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1. INTRODUCCION

Respecto a la normativa de aplicacion:

Segun lo dispuesto en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (art. 46), el Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, al objeto de alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y de eliminar la
discriminacién por razéon de sexo. Estos planes fijardn los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, incorporé
cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en materia de planes de igualdad: en primer lugar, alterd su articulo 45.2,
estableciendo la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o mas personas
trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de igualdad. Ademas, hizo precisiones con respecto al
contenido del diagndstico y el plan de igualdad; de un lado, enumeré las materias que debian
obligatoriamente ser tratadas en el diagndstico; de otro lado, establecié también que el plan
debia contener los siguientes elementos:

° diagndstico de situacién, que debia ser negociado, en su caso;

° objetivos a alcanzar en conexidon con las estrategias y prdcticas dirigidas a su
consecucion, debiendo estas medidas ser evaluables;

° y, conforme a la redaccién original no modificada del articulo 46.1 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

También establecié un registro en el que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad.
Finalmente, ordend al Gobierno (por medio del nuevo articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo) llevar a cabo el desarrollo reglamentario del diagndstico, los contenidos, las
materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de
igualdad, asi como el Registro de Planes de lgualdad, en lo relativo a su constitucién,
caracteristicas y condiciones para la inscripcidn y acceso.

A posteriori, con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se da cumplimiento al mandato de
desarrollo reglamentario establecido en el articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, con relacidn a las materias y temas a las que hace referencia este precepto.

Asimismo, y en relacidén con su extension, de acuerdo con la sentencia del Tribunal Supremo de 13

de noviembre de 2019 (STS-SOC num. 778/2019), se tiene en cuenta el derecho de las personas

trabajadoras puestas a disposicion por las empresas de trabajo temporal, a que se les apliquen las
medidas contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria. Segun el Tribunal Supremo, de
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acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se
regulan las empresas de trabajo temporal, resulta obvio llegar a la conclusion, segun la literalidad
del precepto, de que «cuando establece que resultan aplicables a los trabajadores de la empresa
usuaria la igualdad de trato entre mujeres y hombres asi como las disposiciones relativas a
combatir discriminaciones por razén de sexo se comprenden, sin género de dudas, las medidas
que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria».

Para la consecucidn de los objetivos fijados, los planes de igualdad contendran un conjunto de
medidas abarcando al menos los siguientes puntos:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacidon femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres es un factor elemental para conseguir
una sociedad mas desarrollada y justa; no basta con lograr la existencia de igualdad formal
dentro de las instituciones, ya que ello no garantiza la igualdad de oportunidades reales entre
mujeres y hombres, por lo que resulta necesario alentar con acciones especificas que ayuden a
aprovechar el potencial y capacidades de todo el personal de la organizacién, consolidar la
presencia de mujeres en todos los campos, aumentar la motivacion y el compromiso con el
trabajo y con el valor de la Igualdad.

Respecto a la propia sociedad:

Gestion Recaudatoria de Canarias, S.A. (en adelante ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.) es
una Sociedad Mercantil Publica constituida el 5 de enero de 1995, adscrita a la Consejeria de
Hacienda, cuyo capital pertenece integramente a la Comunidad Auténoma de Canarias y, que
tiene reconocida la condiciéon de medio propio personificado de la Administracidon Publica de la
Comunidad Auténoma de Canarias y de las entidades vinculada o dependientes de la misma.

En virtud de la Encomienda de Gestion suscrita con la Agencia Tributaria Canaria (ATC),
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. le proporciona a ésta asistencia en materia tributaria a
través de un servicio integral y eficaz.

La entidad realiza, entre otros, los siguientes servicios: informacion y asistencia a los obligados
tributarios del CAC, servicios informaticos de desarrollo, mantenimiento, digitalizacion y
asesoramiento y la notificacién de los actos administrativos de la Agencia.

El Convenio Colectivo aplicable al personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. (lll
Convenio Colectivo GRECASA BOC n2 222 jueves 12 de noviembre de 2009), recoge medidas en
igualdad de condiciones para todo su personal, aplicables sin ningun tipo de distincién entre



hombres y mujeres; no obstante, ello no ha impedido que puedan persistir algunas desigualdades
estructurales entre mujeres y hombres en el seno de la empresa (tanto evidentes, en la
composicidon de sus unidades organizativas, o en la ostentacion de puestos de responsabilidad,
como subyacentes, existencia de techo de cristal, o impacto de la conciliacién de la vida laboral y
familiar); por ello, y en cumplimiento de lo dispuesto en la normativa antes citada, se elabora el
presente Plan de lgualdad en busca de una mejora de las condiciones que en este ambito
empresarial y laboral puedan acometer, del afianzamiento de las medidas ya existentes con el
ejercicio de acciones concretas y, en suma, en el camino hacia la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el seno de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

Con este motivo, el 3 de mayo de 2021 se establecié mediante acuerdo firmado por la Consejera
delegada y los representantes de los trabajadores el compromiso de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. en materia de igualdad, constituyéndose poco después, con fecha 17 de mayo,
la Comisién Paritaria de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A., definiéndose en ese
mismo acto la conformacién de un Grupo de Trabajo, e iniciandose asi un proceso negociador con
el objetivo de obtener el Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. . Todo ello
fue comunicado al personal con fecha 13 de julio de 2021. Se adjuntan como ANEXO | el “Acta de
Constituciéon de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad” y como Anexo Il.- “Compromiso de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. con la Igualdad”.

El proceso de generacion del Plan de Igualdad se ha realizado con recursos propios, lo que ha
implicado la necesidad de compatibilizar la realizacién del mismo con el trabajo diario de las
personas implicadas, y por otro lado, la pandemia generada por la COVID 19, ha ralentizado algo
mas este proceso de negociacion y redaccion lo que ha motivado un retraso en la
finalizacion del mismo, pero sin dejar de abordarse durante estos meses esta tarea de tanta
importancia.

2.  PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. asume el compromiso de proveer un entorno de trabajo
en el que se respete vy valore la diversidad y en el que no se produzca ningun tipo de
discriminacién por razén de sexo, nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religion, opinién,
orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social. Atendiendo
a dicho compromiso, el Plan de Igualdad se regirad por los siguientes principios que determinardn
la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo
en propias las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres:

° IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES (art. 3): La igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiaresy el
estado civil.

° IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (art. 5):
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El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, enla
formacién profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacidon en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos integrantes ejerzan una profesiéon concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacidon necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

° DISCRIMINACION DIRECTA O INDIRECTA (art. 6): Se considera discriminacién directa por
razon de sexo la situacidon en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. Se
considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicidn, criterio
0 prdactica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

° ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO (art. 7): Sin perjuicio de lo
establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo.

. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (art. 8): Constituye
discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

° INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (art. 9): También se considerara discriminacién por
razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacidon por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.



° DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (art.44): Los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores
y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

3. OBIJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Con el presente Plan de Igualdad ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. pretende la
consecucion o el afianzamiento de los siguientes objetivos:

° Cumplir la legislacién vigente en materia de Igualdad, y mas concretamente:

o La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

o El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

o El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

° Favorecer una cultura empresarial con la que afianzar el principio de igualdad de trato y
oportunidades en toda la empresa.

° Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, a
todas las categorias y departamentos de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , asi como a
todos los puestos de responsabilidad.

° Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla. Mantenery
garantizar el principio de igualdad retributiva.

° Facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en el
hogar de la plantilla.

° Se promueve el uso no sexista del lenguaje en todo el Plan de Igualdad, debiendo por
tanto ser de aplicacidn en cada una de las medidas que se acometan.

° Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.

° Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de
género conforme a la normativa de aplicacién en cada momento.

° Garantizar la inclusidon de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de
riesgos laborales.

4. AMBITO DE APLICACION PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién a todas las trabajadoras y trabajadores de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. con independencia de su nivel jerdrquico o de cualquier
otro aspecto como el tipo contractual que lo vincule con la empresa, extendiéndose también a
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aquellas personas que provienen de empresas de trabajo temporal. Sera de aplicacidn igualmente
en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la empresa.

5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El Plan de Igualdad se suscribe tanto por Ila Direcciéon de la empresa, como por la
Representacién Legal de Trabajadoras y Trabajadores, a través de la Comisién paritaria de
Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. creada con este cometido. Esta Comisién de
Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, y por medio del Grupo de Trabajo creado al
efecto, el diagndstico de género realizado y ha aprobado mediante negociacion el presente Plan.

Anexos al presente Plan de lgualdad, y constituyendo parte integrante del mismo se relacionan
los siguientes documentos (generados por la Comisién de Igualdad y/o por el Grupo de Trabajo
constituido a instancias de la misma):

l. ANEXO .- Acta de Constitucién de la Comisién de Igualdad
Il. ANEXO Il.- Compromiso de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. con la Igualdad
M. ANEXO Ill.- Diagnostico de Situacion de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. a 31-

12-2021

V. ANEXO IV.- Cuestionario lgualdad

V. ANEXO V.- Conclusiones encuesta/cuestionario

VL. ANEXO VI.- Protocolo Acoso Laboral de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.
VII. ANEXO VII.- Medidas del Plan de Igualdad

VIII. ANEXO VIII.- Cronograma Medidas del Plan de Igualdad

IX. ANEXO IX.- Ficha de Seguimiento de Medidas

6.ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. entrara en vigor el 8 de
marzo de 2023 y tendra un periodo de vigencia de tres afios, hasta el 28 de febrero de 2026, sin
perjuicio, de que por circunstancias sobrevenidas o, porque lo consideren pertinente las partes de
comun acuerdo, decidan realizar una revisidon del mismo, de conformidad con lo establecido en la
normativa de aplicacion.

Transcurrido el periodo de vigencia establecido, la Comision de Igualdad procederd a realizar un
nuevo diagndstico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente.

7.COMPOSICION DE LA COMISION PARITARIA DE IGUALDAD Y
FUNCIONAMIENTO



La composicién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. , en adelante Comisién de Igualdad, estd conformada por un grupo paritario de
representantes de los trabajadores y trabajadoras, y de la Direccién de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. . La citada composicidén nominada, queda reflejada en el Acta de Constitucion de
la Comisién de Igualdad de fecha 17 de mayo de 2021, que se adjunta como Anexo |.- “Acta de
Constituciéon de la Comisién de igualdad” de este plan.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisién tendra las siguientes competencias:

- Negociacion y elaboracién del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de
Igualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagnédstico.

- Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas u
6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

- Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a
efectos de su registro, depdsito y publicacion.

- El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacidn a la plantilla.

7.1.Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora

La Comision Negociadora acuerda que no se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, y su
Secretario/a que recae inicialmente en Dfia. Maria Paz Alvarez Socorro.

Seran funciones de la Secretaria:

° Convocar las reuniones ordinarias y extraordinarias del pleno, de los grupos y de las
comisiones de trabajo de la Comisién, dentro de los plazos previstos, acompaiando orden del dia
y todos los documentos que se precisen para debatir convenientemente los puntos de aquél.

° Recibir todo tipo de notificaciones, acuses de recibo, justificaciones por inasistencia y
cualquier clase de escrito relacionados con las funciones de la Comisidn de Igualdad.

° Custodiar y ordenar los archivos, registros, sellos y demas documentos pertenecientes a
la Comisién de Igualdad.

° Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de esta antes de la reunién siguiente,
a todos los miembros de la Comisién de Igualdad.
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° Auxiliar a la Comisién en todo aquello que precise para el buen funcionamiento de la

Comisioén.
° Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.
° Desempefiar cuantas funciones le atribuya, en relacién con su cargo, el pleno de la

Comisidn de Igualdad.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Secretaria de la Comisién Negociadora recaigan,
alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunion levantara acta la representacién empresarial.

7.2. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse con caracter mensual y establece la siguiente agenda (Anexo |) de
reuniones para la negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad.

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

° El resumen de las materias tratadas.
° Los acuerdos totales o parciales adoptados.
° Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas

adelante en otras reuniones.

° Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

7.3.Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucidon de un acuerdo, requiriendo la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de las
personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comisidn Negociadora podrd contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, si fuera necesario, que
intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisién paritaria del
convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmard por las partes negociadoras
para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral competente a los
efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.
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7.4.Confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas
que la asistan, deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella
informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podrd ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquélla ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.

7.5.Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora serdn sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que lo
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por el
organo de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,
indicando nombre, apellidos, NIF y cargo tanto de la persona saliente como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

La composicion de la Comisidn Paritaria negociadora del Plan de Igualdad de ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , en adelante Comisidn de lgualdad, estd conformada por un grupo
paritario de representantes de los trabajadores y trabajadoras, y de la Direccién de ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. . La citada composicién nominada, queda reflejada en el Acta de
Constitucién de la Comisién de Igualdad de fecha 17 de mayo de 2021, que se adjunta como
ANEXO I.- “Acta de Constitucion de la Comisidn de Igualdad” de este Plan. Dicha Comisién podra
estar asesorada por personas externas cualificadas en la elaboracion e implantacién de Planes de
lgualdad, tanto por parte de los miembros de la comisién de igualdad que representan a la
plantilla como por parte de los miembros de la comisiéon de igualdad que representan a la
empresa.

Funciones.- La Comisidn es la encargada de la negociacién, evaluacion y control de la aplicacion
de las medidas contempladas en el Plan. En concreto, las que se detallan a continuacion:

° Negociacion y elaboracidon del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
que integraran el Plan de Igualdad.
° Elaboracién del informe de los resultados del diagnédstico.
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° Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

° Impulso de la implantacién del Plan de igualdad en la empresa.

° Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de igualdad implantadas.

° Impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

° Y cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicaciéon, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de igualdad que
fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito y
publicacion

Las reuniones de la Comisiéon tendran una periodicidad semestral. Las convocatorias a las
reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacion minima de 2 dias. No
obstante, en caso de reunidn extraordinaria de la Comisién la misma serd convocada por el
mismo procedimiento sin que tenga que existir el periodo de antelacidn antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

1. Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de situaciones de
discriminacién directa o indirecta.

2. Intencion de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de
igualdad.

3. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial
en cuanto al numero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promocién
o cualquier otra drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la
reelaboracidn del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

4, Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la
ejecucién y vigencia del Plan.

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por los miembros de la Comisidn, en la que se hara
constar el resumen de los temas tratados, los acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas que forman parte de la Comisidn se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién a la que
tengan acceso.

8. DIAGNOSTICO DE SITUACION

El diagndéstico de situacién en relacién a la desigualdad de género en la empresa ha sido
elaborado durante los tres ultimos trimestres del ejercicio 2021. Para su elaboracion se ha
contado con la informacidn cuantitativa proporcionada por la empresa a fecha 31/12/2021 y con
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la informacidn cualitativa obtenida de las respuestas de la plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. al “Cuestionario de Igualdad” que fue cumplimentado por el personal entre el
13 y el 31 de julio de 2021 y, cuyas conclusiones se exponen en los ANEXOS IV.- “Cuestionario
Igualdad” y ANEXO V.- “Conclusiones encuesta/cuestionario”.

Del mencionado Diagndstico y a modo de resumen, podemos resefiar que la plantilla de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. a 31/12/2020, estaba compuesta por 135 personas,
entre ellas 87 mujeres y 48 hombres, constatandose una diferencia numérica entre uno y otro
sexo. Sin embargo, el andlisis en detalle de la composicién de sus unidades organizativas, la
ocupacion de los puestos de responsabilidad, entre otros aspectos, manifiesta la necesidad en la
empresa de abordar un trabajo que garantice la igualdad real entre mujeres y hombres.

A continuacién, y a los efectos de facilitar la lectura y comprensiéon del Plan de Igualdad, se
recoge un resumen del diagndstico de situacién separado por materias y areas concretas de
actuacién, con sus principales conclusiones. El contenido integro del Diagndstico se adjunta
como Anexo lll.- “Diagndstico de Situacidn de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. a 31-12-
2020.pdf”, para su consulta si se estima conveniente; también se adjunta a este plan, con el
mismo fin de consulta y desarrollo de los datos que a continuacién se exponen, el ANEXO IV.-
“Cuestionario Igualdad - Extracto de Conclusiones.pdf”

8.1.Proceso de seleccion y contratacion: Acceso al empleo en ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

El acceso al empleo en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. no muestra, en lineas generales,
desequilibrios significativos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
En ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. se dispone de un proceso de seleccidn y contratacion
definido que permite el acceso en igualdad de condiciones a todas las personas que pretendan
acceder a un puesto de trabajo en la empresa. Debido a la condicidon de Sociedad Mercantil
Pdblica adscrita al Gobierno de Canarias, queda sujeta a los principios de Publicidad,
Concurrencia, lgualdad, Mérito y Capacidad, cuyo cumplimento permite que el acceso a las
plazas ofertadas se produzca mediante la aplicacién de criterios claramente establecidos,
pudiendo valorarse a las personas en igualdad de condiciones. Ademas, en los procesos de
seleccidn de personal participan de forma activa los miembros de la Representacion Legal del
Personal.

La plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. estaba formada segun los datos a incluir
en el Plan de Igualdad a 31/12/2020, por 135 personas, 86 mujeres (63,70%) y 49 hombres
(36,30%), mostrando una composicion, en desequilibrio. Durante el ejercicio 2020 la plantilla no
se vid incrementada.

En el afio 2021 no hay variacién en cuanto a la plantilla, quedando la misma a 31 de diciembre de

2021 formada por 135 personas, 87 mujeres, (64,44%) y 48 hombres (35,56%), manteniéndose el
desequilibrio en el nimero de empleados.

Con relacion al proceso de seleccidn y contratacion, el cuestionario trasladado ala plantilla
incluyo la siguiente cuestion:
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4.- ¢La seleccidn de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres?

La respuesta “Si” resultd ampliamente mayoritaria, con mas de un 80% en total, sin arrojar
distincidn destacable entre la percepcidon de hombres y mujeres. Por lo que se concluye que la
plantilla percibe, mayoritariamente, que no existen diferencias en las posibilidades de acceso
durante el proceso de seleccién, mostrando por tanto su confianza generalizada en la igualdad de
oportunidades en este ambito.

No obstante, en los comentarios de los encuestados sobre qué medidas podria adoptar la
empresa para favorecer la igualdad, si hay alguno que hace referencia a tener una mayor
transparencia en los procesos selectivos para diferentes puestos o acerca de que los puestos
técnicos estén equilibrados, ya que la mayoria de la plantilla es femenina y los puestos ocupados
por técnicos con responsabilidad son en su mayoria masculinos.

8.2.Clasificacion Profesional y Promocion

8.2. a) Clasificacidn profesional

La clasificacidn profesional de las personas trabajadoras debe estar siempre en concordancia con
las funciones reales que desempefan. El Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores) establece en su articulo 22.2 el siguiente literal:

“Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional. {...)

2. Se entenderd por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestacion, y podrd incluir distintas tareas, funciones,
especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador.

3. La definicion de los grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas que, basados en un
andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirédn con lo
previsto en el articulo 28.1.”

Por su parte, el Il Convenio Colectivo de trabajadores de Gestidon Recaudatoria de Canarias, S.A.
(Boletin Oficial de Canarias num. 222, jueves 12 de noviembre de 2009), actualmente vigente,
establece en sus articulos 8, 9y 10 el siguiente literal:

”Articulo 8. Sistema de clasificacion de los grupos profesionales. Este sistema de clasificacion se
establece con el fin de favorecer la movilidad en la empresa. En cada grupo profesional se
agrupan las aptitudes profesionales, las titulaciones y el contenido general de la prestacion
laboral que se corresponde con la misma.
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Articulo 9.- Grupos profesionales. Se establecen los siguientes grupos profesionales:

1. Grupo profesional 1.- Requieren para el desempefio de su trabajo un alto grado de
conocimiento profesional. Titulados superiores y equivalentes.

2. Grupo profesional 2.- Realizan actividades complejas con objetivos definidos dentro de su nivel
académico. Titulados de grado medio y equivalentes.

3. Grupo profesional 3.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan funciones
con un alto grado de especializacion.

4. Grupo profesional 4.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan trabajos
de ejecucidn auténoma.

5. Grupo profesional 5.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan tareas de
cierta autonomia que exijan habitual iniciativa.

6. Grupo profesional 6.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan trabajos
bajo instrucciones precisas que requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes
practicas.

7. Grupo profesional 7.- Aquellos trabajadores que llevan a cabo tareas siguiendo un método de
trabajo concreto y realizan tareas de forma manual o con elementos mecdnicos simples
ajustandose a instrucciones concretas.

