el aumento de la contratacion de mujeres. Ademas, se ha
podido observar como la mayoria de las mujeres se encuentran situadas en puestos
feminizados y la escasez de mujeres en departamentos de Direccion y Coordinacion.
Se decide incorporar también medidas para que actlen de manera preventiva y
reflejen el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades de hombres y
mujeres en el acceso al empleo.

Estrategia:

Integracion de la perspectiva de género en los procesos selectivos.

MEDIDAS:
1. Incremento del numero de mujeres en la plantilla.

Metodologia:

Campana de publicidad de vacantes. Aunque normalmente la seleccion se
haga en base a los curriculums depositados en empresa se realizara una
campana especial con publicacion de ofertas de empleo.

Medidas de accion positiva en la seleccion. Preferencia.

Responsable:
Responsable de RRHH

Fecha:
2015-2016

Indicadores de evaluacion:
Campanas realizadas. Ofertas de empleo publicadas.
Porcentaje de mujeres en la plantilla.

2. Redaccion de convocatorias de procesos selectivos empleando lenguaje no
sexista. Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Metodologia:
Consulta de guias de comunicacion no sexista.

Responsable:
Responsable de RRHH.

Fecha:
A partir de la préxima oferta de empleo

Indicadores de evaluacion:

Revision de los anuncios y convocatorias publicadas. Utilizado lenguaje
inclusivo. Publicitado el compromiso.
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3. Capacitar en asuntos de género a las personas encargadas de la seleccion y
promocioén del personal.

Metodologia:

Formacion a responsables

Redaccion de un guion-base para entrevistas de trabajo, en el que aparezcan
explicitamente las advertencias sobre la inconveniencia de plantear preguntas
de caracter privado (estado civil, hijos/as,..)

Responsable:
Responsable RR.HH y Direccion.

Fecha:
Ano 2015.

Indicadores de evaluacion:
Formacion realizada.
Guion realizado.

4. Promocion activa de futuras plazas vacantes en areas y categorias sin
representacion femenina (Técnicos Hardware y Software)

Metodologia:

Difusion de las ofertas en centros de FP y universidades informando del
interés de que llegue a trabajadoras mujeres para puestos técnicos.
Preferencia en la contratacion del sexo subrepresentado.

Responsable:
Responsable de RRHH.

Fecha:
Cuando se produzca la primera plaza vacante.

Indicadores de evaluacion:

Difusion realizada.

N? de mujeres contratadas.

Incremento (%) de mujeres en los departamentos y puestos sub-
representados.

AREA DE PROMOCION INTERNA

Objetivos:

e Prevenir la discriminacion en la promocion. Aumentar la satisfaccion y
motivacién del personal.

e Aumentar el porcentaje del numero de mujeres en puestos de
responsabilidad para evitar segregacion vertical.

Consideraciones:
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De los cuestionarios se desprende que seria conveniente establecer un esquema
claro de promocion y planes de carrera. Los trabajadores/as de TECON, tanto
hombres como mujeres pero en especial estas Ultimas, estan descontentos/as con
el actual sistema y han solicitado que haya unos criterios claros. Hay pocas
mujeres en puestos de responsabilidad (debido a la falta de mujeres en la plantilla
general de la empresa). Un 40% de las mujeres de la empresa no saben o no creen
que se promocione de forma igualitaria con respecto a los hombres.

Estrategia:

Integracion de la perspectiva de género, transparencia y objetividad en la
promocion.

MEDIDAS:

5. Redactar un procedimiento de promociéon claro con los requisitos,
objetivos y competencias requeridas para cada puesto dentro de la
empresa.

Metodologia:

Definir un sistema claro para las promociones con un itinerario profesional
ligado a la capacidad, la experiencia y la formacion estableciendo planes de
carrera similares a los existentes para todos los puestos en los que sea
posible. Realizar publicidad de las vacantes. Comunicar estos planes de
carrera al personal.

Responsables:
Responsable de RRHH

Fecha:
Primer semestre 2015.

Indicadores de evaluacion:

Realizacion del procedimiento.

Grado de conocimiento de la plantilla.

NUmero de hombres y mujeres que promocionan.

6. Aumento del porcentaje de mujeres en puestos de responsabilidad/
categorias superiores.

Metodologia:

Deteccion de mujeres con potencial. Identificar las personas que por su
formacion, experiencia, competencias, aptitudes y actitudes tengan
posibilidades de promocionar a puestos de mayor responsabilidad.

Fecha:
Ano 2016

Responsables:
Responsables RR.HH y Direccion

Indicadores de evaluacion:
Incremento del porcentaje de mujeres en puestos de responsabilidad.
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| AREA DE FORMACION

Objetivos:

Prevenir la discriminacion en la formacion. Aumentar la satisfaccion del
personal.

Mejorar la formacion de la plantilla en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Consideraciones:

Tras el analisis de cuestionarios se detecta que algunas personas indican como
motivos para no realizar formacion que no se lo han ofrecido, que no tienen tiempo o
que la formacion se elige de forma unipersonal. En la actualidad la decision de las
personas que realizan la formacion depende exclusivamente del criterio del
Responsable de cada departamento sin que el Convenio regule algo mas en este
sentido.

Estrategia:

Integracion de la perspectiva de género, transparencia y objetividad en la formacion.

MEDIDAS:

7.

Establecer un procedimiento claro de formacion con publicidad de los
cursos.

Metodologia: Informar a través de correo electronico o Yammer.

Responsables:
Responsable de Formacion

Fecha:
Ano 2015

Indicadores de evaluacion:
Realizado/no realizado
NUumero de personas que reciben la formacion.

Incentivar que las mujeres realicen cursos de formacion de certificaciones,
especialmente de especializacion técnica y aquellos que les permitan
acceder a categorias en las que no estan representadas.

Metodologia: Informar a través de correo electronico o Yammer animando a
las mujeres. Preferencia.
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Responsables:
Responsable de Formacion

Fecha:
Ano 2015

Indicadores de evaluacion:
Realizacion o no del curso citado
Cuestionario de satisfaccion.

9. Ofrecer formacion relacionada con el incremento de la productividad y
gestion del tiempo.

Metodologia:
Tal y como ha demandado la plantilla, se seleccionara y contratara un curso
relacionado con esta tematica.

Responsables:
Responsable de Formacion.

Fecha:
Ano 2015.

Indicadores de evaluacion:

Realizacion o no del curso citado.

NUumero de asistentes (mujeres y hombres).
Cuestionario de satisfaccion.

10. Ofrecer formacién en lenguaje inclusivo a la plantilla.

Metodologia:
Facilitar guias a toda la plantilla y en especial a los responsables de
comunicacion y parte comercial asi como al Comité de Empresa y Direccion.

Responsables:
Responsable de Formacion y Comunicacion.

Fecha:
Hasta Enero 2015.

Indicadores de evaluacion:
Realizado/no realizado
NUmero de personas que reciben la formacion.

| AREA DE SENSIBILIZACION

Objetivos:

e Mejorar los conocimientos de la plantilla en materia de igualdad de
oportunidades, corresponsabilidad y diversidad.
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e Fomentar la participacion de los trabajadores y las trabajadoras en todas
las fases del Plan de Igualdad.

Consideraciones:

En la encuesta, los hombres contestan que si creen necesario un plan de igualdad en
la empresa (34%), mientras que otro 34% no lo saben. En cambio un 50% de las
mujeres piensa que si es necesario mientras que otro 40% no sabe/no contesta.

Por otro lado, segin algun comentario de la plantilla, falta transparencia en la
empresa.

Estrategia:

Fomentar la igualdad y la corresponsabilidad.

MEDIDAS:

11.Programacion de jornadas/ envio de boletines sobre igualdad de
oportunidades y corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el ambito
doméstico.

Metodologia:

Incluird conceptos basicos sobre equidad de género e informacion proactiva
sobre la posibilidad de que tanto hombres como mujeres pueden disfrutar la
baja por maternidad o las reducciones de jornada por cuidado de hijos/as y
familiares en situacion de dependencia.

Responsables:
Responsable de RR.HH.

Fecha:
Primer semestre 2015.

Indicadores de evaluacion:

Realizada jornada. NUmero de asistentes (hombres/mujeres).
Enviados boletines. NUmero de destinatarios (hombres/mujeres).
NUumero de permisos solicitados por hombres y mujeres.

12.Fomentar la participacion de los trabajadores y trabajadoras en todas las
fases del Plan de Igualdad.

Metodologia:

Informar del grado de cumplimiento del Plan y enviar las actas de las
reuniones del Comité de Igualdad fomentando la realizacion de sugerencias.
Creacion de grupos de trabajo.

Responsables:
Comité de Igualdad.

Fecha:
Durante todo el Plan de Igualdad.
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Indicadores de evaluacion:

Enviada informacion.

Aportaciones de la plantilla. Incorporacion de las sugerencias.
Grado de satisfaccion de la plantilla.

| AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivos:

e Definir de forma clara el sistema de retribucion por objetivos implantado
en la empresa de manera que toda la plantilla tenga claro los objetivos
individuales y colectivos.

e C(larificar el sistema de retribuciones asegurando que unos/as
trabajadores/as no cobren igual que otros/as por trabajos de igual valor.

Consideraciones:

En general la distribucion es bastante equitativa entre hombres y mujeres en
todos los margenes salariales. El motivo de que no haya mujeres en los rangos
salariales superiores es la poca antigiiedad que estas tienen en la empresa, asi como
la segregacion vertical y horizontal encontrada ligada a la falta de mujeres en
general en la empresa y en la categoria de técnico (que por lo general cuentan con
salarios mas elevados).

Un 20% de los hombres piensa que NO cobran menos unos/as trabajadores que
otros/as por trabajos de igual valor aunque la mayoria, un 66% de los hombres y un
70% de las mujeres no lo tienen claro, quiza porque no esté claro el sistema o quiza
por simple desconocimiento del salario de sus compaferos/as.

En cuanto al sistema de retribucion por objetivos, un 30% de las mujeres no estan
de acuerdo con el sistema implantado, de éstas un 20% no creen que tengan
implantado este sistema en la empresa y el 10% restante cree que no se tienen en
cuenta algunas acciones que hacen que se aumente la satisfaccion del cliente pero
que producen una disminucion de los objetivos. En cuanto a los hombres, 45% no
estan totalmente de acuerdo con la forma en la que se ha planteado este sistema. El
porcentaje restante no contesta. Preferirian evitar la imputacion de horas como
objetivo econdmico, que fueran objetivos posibles de alcanzar ya que creen que
no todos estan en sus manos porque no dependen Unicamente de ellos. Ademas,
creen que en cierto modo se incentiva la rivalidad entre los companeros en vez
de ayudarse cuando tienen problemas, ya que intentan alcanzar el mayor numero
de horas facturables posible.

Los/las trabajadores/as quieren que se consolide el sistema actual y la
informacion sobre el mismo.

Por otro lado, se esta estudiando la posibilidad de conceder a la plantilla la
posibilidad de recibir Anticipos y Préstamos. Todavia no se ha aplicado esta
medida.

Estrategia:
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Sistematizar las retribuciones con criterios objetivos.

Aumentar la satisfaccion de la plantilla atendiendo a sus distintas necesidades.

MEDIDAS:

13. Clarificar el sistema de retribuciones en todos los puestos.

Metodologia:

En los planes de carrera estan claramente indicados los objetivos con su %.
Extender estos planes de carrera para todos los puestos

Estudio de los diferentes puestos atendiendo a las funciones a desempenar,
las responsabilidades, formacion recibida, objetivos...

Informar a cada trabajador/a de su plan de carrera

Asignacion de las categorias a las que pertenece segln convenio y en funcion
de ese estudio.

Fecha:
Primer trimestre 2015

Responsable:
Responsable de RRHH.

Indicadores de evaluacion:
Estudio realizado (si/no)
NUumero de cambios (hombres/mujeres)

14.Redefinir el sistema de retribucion por objetivos.

Metodologia:

Reuniones/ Encuesta para que todos los/las trabajadores/as hagan propuestas
sobre los posibles objetivos a incluir en su Plan de carrera.

Estudiar las diferentes opciones planteadas en los cuestionarios incluyendo %
objetivos por rentabilidad, indice de satisfaccion del cliente, etc.

Seguir recomendaciones generales:

Disenar un sistema sencillo y facil de entender y aplicar (Si el sistema es
facilmente comprensible, con variables claras y memorizables, es mas
motivador que si es complejo, porque facilita que las personas realmente
sepan qué es lo que se espera de ellas para poder dirigir sus acciones
hacia ello).

Fijar objetivos que dependan, principalmente, del esfuerzo de la persona.
(el esfuerzo adicional que el individuo haga para conseguir los objetivos
debe verse recompensado con alcanzarlos de verdad).

Establecer incentivos que la persona valore mas que el esfuerzo a realizar
para_conseguirlos. (que crea que realizar el esfuerzo adicional valdra la
pena por la recompensa que va a recibir).

Tratar de incentivar mas los comportamientos que los resultados. (es mas
incentivador centrarse en los comportamientos que en los resultados, ya
que los primeros dependen mas directamente de la persona. Centrarse en
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los resultados conlleva una mayor dificultad para concretar el trabajo, los
empleados no pueden controlar todas las variables de los objetivos. Es
mas justo centrarse en el comportamiento de los/las empleados, aunque
los beneficios no lleguen a corto plazo).También se puede disehar un
sistema que premie o incentive ambas cosas, tanto comportamiento como
resultados.