Articulo 10.- Categorias profesionales. Las categorias profesionales quedan definidas en el anexo |
del presente Convenio. Del mismo modo quedan encuadradas en los grupos profesionales segin
se detalla a continuacion:

TECNICO SUPERIOR grupo profesional 1
JEFE DE PROYECTO grupo profesional 1
ANALISTA TECNICO grupo profesional 1
TECNICO GRADO MEDIO grupo profesional 2
ANALISTA MEDIO grupo profesional 2
TECNICO DE SISTEMAS grupo profesional 4
ANALISTA PROGRAMADOR grupo profesional 4
ADMINISTRATIVO grupo profesional 5
PROGRAMADOR grupo profesional 5
AUXILIAR ADMINISTRATIVO grupo profesional 6
ORDENANZA,NOTIFICADOR grupo profesional 7
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Dicha clasificacién se elaboré a partir del estudio de la plantilla que conformaba ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , en aras de establecer una clasificacién profesional adecuada al
momento en que se fijé teniendo en cuenta las actividades que se realizaban y con la finalidad de
favorecer la movilidad en la empresa, agrupando en cada grupo profesional las aptitudes
profesionales, las titulaciones y el contenido general de la prestacién laboral que se corresponde
con la misma.

De conformidad con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, que establece la obligacion del registro retributivo desgranando por sexo los
sistemas de clasificacién profesional contenidos en los convenios colectivos y su necesaria
vinculacion con el registro y la transparencia retributiva, a través de una correcta valoracién de
los puestos de trabajo, se realizd la auditoria retributiva. Dicha auditoria debia realizarse tanto
con relacién al sistema retributivo como con relacién al sistema de promocidn y estableciendo la
obligacion de que la clasificacién profesional se realizara conforme a criterios libres de
discriminacién. En este sentido, se constaté que la definicion de los grupos profesionales se
ajustaba a criterios que garanticen la ausencia de discriminacidn directa e indirecta entre mujeres
y hombres.

A este respecto, del cuestionario cumplimentado por la empresa con los datos cuantitativos
obtenemos los resultados que a continuacion se muestran:

Distribucion de la plantilla por Denominacidn del Puesto de Trabajo en 2020:

Director Gerente 0 0,00% 1 100% 1
Jefes Departamento 2 25% 6 75% 8
Jefes Proyecto 1 33% 2 67% 3
Técnico 5 63% 3 38% 8
Coordinadores de area 5 86% 1 14% 6
Analista Superior 5 62,50% 3 38% 8
Grado Medio 1 100,00% 0 0% 1
Administrativos 49 80,33% 12 20% 61
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Sin contar la Gerencia, existen 11 denominaciones diferenciadas y del analisis de los datos
proporcionados se puede observar una infrarrepresentacion de las mujeres en 4 de ellas: Jefes
de Departamento (25%), Jefes de Proyecto (33%), Programador/G. Sistema (20%) vy
Ordenanza/Notificador (0%); Por contra, hay otras 6 en las que si superan el 50% siendo
llamativo el porcentaje en los puestos de Coordinacién, Grado Medio, Administrativos y Auxiliares
que suponen el 86%, 100%, 80,33% y el 68,75% respectivamente.

Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios (datos afio 2021)

Primarios 0,00% 0,00% 0
Secundarios* 0,00% 0,00% 0
Director Gerente Universitarios 0,00% 1 4,76% 1
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Grupos Profesionales 4y  Primarios 3 75,00% 2 33,33% 5

5 (Técnico de Sistemas
Analista Program.

/ o . . / Secundarios* 40 86,96% 18 85,71% 58

Administrativo /

Programador)

Universitarios 16 43,24% 8 38,10% 24

* Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.

En las categorias profesionales diferenciadas, los datos muestran en el caso de los grupos
profesionales 1, 2, y 4 casi el doble de mujeres con titulacién universitaria (37 en total), que
hombres (21), obteniéndose los siguientes porcentajes: 64% de mujeres con estudios
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universitarios frente a un 36% de hombres. En la tabla correspondiente a los puestos de trabajo
se aprecia que en los puestos de mas responsabilidad hay 20 mujeres, frente a 14 hombres. En
términos de porcentajes las categorias superiores (1, 2 y 4) estan ocupadas por un 54% de
mujeres, frente a un 46% de hombres. Observamos que esto podria indicar una mayor dificultad
del acceso a categorias profesionales superiores para las mujeres. Ademas, en el caso concreto de
la categoria de administrativos resulta llamativo que haya el doble de mujeres que de hombres
con estudios universitarios.

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (salario bruto sin compensaciones extrasalariales)

Bandas salariales M %M H %H M+H

Entre 1 - - - 1
14.001 y 18.000€

Entre 12 71% 5 29% 17
18.001y 24.000 €

Entre 43 62,53% 27 38,57% 70
24.001 y 30.000€

Entre 22 71% 9 29% 31
30.001 €y 36.000 €

Mas 8 50% 8 50% 16
de 36.000 €

Total 86 64,70% 49 36,30% 135

Del analisis de los datos proporcionados vemos que son 5 las bandas salariales en las que se
encuadra el salario del personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , siendo mayoritario el
porcentaje correspondiente a las mujeres en todas las bandas salariales, menos en la banda
mayor de 36.000€ que es igualitario.

8.2.b) Promocion

Dentro del sistema de clasificacion profesional, las promociones internas se producen en
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. con la aplicacidn del convenio colectivo, y se realizan de
acuerdo a los principios de publicidad, igualdad, mérito y capacidad, ajustada a la normativa
vigente. No obstante lo indicado, en este Plan se pretende establecer medidas que favorezcan la
equidad en la medida de lo posible de las categorias para que no haya infrarrepresentacion de
uno de los sexos.
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Por tanto, se considera de gran importancia garantizar que la promocion profesional horizontal y
vertical en la empresa se ajuste a criterios y sistemas con el objetivo de garantizar la ausencia de
discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo impulsar
medidas de accidn positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacién.

En el cuestionario a la plantilla se incluyeron varias preguntas que merecen ser citadas aqui. Se
muestran a continuacion:

6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a
mujeres y hombres.

La respuesta sobre la promocién a puestos directivos estd repartida entre los que dan una baja
valoracion (cerca de un 24%), los que no saben/no contestan (cerca de un 24%) y los que
perciben que ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. ofrece las mismas posibilidades a mujeres y
hombres son cerca de un 52,38%.

Si se desagregan las respuestas por género, la respuestas de los hombres son casi undnimes al
valorar que la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres para promocionar a
puestos directivos, mientras que entre las mujeres hay un 47% que opinan asi, pero es mayor el
porcentaje, un 53%, que se decanta por una baja valoracion o por ns/nc.

A este respecto conviene analizar segun los datos proporcionados por la empresa en el Anexo Il
Diagnéstico de Situacion de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. en los afios (2016-2020)
promocionaron:
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Namero de trabajadoras y niumero de trabajadores que han ascendido de nivel
N2 de
Mujeres Hombres
N2 de personas que han ascendido de nivel personas -
N2 % N2 %
En el dltimo afio 1 1 0,74
En el afio anterior 2 1 0,74 1 0,74
Hace dos afios -
Hace tres afios 1 1 0,74
Hace cuatro afios 8 4 2,96 4 2,96
Ne de personas que en el Gltimo afio han N2 de Mujeres Hombres
ascendido de categoria profesional personas
Ne % No %
Nivel directivo -
Mando intermedio -
Nivel técnico 1 1 0,74
Nivel administrativo -
Nivel operario -

Se observa pues, que aunque el nimero de trabajadoras es mayor, han promocionado en los
cuatro afios estudiados el mismo nimero de hombres que de mujeres.

7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

En términos globales, el nimero de respuestas con valoracion alta (3 y 4) representa cerca del
70% (50% y 21,43%). Al desglosarlo por sexos, se observa también la misma respuesta; por tanto,
la plantilla percibe que la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas
mujer u hombre.

8.3.Formacion:

Sensibilizacion, formacién y capacitacién

A dia de hoy no se ha realizado formacidn especifica en materia de género en el seno de la
empresa.

Los miembros de la Comision de Igualdad pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos
han recibido formacién acerca de la Ley de lgualdad y los términos en los que debe elaborarse el
Plan de lgualdad. Por su parte, los miembros pertenecientes a la representacién de los
trabajadores se han formado a través de documentacidn facilitada por el sindicato con el fin de
obtener unos conocimientos basicos que les permitieran afrontar el inicio de esta tarea.
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De otro lado, en el cuestionario realizado a la plantilla se preguntd especificamente sobre el
acceso de hombres y mujeres a la formacién que ofrece la empresa; a continuacién se muestra
dicha cuestidn, y el analisis de la respuesta obtenida:

5.- La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente
de su sexo.

La respuesta mayoritaria fue que la formacién es accesible a todas las personas
independientemente de su sexo, siendo el porcentaje de respuestas favorables mas de un 80%.

VALORACION | RESPUESTAS | % 7,14% 7,14% _0,00%

[ |

1 3| 7,14% !
m2

2 0 0% &
7

3 12| 2857%
W Ns/Nc

4 14 | 57,14%

NS/Nc 2| 7,14%
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No obstante, el cuestionario recabd también sugerencias sobre medidas que podria adoptar la
empresa, de las que se muestran las referidas a la formacién:

17.2 Entre las medidas que podria adoptar la empresa para favorecer la igualdad y que respondan
a esas necesidades y deficiencias:

> “Formacion”
> “Promover formacion referente a la igualdad en el dmbito de la empresa”.
> “Definir claramente las funciones de cada puesto e implementar la carrera profesional y

la formacion continua.

Por ultimo, la informacién proporcionada por la empresa acerca de la formacion ofertada al
personal durante 2020, indica que ésta fue seguida mayoritariamente por mujeres (en un 82,75%
de los casos, frente a un 17,25% de hombres).

Denominacion cursos M %M H %H M+H
Covid 19 24 82.75% 5 17.25% 29
Total| 24 82.75% 5 17.25% 29

En 2020, la accion formativa realizada se vio afectada por la situacion derivada de la pandemia
mundial y la formacién fue enfocada a la prevencién. Se realizaron un total de 9 acciones
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formativas en las que participaron tan solo 29 trabajadores — lo que supuso el 14,29% de la
plantilla. Se elabord un plan formativo para los siguientes afios 2021 y 2022.

En 2021, la accion formativa realizada se vio nuevamente afectada por la continuacién de la
pandemia mundial, y por el cambio de direccién en la empresa. En dicha formacién participaron 5
trabajadores — lo que supuso el 4,44% de la plantilla. El plan formativo para los afios 2021 y 2022
se desechd y quedd sin efecto.

Denominacion cursos %M %H M-+H
curso informatica 60% 10% 5
Total 60% 40% 5

La interpretacidn de estos resultados podria llevarnos a concluir que las mujeres se forman mas
qgue los hombres, pero si tenemos en cuenta que el porcentaje de mujeres en el total de la
plantilla es de un 64%, podemos afirmar que en 2020 si mostraron mayor interés las mujeres
mientras que en 2021 fue acorde a la presencia porcentual de cada género en el total de la
plantilla.

En relacién a la materia objeto de andlisis, la igualdad, como se deja constancia en varios
apartados del mismo, este Comité aprecia poca sensibilizacion del personal de ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. respecto a esta materia, por lo que entendemos que en el plan de
formacién es conveniente establecer acciones formativas en materia de igualdad, dirigidas a todo
el personal, donde se contemplen diferentes niveles, en funcién de los roles y puestos de trabajo
que desempefian:

A) un primer nivel constituido por aquellas personas que se encargan de los Recursos
Humanos de la organizacion, o que lideran equipos de trabajo, asi como a los Representantes
Legales del Personal. La formacién de estas personas persigue evitar o minimizar los sesgos en la
seleccidn, formacién y promocién, al tiempo que redundard en una gestiéon mas igualitaria del
personal; ademds, los conocimientos que estas personas adquieran se expandiran a todo el
grupo que supervisan.

B) vy un segundo nivel que abarque la totalidad de la plantilla.

En primera instancia se considera mas urgente la formacion dirigida al primer nivel; y las
acciones de sensibilizacion que deben alcanzar a todo el personal de la entidad. Luego se debera
extender la formacién al segundo nivel y profundizar en determinados aspectos especificos en
grupos concretos. La Formacion contemplada en el marco del Plan de Igualdad debe, en todo
caso, ayudar a mejorar la concienciacién sobre la discriminacidon de género y proporcionar las
herramientas para modificar la realidad hacia una situacion de mayor equidad, equilibrio y
justicia.
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8.4.Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral:

Las “condiciones de trabajo”, pueden definirse como el conjunto de obligaciones y derechos que
regulan las relaciones de trabajo y el art. 46.2 letra e) de la LOI, en consonancia con el art. 7.1 e)
del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, establece como punto obligado en un diagndstico
evaluar las condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. Las condiciones de trabajo de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. se encuentran mejoradas respecto del ET mediante su convenio colectivo llI
Convenio Colectivo de trabajadores de Gestion Recaudatoria de Canarias, S.A. (Boletin Oficial de
Canarias num. 222, jueves 12 de noviembre de 2009), actualmente vigente.

A continuacién se enuncian varias de las condiciones de trabajo que son de aplicacién al personal
de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , tanto para mujeres como para hombres:

a) Horario. El horario de trabajo sera de 7:45 a 14:45 (7 horas) con flexibilidad horaria de
entrada a partir de las 7.30 y salida hasta las 15.00 h debiendo cumplir una jornada semanal de
35 horas.

b) Jornada de trabajo. Las personas que trabajan en el ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA,
S.A. tienen una jornada reducida en los meses de verano entre los dias 1 de julio al 30 de
septiembre, ambos inclusive, y del 22 de diciembre al 11 de enero en navidad.