- Aclarar las expectativas de las personas involucradas en el sistema y
explicar abiertamente la imperfeccién del mismo. Manifestar de ante
mano que se trata de un sistema con defectos producen una mayor
sensacion de transparencia con respecto de los profesionales implicados.

- Dar al Sistema un aire de provisionalidad y flexibilidad. (Comunicar que se
puede cambiar en funcion de las circunstancias y que es una guia de
actuacion ya que pueden surgir imprevistos).

Fecha:
Primer trimestre 2015

Responsable:
Responsable de RRHH.

Indicadores de evaluacion:
Estudio realizado (si/no)
NUumero de cambios (hombres/mujeres)

15.Realizar un convenio propio.

Metodologia:

Incluir:

Categorias reales de la empresa y asimiladas segiin Convenio del Comercio.
Medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar que ofrece la empresa.
Mejoras sobre Convenio de aplicacion.

Fecha:
2016

Responsable:
Responsable de RRHH.

Indicadores de evaluacion:
Estudio realizado (si/no)
NUumero de cambios (hombres/mujeres)

16.Establecer las condiciones para la concesion de anticipos y préstamos a
los/las trabajadores/as que asi lo soliciten.

Metodologia:

Finalizacion del estudio (en curso) sobre la posibilidad de implantar esta
mejora.

Inclusion en el catalogo de medidas.

Los Anticipos constaran de 4 mensualidades que luego seran reintegrados
en un plazo de 12 meses a eleccion del empleado (maximo 6.000 Euros).
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Fecha:
Segundo trimestre (1 de Abril)

Responsable:
Responsable RRHH y Gerencia.

Indicadores de evaluacion:

Estudio finalizado: (Si/No)

Inclusién en el catalogo de medidas (Si/No)
Aumento de la satisfaccion de la plantilla.

AREA DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR Y
ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Objetivos:

e Favorecer la conciliacion de la vida personal y laboral de los empleados y
empleadas.

e Dar a conocer las medidas existentes y las de nueva incorporacion a toda la
plantilla.

e Flexibilidad horaria
Consideraciones:

La mayoria de hombres que contestan el cuestionario afirman no tener dificultades
de conciliacion (cosa que no parece coincidir con el hecho de que la mayoria tiene
hijos/as a su cargo) y un 50% de las mujeres afirma tener dificultades. Por otro lado,
un 54% de los hombres afirman que en la empresa se favorece la conciliacion,
porcentaje similar al de las mujeres (50%). Solo el 30% de las mujeres y el 40% de los
hombres conocen las medidas de conciliacion que ofrece la empresa.

Se pondra especial énfasis en la flexibilidad horaria, aspecto mas desatacado por la
totalidad de la plantilla. Se estaba estudiando la posibilidad de establecer
flexibilidad horaria en la entrada y salida al trabajo en un margen de una hora o una
hora y media pero todavia no se ha aplicado de forma generalizada, lo cual origina
que solo lo disfruten algunos trabajadores/as que lo solicitan.

Estrategia:

Considerar las medidas de conciliacion fomentando la corresponsabilidad y con
enfoque de género en todos sus ambitos.

MEDIDAS:

17.Recopilacion de las medidas de conciliacion existentes y de nueva
incorporaciéon en un documento que se distribuira entre todo el personal.

Metodologia:

Catalogo de todas las medidas que ofrece TECON para facilitar la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, incluyendo (y mostrando por separado)
las legales, las indicadas en el Convenio sectorial, las de los acuerdos
laborales propios y las nuevas (no sistematizadas hasta la fecha).
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Inclusién de una referencia especial de que este listado esta dirigido a toda la
plantilla y pueden hacer uso de estas medidas tanto hombres como mujeres.

Responsables:
Direccion/ Responsable de RR.HH.

Fecha:

Hasta 1 de Abril 2015.

Indicadores de evaluacion:
Realizado catalogo. Enviado a todo el personal.
Grado de satisfaccion de la plantilla.

| HORARIOS - ORGANIZACION DEL TRABAJO |

18.Establecer el siguiente horario flexible:

Horario de obligado cumplimiento:

Lunes a Jueves: De 09:30 a 13:30y de 16:30 a 18:30 (6 h)
Viernes: De 09:30 a 15:00 (5 2 h.)

Horario flexible:

a.
b.

Flexibilidad entrada manana: De 08:00 a 09:30 (De Lunes a Viernes)
Flexibilidad salida manana: De 13:30 a 15:00 (Viernes hasta las
15:30)

c. Flexibilidad entrada tarde: De 15:00 a 15:00-16:30
d.

Flexibilidad salida tarde: De 18:30 a 20:00

Horas semanales horario de obligado cumplimiento: 29’5 horas. Las
restantes 13 horas se repartiran en la semana dentro de esta
flexibilidad.

Horario del personal de Atencién al publico:
Lunes a Jueves: De 08:30 a 14:00 y de 16:00 a 19:30
Viernes: De 8:30 a 15:00

Ver ANEXO IlI

Responsable:
El/la responsable de cada departamento.

Fecha:

A partir del 1 de Marzo 2015

Indicadores:

Definicion de condiciones
Inclusién en el catalogo de medidas de conciliacion.
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19.Bolsa de horas para la conciliacion.

Metodologia:

En casos concretos que se solicite, siempre que sea posible y por motivos
directamente relacionados con la conciliacion y debidamente acreditados, se
podra conceder permiso, recuperandose el tiempo en que se hubiera reducido
dicha jornada en la semana o semanas subsiguientes.

Se incluye en el catalogo de medidas de conciliacion

Responsables:
Responsable de RRHH

Fecha:
A partir de Enero 2015.

Indicadores de evaluacion:
Realizada/ Incluida en el catalogo
NUumero de permisos solicitados/ concedidos (hombres/mujeres)

20.Implantar el teletrabajo en la empresa. Estudiar puestos en los que pueda
realizarse y establecer este sistema de forma concreta y mas definida a la
actual para mejorar las condiciones de trabajo.

Metodologia:

Estudiar puestos en los que puede realizarse y establecer este sistema de
forma concreta y definida. Incluir en las fichas de puesto.

Se incluira en la ficha aquel puesto que permita teletrabajo.

Responsables:
Responsable de RRHH

Plazo:
Abril 2015

Indicadores de evaluacion:
Realizada/ Incluida en el catalogo
NUumero de permisos solicitados/ concedidos (hombres/mujeres)

| MATERNIDAD Y PATERNIDAD |

21.Permiso a los padres para asistencias a examenes prenatales (ecografias,
consultas médicas...) cuando no sea posible realizarlos fuera del horario
laboral.

Metodologia:
Inclusion en el catalogo de medidas de conciliacion que ofrece TECON que se
repartira a toda la plantilla.

Responsables:
Responsable de RRHH.
Plazo:

Hasta Enero 2015.
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Indicadores de evaluacion:
Incluida medida en catalogo.
NUumero de hombres que se acogen a esta medida.

22.Informacion a toda la plantilla de las medidas recogidas en la Ley Organica
de Igualdad de 2007 respecto excedencias, reducciones de jornada, bajas y
otros derechos para madres y padres. Listado de teléfonos de interés para
escuelas infantiles, subvenciones, etc.

Metodologia:
Folleto informativo a repartir a todo el personal

Responsables:
Responsable de RR.HH.

Fecha:
2015

Indicadores de evaluacion:
Realizado folleto. Repartido entre todo el personal.
Satisfaccion del personal.

23.Informacion actualizada sobre excedencias y permisos de trabajo legales
para el cuidado de menores y dependientes. También sobre escuelas
infantiles, centros de dia, centros de rehabilitacion...

Metodologia:
Folleto informativo a repartir a todo el personal

Responsables:
Responsable de RR.HH.

Fecha:
2015

Indicadores de evaluacion:
Realizado folleto. Repartido entre todo el personal.
Satisfaccion del personal.

24. “Dias sin cole”

Metodologia:

Para fiestas escolares puntuales dentro del calendario lectivo (“dia del
maestro”, “semana blanca (2 dias”)) que no sean fiestas laborales habilitar
una zona Yy contratar a un/a persona responsable para que los/as
empleados/as puedan dejar a sus hijos.

Responsables:
Responsable de RR.HH.

Fecha:
2015
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Indicadores de evaluacion:
Inclusion en el catalogo.
Habilitacion zona.

| AREA DE BENEFICIOS SOCIALES Y RELACIONES LABORALES

Objetivo:

e Mejorar la satisfaccion laboral de las y los trabajadores a través de beneficios
extra laborales adaptados a sus necesidades. Algunos/as trabajadores y
trabajadoras opinan que se podria mejorar el ambiente de trabajo.

Consideraciones:

En las encuestas hay muchos comentarios opinando de la necesidad de mejorar el
ambiente laboral, demandando un mejor trato de los cargos con los/as
trabajadores/as y mas entendimiento.

Aparte de esto las mujeres demandan, en porcentajes entre el 70% - 90%, servicios
como: Informacion actualizada sobre escuelas infantiles, centros de dia, centros de
rehabilitacion..., Informacion actualizada sobre excedencias y permisos de trabajo
legales para cuidado de menores y dependientes, Formacion sobre gestion del
tiempo, Guarderia, Ludoteca, Servicio de atencion a domicilio en casos de
emergencia, el Buscador de ayuda a domicilio/servicios domésticos, Seguro de
accidente, vida, jubilacion.., Red medica concertada, consultas telefonicas a
especialistas, Control de emergencia 24 Horas para personas en riesgo, Tratamientos
asistenciales a domicilio y Asistente personal. Entre todos los anteriores desatacan
sobre todo la Ludoteca, Guarderia y Red médica concertada por el que estarian
dispuestas a pagar.

Por otro lado, los hombres demandan en mayor medida (incluso estando
dispuestos a pagar por el servicio) un Menu concertado en restaurantes cercanos,
22 Opinion médica internacional, y coincidiendo con las mujeres en el seguro de
accidente, vida y jubilacion, Red médica concertada, Consultas telefonicas a
especialistas y Asistente personal. Todos los servicios anteriores son demandados
por un porcentaje de hombres de entre 65% - 75%. También estan interesados en
un alto porcentaje (74%) en la formacion sobre gestion del tiempo pero en la
mayoria de los casos si se ofreciera de manera gratuita.

MEDIDAS:
25.Actividades de ocio para mejorar las relaciones interpersonales entre
los/las trabajadores/as y entre la direccion y responsables de departamento

de la empresa.

Metodologia:
Organizacion de comidas, fiestas, encuentros..

Responsable:
RRHH
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Fecha:
Primer semestre 2015.

Indicadores de evaluacion:
NUmero de actividades realizadas que favorecen un ambiente cordial en la
empresa.
26.Menu concertado en Restaurantes cercanos.
Metodologia:
Se acordara entre la empresa y un restaurante cercano un menU mas

econdémico para todos los trabajadores de TECON.

Responsable:
RRHH

Fecha:
Primer semestre 2015.

Indicadores de evaluacion:
NUumero de trabajadores/as que acude al restaurante.
27.Zona de comedor: Frigorifico, microondas, cafetera.
Metodologia:
Se habilitara en la empresa una zona para comer que dispondra de un

frigorifico, microondas, cafetera, etc.

Responsable:
RRHH

Fecha:
Primer semestre 2015.

Indicadores de evaluacion:
NUumero de trabajadores/as que se quedan a comer.
28.Buscador de ayuda de servicio doméstico/ ayuda a domicilio Concilia2.
Metodologia:
Inclusion en el catalogo de medidas de conciliacidn la posibilidad de solicitar
a RR.HH. un usuario para acceso completo (anual) a la plataforma web de
Concilia2.
Responsable:
Responsable de RR.HH.
Fecha:

2015.

Indicadores de evaluacion:
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Incluido en el catalogo de medidas de conciliacion.
NUmero de personas (hombres/mujeres) que solicitan medida.

| AREA DE RIESGOS LABORALES

Objetivo:
e Realizar el protocolo para prevenir y tratar situaciones de acoso sexual.
Consideraciones:

La Ley organica 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
establece la necesaria incorporacion de protocolos de actuacion en caso de acoso
sexual y acoso por razon de sexo, asunto que no ha realizado TECON, ni designado
responsable.

MEDIDAS:

29.Elaboracion de un protocolo para prevenir y tratar situaciones de acoso
sexual y acoso sexista, incluyendo la identificacion de la persona
responsable de recibir consultas y denuncias, medidas preventivas,
sanciones, etc.

Metodologia:

- Consulta de protocolos ya realizados.

- Identificaciones de especificidades de la empresa.

- Redaccion de borrador.

- Consulta a la plantilla.

- Aprobacion final del documento, consensuado entre Junta Directiva y
Comité de Empresa.

- Inclusion en el Plan de prevencion de riesgos laborales

Responsables:
Comité de Igualdad.

Fecha:
Febrero 2015.

Indicadores de evaluacion:

Realizado/no realizado.
NUmero de intervenciones.

Pag. 25 de 54



| AREA DE COMUNICACION

Objetivos:
EXTERNA:

¢ Transmitir una imagen ajustada a nuestra realidad de empresa responsable y
comprometida con la igualdad de oportunidades a nuestros grupos de interés

INTERNA:

e Fomentar la participacion activa e igualitaria de toda la plantilla y los/las
responsables de departamento.

e Mejorar la transparencia y la comunicacion interna dentro de la empresa para
mejorar las relaciones laborales.