Se incluirdn como dias no laborables declarados por la empresa los dias 24 y 31 de diciembre.

c) Vacaciones: Todo trabajador o trabajadora tendra derecho a un periodo de vacaciones
anuales retribuidas de 22 dias laborables, y que en ninglin caso serd inferior a 30 dias
naturales de duracidn por periodo anual trabajado. Su disfrute se realizara preferentemente
en una de las siguientes formas:

- El trabajador tendra derecho a dividir sus vacaciones anuales en tres periodos como
maximo y con un minimo de 5 dias por periodo.

- Por su caracter irrenunciable las vacaciones se disfrutaran dentro del afio natural a que
corresponda. En caso de no haber podido disfrutarlas, el periodo se ampliara hasta el 15 de enero
del afio siguiente, no pudiendo compensarse en metalico.

- Los trabajadores con hijos en edad escolar obligatoria tienen preferencia a que sus
vacaciones, al menos once dias, coincidan con el periodo vacacional estival.

- Si por necesidades del servicio y a instancia de la empresa, una vez publicado el
calendario vacacional, el turno y fecha de vacaciones del trabajador fuese modificada de forma tal
gue ocasione perjuicios econdmicos al mismo (por haber efectuado reservas o adquisiciones
anticipadas de billetes u otros), se indemnizard a éste por el valor de aquellos, siempre que fuese
imposible su devolucidn y se justifique documentalmente.

25



d) En la actualidad el sistema de remuneracidn es conforme a las tablas salariales recogidas
en el convenio colectivo de GRECASA (ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.) vy actualizadas,
excepto el Director-Gerente cuyo contrato es de alta direccidn.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo. El sistema de
trabajo en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. es en modalidad presencial, no obstante
durante el estado de emergencia generado por la pandemia de la COVID -19, el trabajo a distancia
salvo en las oficinas de atencién tributaria, fue mayoritario entre la plantilla. Actualmente no se
permite el teletrabajo.

f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género. ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. tiene contratados los servicios de una entidad externa prestadora de
estos servicios, la misma realiza una evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo en cada
uno de los diferentes centros de trabajo; ademds, asesora, estudia y recomienda al
departamento de personal las actuaciones que procedan en esta materia, ya sea en funcion de
las circunstancias personales y/o del puesto ocupado. En caso necesario, por riesgo para la salud,
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. adaptard el puesto de trabajo a las circunstancias
personales.

Ademas la empresa imparte periédicamente cursos bdsicos de prevencion de riesgos laborales en
Seguridad y Salud asi como aquellos especificos en determinadas dreas a los cuales han sido
convocados los trabajadores y trabajadoras de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. en
general.

Desde la Comisidn de Igualdad se considera que el teletrabajo favorece la conciliacidn, siempre y
cuando se respete el horario establecido en convenio y con sus pausas de descanso y una jornada
laboral definida. Por su parte la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn de Datos
Personales y garantia de los Derechos Digitales, recoge el derecho a la desconexién fuera del
horario laboral a fin de limitar el uso de las tecnologias de la comunicacidon para garantizar el
tiempo de descanso y vacaciones de las personas trabajadoras, asi como de su intimidad personal
y familiar. Se trata de diferenciar el tiempo del trabajo, del tiempo de la vida privada.

g) Licencias no retribuidas. El personal con al menos un afo de servicio efectivo, podra
solicitar licencia sin sueldo. La concesion de dicha licencia estara supeditada a las necesidades del
servicio. La duracidon acumulada de las licencias no podra exceder de 6 meses cada dos afios. La
peticidn se cursara con 20 dias de antelacién a la fecha prevista para su disfrute y la denegacion,
en su caso, deberd ser motivada y resuelta en el plazo de 10 dias desde su recepcién. Transcurrido
dicho plazo sin denegacidn se entenderd estimada.
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h) Permisos y licencias retribuidos. El trabajador o trabajadora, previo aviso y justificacion,
podra ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el
tiempo siguiente:
° Quince dias naturales al afio en caso de matrimonio o convivencia justificada en el
Registro de Parejas de Hecho desde que se constituya el mismo en los municipios
correspondientes.

° Tres dias laborables ininterrumpidos por nacimiento, adopcién o acogimiento de hijo/a.

° Cinco dias en caso de fallecimiento de cényuge o conviviente y parientes hasta primer
grado de consanguinidad o afinidad.

° Tres dias en casos de fallecimiento de familiares de segundo grado, y si debiera
desplazarse fuera de la isla, el permiso sera de 4 dias.

° Dos dias en caso de fallecimiento de parientes de tercer grado.

° Un dia en caso de fallecimiento de familiares de cuarto grado.

° Cinco dias naturales a partir del primer dia laboral del hecho causante, en caso de

enfermedad grave u hospitalizacion de parientes hasta primer grado de consanguinidad o
afinidad. En caso de segundo grado de consanguinidad o afinidad, dos dias. Cuando con tal
motivo el trabajador o trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de 4
dias.

° En el supuesto de maternidad, adopcién, acogimiento y cuidado de familiares, serd de
aplicacion lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y demas legislacion vigente.

° La trabajadora o en su defecto, el trabajador, con un hijo menor de 9 meses tendrd
derecho a un permiso de una hora diaria de trabajo. Este periodo podra dividirse en dos
fracciones de media hora cada una, o sustituirse por una reduccion de la jornada normal en una
hora. En el caso de un menor entre 9 y 12 meses, se tendrd derecho a este mismo permiso con la
reduccion proporcional del salario. Este derecho podra ser disfrutado indistintamente por el
padre o por la madre en caso de que ambos trabajen, debiendo justificar que no lo esta haciendo
el otro conyuge. La trabajadora previo acuerdo con la empresa podra acumular las horas de
lactancia y unirlas a la baja de maternidad.

° Se tendrd derecho a permiso por el tiempo necesario para el cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico y personal en los casos que determine el Estatuto de los
Trabajadores.

° Seis dias por asuntos particulares cada afio natural o los dias que en proporcion
correspondan si el tiempo de trabajo es inferior al afio. Ademas un dia adicional de asuntos
particulares, por cada 10 afios de antigliedad, siendo el maximo de 10 dias anuales.

° Un dia por traslado de domicilio. A partir de 35 kildmetros, dos dias.

° Cinco dias por traslado de centro de trabajo por mutuo acuerdo que implique cambio de
domicilio.

° Derecho al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a exdmenes finales,

liberatorios y demads pruebas de aptitud cuando se cursen con regularidad estudios académicos o
profesionales oficiales durante los dias de su celebracién siempre que los mismos coincidan con el
horario de trabajo.