Consideraciones:

En los comentarios de las encuestas se remarca la necesidad de mejorar la
comunicacion y transparencia con los trabajadores/as. Por otra parte, conviene
mejorar la relacion laboral de la plantilla con la Direccién y Responsables de
departamento.

Estrategia:

Integracion de la estrategia de género en la comunicacion. Establecer la
comunicacion como instrumento estratégico y transversal para lograr el objetivo de
conseguir mas igualdad en la plantilla y en el ambito de actuacion de TECON.

MEDIDAS:

Externa:

30.Revision continia de la publicidad de la organizacion (folletos, paginas
web, tarjetas, etc.) con el objetivo de proyectar una imagen interior y
exterior de la organizacion comprometida con la igualdad.

Metodologia:

Revision de web y documentos utilizando el programa informatico ‘Themis’.
Guias en lenguaje no sexista/formacion a las personas responsables (ver punto
en formacion relacionado)

Revision de las imagenes para asegurar una imagen que exprese el valor de la
igualdad que se practica en TECON.

Responsables:
Responsable de Comunicacion y TIC

Fecha:
A partir de Enero 2015 y durante todo el Plan de Igualdad.
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Indicadores de evaluacion:
Notificacion positiva tras el analisis del lenguaje.
NUmero de documentos analizados/correctos.

31.Informacion de la existencia del plan de igualdad y de su alcance a los
grupos de interés.

Metodologia:
Plan de comunicacion especifico para plantilla, clientes, socios/as,..

Responsables:
Comité de Igualdad.

Fecha:
Febrero 2015

Indicadores de evaluacion:
Informacion realizada/ canales utilizados.
Encuesta de satisfaccion a grupos de interés previamente identificados.

Interna:
32.Implantar un buzén de sugerencias.

Metodologia:

Buzon tradicional u on-line.

Fomentar el uso del buzdn con una circular a toda la plantilla.

Identificacion de la persona responsable de recibir y transmitir las sugerencias
a gerencia.

Responsables:
Comité de Igualdad.

Fecha:
2015.

Indicadores de evaluacion:
Buzon instalado.
NUumero de sugerencias.

33.Realizacién de una sesion informativa dirigida a las y los trabajadores sobre
las medidas de igualdad y conciliacion que ofrece la empresa y el uso
responsable de las mismas.

Metodologia:
Se mantendra una reunion con los cargos directivos y técnicos de la empresa
para exponer el plan de igualdad

Responsables:

Comité de igualdad
Responsable de RRHH
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Fecha:
Hasta Abril

Indicadores de evaluacion:
Imparticion de la formacion
Cuestionario de satisfaccion

AREA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

Objetivos:
e Desarrollar una gestion empresarial acorde a principios éticos y responsables.
o Promover la igualdad entre hombres y mujeres.
Consideraciones:
La defensa de la igualdad es un principio que TECON tiene presente pero se ve
conveniente reforzar las acciones para motivar la insercion de las mujeres en el

mundo informatico.

Se deben crear convenios para la insercion de colectivos desfavorecidos y de este
modo dar lugar a una concienciacion social sobre la desigualdad de género.

Estrategia:

No limitar el Plan de Igualdad a la estructura interna y ampliar el alcance a todos los
ambitos de actuacion de TECON.

MEDIDAS:

34.Establecer un Protocolo Anti-Corrupcion en los contratos con la administracion
publica.

Metodologia:

Analisis de protocolos adoptados por otras pymes proveedoras de servicios de
la administracion.

Elaboracion internamente de un borrador de protocolo que sera revisado por
especialistas externos.

Responsables:
Gerencia

Fecha:
2015

Indicadores de evaluacion:
Realizado/no realizado
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AGENTES IMPLICADOS

RESPONSA-BLE
RRHH

ORGANISMOS
PUBLICOS

CALENDARIO

COMITE
PERMANENTE
DE IGUALDAD

TRABAJADO-
RAS/ES

GRUPOS DE
INTERES

Este Plan de Igualdad tiene un calendario de implantacion bianual.

Ver calendario adjunto, de acuerdo a plazos indicados en cada medida, en ANEXO Il
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MEDIOS Y RECURSOS

AREA
AREA DE SELECCION DE
PERSONAL

| RECURSOS

- Recursos de personal propio.

- Costes de materiales didacticos (guias lenguaje no sexista,
documentos guia para la seleccion de personal con criterios de
género,..).

AREA DE PROMOCION
INTERNA

- Recursos de personal propio.
- Posibles costes salariales de la reformular la promocién con
criterios adaptados a la estructura actual de TECON.

AREA DE FORMACION

- Recursos de personal propio.

- Costes salariales derivados de la realizacion de cursos dentro
de la jornada laboral.

- Coste del curso de perspectiva de género.

- Coste del curso sobre gestion del tiempo y productividad.

- Costes de formacion en lenguaje no sexista (manuales, etc.).
- Coste derivado de la asuncién del 50% del coste de cursos de
formacion.

AREA DE SENSIBILIZACION

- Recursos de personal propio.

- Materiales formativos sobre igualdad de oportunidades,
conciliacion y derechos laborales.

- Coste de organizacion de las jornadas de sensibilizacion/
boletin informativo.

AREA DE RETRIBUCIONES

- Recursos de personal propio.
- Costes salariales derivados de revisiones en caso de
necesitarse.

AREA DE CONCILIACION
LABORAL, PERSONAL Y
FAMILIAR

- Recursos de personal propio.
- Recursos para la realizacion del folleto informativo/ Catalogo
de medidas de conciliacion.

- Costes derivados de la disminucion de horas de trabajo
efectivo por asistencia a examenes prenatales y otros.

- Costes derivados de la habilitacion de la zona de lactancia.

AREA DE RIESGOS
LABORALES

- Costes de personal propio

AREA DE COMUNICACION

- Costes de personal propio.

- Manuales de uso no sexista del lenguaje.

- Gastos derivados de la modificacion de la web corporativa y
en su caso, los materiales promocionales impresos, para
incorporar en ellos la perspectiva de género.

- Coste del Plan de Comunicacion para la difusion del Plan de
Igualdad entre los grupos de interés.

AREA DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL

Recursos de personal propio
Costes nuevas acciones/proyectos
Costes materiales de divulgacion.
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COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

El comité esta formado por dos personas pertenecientes a la direccion de la empresa
y por tres representantes del Comité de Empresa (Se adjunta Acta de Constitucion en
ANEXO II).

NOMBRE CARGO

Dolores Gomez Lopez Directora de Software

Pedro Lopez Lopez Director de Administracion vy
RRHH

David Martinez Barbera Desarrollos/Movilidad

Rubén Moreno Martinez Comercial

ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE DEL PLAN

La empresa designa como persona responsable de la organizacion, seguimiento y
evaluacion del plan a:

Nombre | Pedro Lopez LGpez
Cargo Director de Administracién y RRHH

EVALUACION. INDICADORES

Al finalizar el tiempo de implementacion y desarrollo del presente Plan de Igualdad,
estimado en 2 afos, sera preciso llevar a cabo una evaluacion general de todo el
proceso.

Se adjuntan en el ANEXO Il indicadores para la evaluacion del resultado (nivel de
ejecucion del plan) junto con ficha de evaluacion para cada medida. También los
indicadores de proceso e impacto.

El plan de igualdad de TECON tiene caracter bianual, por lo que su periodo de
vigencia es Enero 2015- Enero 2017, o durante el tiempo de vigencia del Plan
Municipal de Igualdad de oportunidades se iran realizando las acciones
programadas, siendo éstas prorrogadas hasta la aprobacion el siguiente Plan, en
su caso.

Albacete, 22 de Diciembre de 2014
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

ANEXOS
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anexo |. Garantia del compromiso de la
direccion con la lsualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres
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GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION DE TECON SOLUCIONES INFORMATICAS
CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADE ENTRE MUJERES Y HOMBRES

TECON SOLUCIONES INFORMATICAS S.L declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra entidad, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
organizacion, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicion,
criterio o prdctica, aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la
organizacion acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un
Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose
los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propodsito se contara con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion del Plan de igualdad.

Fdo: Juan José Pinero Lopez

Gerente de TECON

Albacete, a 10 de Noviembre de 2014
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anexo Il. Cronograma
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CRONOGRAMA.. 1/2
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CRONOGRAMA.. 2/2
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anexo lll. Nuevo horario flexible
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HORARIO FLEXIBLE...
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anexo IV. Acta de constitucion del Comité
Permanente de lgualdad
Y reglamento del Comité
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Acta de constitucion del Comité Permanente de Igualdad

TECON SOLUCIONES INFORMATICAS S.L., con el objetivo de seguir avanzado en
materia de igualdad de oportunidades, eliminando cualquier forma de discriminacion
o desigualdad por razén de sexo y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 de 22
de marzo "Para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres" constituye el Comité
Permanente de Igualdad.

Asi, de una parte, en representacion de TECON SOLUCIONES INFORMATICAS S.L. y
de otra parte en representacion de las trabajadoras y los trabajadores de la misma,
ambas partes se reconocen mutuamente con la capacidad suficiente para obligarse
en el presente acto y acuerdan:

1. Formalizar la constitucion del Comité Permanente de Igualdad, que con
caracter general tendra como objeto, entre otros:

- Velar por el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y de trato
y no discriminacién, estableciendo las bases de una cultura de trabajo que
favorezca la igualdad plena de hombres y mujeres en el seno de la empresa.

- La adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre hombres y mujeres.

- La aprobacion del diagnéstico de situacion en referencia a la igualdad efectiva
laboral entre los empleados y empleadas.

- La elaboracion, aplicacion, seguimiento y evaluacion de un Plan de Igualdad.

2. Definir la composicion del Comité Permanente de Igualdad.

La Comision estara formada por tres (2) personas en representacion empresarial y
tres (2) personas en representacion de la plantilla, contando ademas con las
personas asesoras necesarias. Se decida que la composicion tenga caracter
paritario, con lo que queda conformada de la siguiente manera:

NOMBRE CARGO

Dolores Gomez Lopez Directora de SW

Pedro Lopez Lopez Director de Administracion y RRHH
David Martinez Barbera Desarrollos/movilidad

Rubén Moreno Martinez Comercial

De manera ordinaria se reunira con caracter semestral, quedando autoconvocadas
las partes de una a otra reunién, y de manera extraordinaria cuando lo solicite
cualquiera de las partes con un preaviso de 10 dias de duracion.
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De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos
alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion y se
determinaran las personas responsables del seguimiento de los acuerdos. En caso
de desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada
parte.

En Albacete, a 6 de Noviembre de 2014

Firmado:
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REGLAMENTO DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD

En el articulo 45 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva para las Mujeres y
Hombres se obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, a adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres, medidas
que seran negociadas Yy, en su caso, acordadas con las y los trabajadores.

El presente documento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el
seno de TECON SOLUCIONES INFORMATICAS SL. la representacion de la empresa y la
plantilla, identifiquen y corrijan las posibles situaciones de discriminacion o
desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que de forma
indirecta se pudieran producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicaciéon del Plan de Igualdad
para la totalidad de la plantilla. Dicho plan fijara el conjunto de medidas a abordar,
los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon de los
objetivos fijados.

TECON SOLUCIONES INFORMATICAS S.L. considera la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio basico y estratégico de la gestion de la
empresa, entendiendo el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacion de
sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor
trascendental en la politica de recursos humanos y situandola en el mismo plano de
importancia que el resto de las politicas de la empresas y asignando los recursos
humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el
Plan.

Constitucion del Comité Permanente de Igualdad

Las partes acuerdan constituirse en Comité Permanente de Igualdad, como érgano de
interpretacion y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.0.3/2007 para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres asi como mediador en los conflictos que
pudieran surgir durante la elaboracion o aplicacion de las medidas acordadas en el
Plan de Igualdad.

Composicion:

El Comité Permanente de Igualdad estara compuesto de forma paritaria por tres (2)
representantes de la empresa y tres (2) representantes de los trabajadores y las
trabajadoras, pudiendo asistir un asesor o asesora por cada miembro del Comité
Permanente de Igualdad.

Todos los miembros del Comité Permanente de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley organica
15/1999

Reuniones: El Comité Permanente de Igualdad se reunira

- Con caracter ordinario con caracter quincenal hasta la aprobacion del Plan de

Igualdad y tras el cierre, al menos una vez cada 3-6 meses, quedando
autoconvocadas las partes de una a otra reunion.
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- Con caracter extraordinario, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de
10 dias laborables.

De las reuniones celebradas con o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijara la
posicion de las partes. Los acuerdos del Comité Permanente de Igualdad para su
validez, requeriran el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos
representaciones.

Funciones:

- Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas, para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboraciéon del Plan de Igualdad
(compromiso, diagnodstico, estructura, definicion de medidas, ejecucion, seguimiento
y evaluacion)

- Analisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagnostico previo
de la posicion de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes areas de
intervencion:

- Igualdad de trato y de oportunidades en:

Acceso al empleo

Clasificacion profesional

Formacion

Promocion

Retribuciones (fijas y variables)

Jornada y distribucion del tiempo de trabajo
Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas
del puesto de trabajo

- Acoso sexual y acoso por razon de sexo.
- Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.
- Discriminacion por embarazo y maternidad/paternidad.