° Se facilitara la asistencia a jornadas, cursos, seminarios y congresos cuando estén
claramente relacionados con la actividad profesional del solicitante.
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° Se consideran no laborables los dias 24 y 31 de diciembre y si coinciden con sabado o
domingo, se disfrutara el dia anterior laboral el 50% de la plantilla y el posterior laboral el otro
50%.

8.5.Retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y hombres

En virtud de los datos proporcionados por el Departamento de Personal de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. relativos a la cuantia de los diferentes Conceptos Retributivos, se ha realizado
una comparacién de la cuantificacion de los distintos conceptos retributivos existentes
diferenciados entre hombres y mujeres y en la actualidad en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA,
S.A., estos no presentan ninguna diferencia por razén de sexo, como puede verse en la tabla de
conceptos retributivos, que se muestra a continuacion.

Tabla retributiva de salarios anuales 2020 segun convenio:
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Existen no obstante ligeras diferencias salariales entre mujeres y hombres, pero las mismas no se
derivan de las cuantias de los diferentes conceptos retributivos sino, de un lado, del diferente
nimero de mujeres y hombres en cada categoria, del diferente nimero de hombres y mujeres
ocupando puestos de responsabilidad, y de que tengan dentro de su salario otro tipo de
complementos (de transporte, coordinacion, etc...), o mantengan consolidados determinados
importes superiores a los recogidos en este lll Convenio Colectivo y adjudicados en etapas
anteriores al mismo, que conforman el denominado complemento ad personam.

Los datos proporcionados por el Departamento de Personal se muestran a continuacién.

29



Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla FIJA

Unidad Organizativa Sal. M. % Sal. H. % Total

Alta Direccién -€ 0% 63.466,92 € 100% 63.466,92 €
Dpto. Econémico-Adm. 119.469,22 € | 100% 0€ 0% 119.469,22 €
Dpto. Intervencion -€ 0% 47.540,27 € 100% 47.540,27 €
Dpto. Juridico y Contratacion -€ 0% 51.342,48 € 100% 51.342,48 €
Dpto. de Recursos Humanos 116.288,37 € | 100% 0€ 0% 116.288,37 €
Dpto. de Planificacion y| 633.943,18 € 58% 456.610,03 € 42% | 1.090.553,21 €
Recaudacién no Automatizada

Dpto. Materia Tributaria 627.780,20 € 59% 429.494,47 € 41% | 1.057.274,67 €
Dpto. de Tic 56.379,48 € 25% 172.658,81 € 75% 229.038,29 €
Dpto. de Recaudacion 558.547,87 € 74% 197.233,75 € 26% 755.781,62 €

La tabla anterior muestra el salario medio anual de cada unidad organizativa y para cada sexo,

correspondiente a la plantilla fija. Aunque se detectan diferencias significativas en los salarios

entre hombres y mujeres, interpretamos que tales diferencias se deben fundamentalmente a que

los puestos de responsabilidad estan ocupados por el sexo masculino. Esto supone una clara

desigualdad. La tabla, por tanto, resulta de poca utilidad para detectar diferencias salariales, en

igualdad de trabajos realizados, por razén de género, ya que en la empresa hay un nimero mayor

de mujeres, aunque en los puestos de responsabilidad esta mayoria no se refleja.

Cabe destacar que aquellas unidades compuestas por un solo miembro ocupando cargos de

responsabilidad estan todas compuestas por hombres, como son, la Direccion de la Empresa vy los

Departamentos de Intervencion o el Juridico y de Contratacion.
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Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla Eventual

Unidad Organizativa Sal. M. % Sal. H. % Total

Alta Direccién - €] 0% - € 0% - €
Dpto. Econémico-Financiera - € 0% - € 0% - €
Dpto. Intervencion - €] 0% - € 0% - €
Dpto. Juridico y Contratacién - € 0% - € 0% - €
Dpto. de Recursos Humanos - € 0% - € 0% - €
Dpto. de Planificacién vy 6.391,39€ | 10% 58.407,36 €| 90% 23.182,38 €
Recaudacién no Automatizada

Dpto. Materia Tributaria 358.539,40€ | 89% 4244484 €| 11% 400.984,24 €
Dpto. de Tic - € 0% - € 0% - £
Dpto. de Recaudacion - € 0% 21.513,09 €| 100% 21.513,09 €

La correspondiente tabla para la plantilla temporal presenta diferencias significativas siendo

mayoritaria la temporalidad entre mujeres que entre hombres, lo que por otro lado, teniendo en

cuenta que la mayor parte de la plantilla es femenina, no resulta extrafio.

Veamos a continuacidon la tabla correspondiente al salario medio anual en cada categoria

profesional, y de cada sexo. Al agrupar aqui al personal por categoria profesional, los valores

mostrados si pueden ser mas ilustrativos de las diferencias salariales por razén de género.
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Salario Medio Anual de cada CATEGORIA LABORAL para cada sexo:

389.045,17 €

73.618,09 €

144.748,18 €

153.622,89 €

314.468,45 €

221.846,30 €

117.187,85 €

Si en la tabla anterior eliminamos las categorias en las que no estan presenten los dos sexos,
obtenemos la siguiente:

32



Salario Medio Anual de cada CATEGORIA LABORAL para cada sexo:

389.045,17 €

73.618,09 €

144.748,18 €

153.622,89 €

314.468,45 €

221.846,30 €

117.187,85 €

Asi expresada, la tabla muestra ligeras diferencias en la todas las categorias, salvo en la categoria
de administrativo, en la que el total del salario femenino es mayor y la de Programador en la que
ocurre justo al revés.

Resulta interesante también afiadir los salarios medios de hombres y mujeres en cada tipo de
puesto de trabajo.

Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:

67.542,00 €

299.578,94 €

103.208,28 €




73.618,09 €

224.622,46 €

153.622,89 €

221.846,30 €

314.468,45 €

117.187,85 €

41.195,08 €

Procediendo ahora como en el caso de las categorias profesionales, es decir, eliminando
aquellos puestos en los que no estan representados los dos sexos, obtenemos la tabla siguiente:

Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:

299.578,94 €

103.208,28 €

73.618,09 €




Sal. H. %

224.622,46 €| 14% 409.283,37 €

153.622,89 €| 49% 310.814,36 €

221.846,30 €| 81% 274.260,85 €

314.468,45€| 19% | 1.625.840,89 €

117.187,85 €| 36% 328.547,84 €

1.599.197,84 €| 40% | 4.036.483,36 €

En coherencia con la tabla anterior, se desprenden diferencias salariales por razén de género en
casi todos los puestos de trabajo, salvo en analistas programadores o en la Jefatura de Proyectos.