A los efectos de elaborar un diagnostico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara al Comité la informacion desagregada por
sexo, que le sera requerida y que se definira por el Comité.

Una vez realizado el diagnostico, empresa y representantes del personal acordaran
las medidas que se deban desarrollar para corregir las situaciones de discriminacion o
desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a cabo, las personas
responsables de hacerlo, asi como los indicadores y plazos para su evaluacion.

Una vez aprobado el Plan de lIgualdad, el Comité Permanente efectuara la
evaluacion, seguimiento y control de la aplicacion de las medidas contempladas en
dicho plan.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera: Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del
presente acuerdo, sera adaptada al mismo por el Comité Permanente de Igualdad.
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Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todos los miembros del
Comité.

Fecha y firma
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moral y sexual.
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PROTOCOLO DE ACOSO MORAL Y SEXUAL

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La salvaguardia de la dignidad, el derecho a la integridad moral y a la no
discriminacién aparecen garantizados en la Constitucion Espafiola, la normativa de la
Union Europea y en el Estatuto de los Trabajadores. En virtud de estos derechos,
TECON SOLUCIONES INFORMATICAS S.L asume que las actitudes de acoso
suponen un atentado a la dignidad de los trabajadores y trabajadoras, por lo que no
permitira ni tolerara el acoso en el trabajo.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accibn o conducta de esta
naturaleza, siendo considerada como falta laboral y comprometiéndose TECON
SOLUCIONES INFORMATCIAS S.L a hacer uso de sus poderes directivo y
disciplinario para proteger del acoso a la plantilla, por lo que se compromete a regular,
por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso en el trabajo,
estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a través de la formacion,
la responsabilidad y la informacion, como para solucionar las reclamaciones relativas
al acoso, con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

DEFINICION DE ACOSO MORAL

El acoso moral se define como la situacion en la que un empleado/a o grupo de
empleado/as ejercen una violencia psicolégica extrema, abusiva e injusta de forma
sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otro empleado/a o
empleado/as, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes de
comunicacion de la victima, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar el
ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo del
agredido/s, y lograr que finalmente esa persona o personas abandonen su puesto de
trabajo, produciendo un dafio progresivo y continuo a su dignidad.

Los principales elementos del acoso moral son la existencia real de una finalidad
lesiva de la dignidad profesional y personal del trabajador, dentro de un plan
preconcebido para generar ese resultado lesivo. La ausencia de causa licita de las
actuaciones, realizadas éstas de forma sistematica y durante un tiempo prolongado y
gue produzcan una actitud de rechazo a cualquier persona minimamente sensata y
razonable. Se dirige frente a un trabajador/a, un subordinado/a, aunque también puede
ser contra otros comparieros de trabajo o incluso contra un superior jerarquico, si bien
lo mé&s habitual es frente a un subordinado.

Producida la conducta antes tipificada, corresponde a cada persona determinar el
comportamiento que le resulte inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al
acosador/a, por si o por terceras personas de su confianza y en todo caso, puede
utilizar el procedimiento que para estos fines se establecen en este protocolo. A titulo
de ejemplo, se consideran comportamientos que, por si solos o junto con otros,
pueden evidenciar la existencia de una conducta, carente de toda justificacion, de
acoso moral, las siguientes:

[ Las actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la victima de
comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio acosador, entre las que
pueden incluirse actitudes como ignorar la presencia de la victima, criticar de forma
sistemética e injustificada los trabajos que realiza, criticar su vida privada o
amenazarle, tanto verbalmente como por escrito.
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[J Las actuaciones que tienden a evitar que la victima tenga posibilidad de mantener
contactos sociales, como asignharle puestos de trabajo que le aislen de sus
comparieros o prohibir a los compafieros hablar con la victima.

1 Las actuaciones o rumores dirigidos a desacreditar o impedir a la victima mantener
su reputacion personal o laboral, como son ridiculizar o calumniar a la victima, hablar
mal de la misma a su espalda, cuestionar constantemente sus decisiones u obligarle a
realizar un trabajo humillante, o atacar sus creencias politicas o religiosas.

[J Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacién de la victima, y su empleabilidad
como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas totalmente indtiles, sin sentido
o degradantes.

[J Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica para la victima, como son
obligarle malintencionadamente, a realizar trabajos peligrosos o especialmente
nocivos para la salud o amenazarle o agredirle fisicamente.

TIPOS DE ACOSO MORAL
En funcién de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir
tres tipos de acoso:

ACOSO MORAL DESCENDENTE
Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un cargo superior a
la victima, como, por ejemplo, su jefe.

ACOSO MORAL HORIZONTAL

Se produce entre compafieros del mismo nivel jerarquico. El ataque puede deberse,
entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por problemas puramente
personales. La persona

acosadora buscara entorpecer el trabajo de su compafiero/a con el fin de deteriorar la
imagen profesional de este/a e incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

ACOSO MORAL ASCENDENTE

El agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel
jerarquico al de la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que
un trabajador/a asciende y pasa a tener como subordinados a los que anteriormente
eran sus compaferos. También puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacion
una persona con un rango superior, desconocedor de la organizacién o cuyas politicas
de gestidn no son bien aceptadas entre sus subordinados.

MEDIDAS PREVENTIVAS DE ACOSO MORAL
Se pondran en marcha las siguientes medidas:

COMUNICACION DE LA DECLARACION DE PRINCIPIOS

Donde se garantizara su conocimiento efectivo por todos los integrantes de la
empresa; dicha comunicacion subrayara el compromiso de la direccién de garantizar
ambientes de trabajo en los que se respete la dignidad y la libertad de las personas
trabajadoras.

RESPONSABILIDAD

Todo el personal tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en
que se respete la dignidad y los directores y mandos deberan tener especialmente
encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier tipo de acoso bajo su poder
de organizacion.

FORMACION

En linea con el compromiso de tolerancia cero, hacia cualquier conducta constitutiva
de acoso, esta materia sera incluida en los programas de formacion existentes en la
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empresa. Dichos programas formativos deberan ir dirigidos a toda la plantilla.
Asimismo, deberan tener por objeto la identificacién de los factores que contribuyen a
crear un entorno laboral exento de acoso, y a que los participantes sean plenamente
conscientes de sus responsabilidades en el marco de la politica empresarial contra el
mismo.

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos
basados en el sexo, que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y
que se exteriorizan por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en
actos, gestos o palabras, cuyo sujeto activo debe saber que dicha conducta es
socialmente reprochable y sabe, por manifestaciones del sujeto pasivo, que dicha
conducta es indeseada por la victima.

Asimismo el acoso debe ser ponderado objetivamente como capaz de crear un
ambiente o clima de trabajo odioso, ingrato o incobmodo. Podran ser sujetos de la
conducta descrita cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo
y/o la realizada prevaliéndose de una situacion de superioridad.

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes,
comparnieros e incluso clientes, proveedores o terceros relacionados con la victima por
causa del trabajo. En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedard referido a cualquier
trabajador, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién
laboral.

La conducta de acoso podra ser de caracter ambiental o de intercambio. A titulo de
ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideran comportamientos que, por
si solos o junto con otros,

pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual, las siguientes:

DE CARACTER AMBIENTAL

[J Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicion
sexual del trabajador/a.

1 El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexualmente explicito.

[ Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo,
de contenido sexual.

DE INTERCAMBIO

1 El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

U Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e
inoportunas.

[ Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a
una mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la
carrera profesional y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

[1 Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacién o la humillacion del trabajador/a por razén de su
condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas
y reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por

Pag. 49 de 54



la persona que es objeto de ellas. Un Unico episodio no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual.

El &mbito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo
deberd probarse que la relacién es por causa directa o como consecuencia ligada al
trabajo.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento debera ser agil y rapido, otorgandole credibilidad, garantizandose la
proteccién del derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas y la
no explicacion repetida de los hechos por parte del acosado, salvo que sea
estrictamente necesario. Asimismo, se protegera la seguridad y la salud de la victima.

Para ello, las partes firmantes acuerdan la creacion de la figura de un “asesor/a
confidencial”, cuya mision sera la de canalizar las quejas y denuncias que por acoso,
en cualquiera de sus manifestaciones, se produzcan, actuando con el trabajador/a, o
en su lugar, con autorizacion expresa de éste, para tratar de llegar a una solucién del
conflicto.

A este fin, se le concede al asesor/a las facultades suficientes para dirigirse a
cualquier empleado de la Entidad, con independencia de su nivel jerarquico en la
misma, con el objeto de obtener la informacién necesaria para la resolucién amistosa
del conflicto.

Ha sido designada como asesora Dolores Lépez Gémez, de comun acuerdo por el
comité de igualdad.

Cualquier trabajador/a que entienda que las conductas de que esta siendo objeto
pueden ser constitutivas de acoso, tanto moral como sexual, se dirigird a través del
medio que estime oportuno a la “asesora confidencial”.

Una vez que la asesora tiene conocimiento del problema planteado, recabara por
escrito y convenientemente firmada la denuncia efectuada por el trabajador/a.
Haciendo uso de las facultades que mediante este protocolo se les concede, trataran
de obtener una resolucion adecuada del conflicto planteado, que deberan aceptar las
partes implicadas en el mismo, manifestandolo por escrito.

Si no se consiguiera una resolucién, persistiendo la denuncia, la asesora procedera a
trasladarla al Responsable de Recursos Humanos adjuntando a la misma la
informacién obtenida por ellos, asi como un informe de las gestiones efectuadas para
tratar de lograr la dicha solucién. El Responsable de Recursos Humanos informara del
hecho asesora en un plazo maximo de 60 dias a contar desde el que ha tenido
constancia de los hechos.

DISPOSICION FINAL

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de su comunicacion a la plantilla a través de los medios existentes en TECON
SOLUCIONES INFORMATICAS S.L manteniéndose vigente en tanto que la normativa
legal o convencional no obligue a su adecuacion o que la experiencia indique su
necesario ajuste.

El presente procedimiento no impide la utilizacién, paralela o posterior por parte de la
victima, de las vias administrativa y/o judicial (civil o penal).
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Anexo VI. Evaluacion de Resultado
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EVALUACION DE RESULTADO

* Nivel de ejecucion del Plan. NUmero total de acciones por areas implantadas en la
empresa

Nuevas Area de intervencion Acciones Acciones
nuevas antiguas

Area de seleccion

Area de formacion

Area de promocion

Area de sensibilizacion

Area de retribuciones

Area de beneficios sociales y relaciones laborales
Area de conciliacion de la Sub-area de ordenacion
vida familiar y laboral del tiempo de trabajo

Area de conciliacion de la | Sub-area de maternidad y
vida familiar y laboral paternidad

Area de riesgos laborales y salud laboral
Area de comunicacion
Area de RSE

Subtotal
TOTAL

NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas

Area de actuacion N° mujeres N° hombres

NUmero y sexo de las personas beneficiarias por categoria

Categoria profesional N° mujeres N° hombres

L

-Grado de desarrollo de los objetivos planteados
-Efectos no previstos del Plande Igualdad en la organizacién
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EVALUACION DE PROCESO

Grado de sistematizacion e implementacion de los procedimientos

Grado de informacion y difusion entre la plantilla

Grado de adecuacién de los recursos humanos

Grado de adecuacion de los recursos econémicos (presupuesto) y materiales
(manuales, formacion, etc.)

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion
Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (enumeracion y
fichas de medidas)

Soluciones aportadas a las incidencias y dificultades de la puesta en marcha
del proyecto

Otros

EVALUACION DE IMPACTO

Indicadores establecidos para cada una de las medidas

Disminucion de la segregacion vertical

Disminucion de la segregacion horizontal

Cambios en los comportamientos, tanto de la plantilla como de la Direccion
Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades

Cambios en las relaciones externas de la organizacion

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha

Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla
Cambios en la cultura de la organizacion (ejem. Documento estrategia
politica)

Cambios en la imagen de TECON

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad entre
hombres y mujeres
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FICHA DE EVALUACION

Objetivo u objetivos del Plan al que corresponde la medida:

B 1T | o b= TR .

e ;Se ha aplicado? Si/No
e En caso negativo, ;por qué no se ha aplicado?

. En caso afirmativo:

e Indicadores cuantitativos o numéricos
e ;Como se ha aplicado?
e Opinion de las personas que han participado en los programas

e Opinion de las personas que forman parte del Comité de Igualdad y del
personal responsable de cada medida

e Sugerencias para el futuro

e Aspectos que podrian mejorarse si una medida similar se adoptara en
el futuro

. Aspectos que deberian repetirse si una medida similar se volviera a
poner en marcha

. Aspectos que deberian evitarse

. Valoracion global de la medida

Preguntas guia:

¢ ;En qué medida las acciones ya implementadas estan cumpliendo los

objetivos especificos propuestos?

e ;Estan contribuyendo las medidas a eliminar las situaciones de
desigualdad que se detectaron en la fase de diagnostico?

e ;Existen acciones que estén generando un resultado no esperado con
respecto al objetivo general?

e ;Qué acciones concretas estan contribuyendo en mayor medida al
objetivo de incorporar la perspectiva de género en TECON?

e ;Qué factores estan facilitando o impidiendo que las medidas ya
implantadas estén teniendo mayor o menor éxito en su contribucion a
la igualdad?

e ;Como se podria reforzar el proceso de implementacion de las
medidas para lograr una eficacia mayor?
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