Finalmente, se aporta el cuadro relativo a los conceptos retributivos de responsabilidad y
coordinacion. El concepto retributivo de coordinacion es percibido por 6 personas, 5 de las cuales
son mujeres. Mientras que el concepto retributivo de Responsabilidad es percibido por 6 hombres
y 2 mujeres. Teniendo en cuenta que el nimero de mujeres fijas en el afio 2021 en la empresa es
de 70, lo que representa un 51,85% de la plantilla fija, frente al de hombres fijos que es de
30,37% resulta llamativo que el porcentaje de mujeres que perciben un concepto retributivo
asociado a la responsabilidad es de un 25% frente al 75% de hombres que lo perciben. Por
contra, el concepto retributivo de coordinaciéon y Jefe de Proyectos, mandos intermedios, lo
perciben 7 mujeres y tres hombres, lo que representa en porcentaje un 70% y un 30%
respectivamente, que estd mas acorde con la representacion por géneros en la empresa en la que

las mujeres son un 63,70% y los hombre un 36,30%.

HOMBRE | % H

TECNICO/GRADO MEDIO 6 75% 8

TECNICO/GRADO MEDIO 7 70% 3| 30% 10

HOMBRE | % H
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Coordinacion TECNICO 5 83% 1] 17% 6
Coordinacién TECNICO GRADO MEDIO 1| 100% of 0% 1
Jefe de proyecto TECNICO 1 33% 2| 67% 3
Responsabilidad TECNICO 2 25% 6| 75% 8
Total 9 50% 9| 50% 18

8.6.Infrarrepresentacion femenina

Para responder a la cuestién de la posible existencia de sesgos sexistas que afectan a la
infrarrepresentacion de la mujer en determinados ambitos de la empresa, asi como a la
sobrerrepresentacidon en otros ambitos de la misma, analizamos a continuacién, de un lado, las
respuestas al cuestionario de género planteado al personal de la entidad, y de otro, el
organigrama de la empresa visto desde diversas perspectivas.

Respuestas al cuestionario

El cuestionario “Percepcién de la Igualdad entre mujeres y hombres en ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. ” planted varias cuestiones de interés en relacién al sesgo sexista que pudiera
existir vinculado a sobre o infra representacién de la mujer en la empresa (Cuestién 6 y Cuestion 7
del mismo). A continuacidn exponemos el resultado obtenido, junto a la conclusién que se deriva
del mismo:

6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a

mujeres y hombres. (1-bajo 4-alto)

H/M
VALORACION RESPUESTAS %
8 o |8 19,05%
1
2 o |2 4,76%
2
5 3 o |3 7,14%
——
. 19 7 (12| 4524%
Ns/Nc 10 3 |7 23,81%
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| 42 10 | 32

Conclusidn: La respuesta sobre la promocidn a puestos directivos esta repartida entre los que dan
una baja valoracidn plantilla (casi un 20% de las respuestas), los que no saben/no contestan (cerca
de un 24%) y los que perciben que ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres son cerca de un 52%.

Al discriminar resultados por género, resulta curioso que el 20% de respuestas con baja valoracién
a la empresa sobre las posibilidades que la empresa ofrece a la hora de promocionar por igual a
mujeres y hombres corresponden a mujeres. Aunque sigue siendo mayoritaria la respuesta por
parte de estas que creen que las posibilidades que se ofrecen son las mismas.

7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas

oportunidades seas mujer u hombre. (1-bajo 4-alto)

H/M
VALORACION RESPUESTAS %
6 0 |6
1 14,29%
3 0 |3 \
2 7,14% \
9 118
3 21,43%
21 8 |13
4 50,00%
3 1|2
Ns/Nc 7,14%
42 10 | 32

Conclusidon 7: En términos globales, el nimero de respuestas con valoracion alta (3 y 4)
representa cerca del 70% (50% y 21,43%). Al desglosarlo por sexos, se observa también la misma
respuesta; por tanto, la plantilla percibe que la carrera profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u hombre.

Organigrama de la empresa

El documento “Diagndstico de situacién” contiene un analisis cuantitativo del organigrama de la
empresa vigente a 31/12/2021, que ha sido ademas complementado con algunas perspectivas
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que se han considerado relevantes. Todas las tablas citadas a continuacién pertenecen al citado
documento.

La composicién general de la empresa, como puede verse en Tabla 1, muestra una plantilla con
mayor representacion femenina un 65% frente a un 35%. Por lo que en los datos globales no sélo
no existe infrarrepresentacién femenina sino una sobrerrepresentacion.

Plantilla Fija y Temporal ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. 2020 M %M H % H TOTAL

PLANTILLA CON CONTRATO FlIO 72 62% 44 38% 116

PLANTILLA CON CONTRATO
TEMPORAL 14 82% 3 18% 17

PLANTILLA TOTAL DE LA ENTIDAD 86 65% 47 35% 133

Atendiendo a la composicidn de las unidades organizativas que muestra la tabla 2, encontramos
departamentos tanto masculinizados (Direccion Gerencia, Servicios Juridicos e Intervencion)
como feminizados (Econdmico Financiero y Recursos Humanos). Actualmente la Direccion de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. esta ocupada por un hombre, aunque a lo largo de su
trayectoria la composicion ha estado equilibrada en cuanto a género, ya que desde su creacién en
el afio 1995 el género ha cambiado siendo el total de Directores Gerentes 8 hasta la actualidad,
con 4 mujeres y 4 hombres que han ostentado el mando en la empresa.

En cuanto al resto de departamentos, se desprenden mds desigualdades a favor del nimero total
de mujeres, aunque por contra si analizamos puestos de trabajo concretos podemos percibir que
en el departamento de Planificacidn concretamente en referencia a los puesto informaticos estan
mayoritariamente ocupados por género masculino, mientras que en los puestos de la rama
administrativa el género mayoritario es femenino.

Cabe sefialar también que en relacidén a los puestos de responsabilidad, la mayoria de ellos
recaen en el género masculino, si bien en contraposicion los puestos intermedios de coordinacion
y jefes de proyectos la mayoria corresponde al género femenino.

También es importante destacar la disposicion del Consejo de Administracion de ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. cuya composicién es marcadamente masculina (6 miembros, de los
cuales solo 2 son mujeres, representando el 33%). La Junta General y la Presidencia del Consejo
estdn representadas por hombres.

Por lo dicho, a modo de conclusién se pone de manifiesto la existencia de:
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° Infrarrepresentacidon femenina en el reparto de puestos de responsabilidad (Consejo de
Administracion, Gerencia y Jefaturas de Departamento), asi como en la composicién de varios
Departamentos (Intervencidn y Juridico). De otro lado, existe cierto desequilibrio aunque no
excesivamente marcado entre mujeres y hombres con Titulacion Universitaria Superior (64%
frente a 36%). Lo que deja de manifiesto que siendo el total de plantilla mayoritariamente
mujeres y habiendo mds mujeres con titulacién universitaria, sin embargo los puestos de mayor
responsabilidad estan a cargo del género masculino.

. Sobrerrepresentacion femenina en las unidades organizativas relacionadas con la
gestién y administracion de la empresay el drea de Recursos Humanos, en las que el personal
administrativo estd compuesto en un 100% de mujeres.

] Falta de interés del personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. . El cuestionario
solo fue respondido por un total de 42 personas de una plantilla de 135, lo que representa un
31% de la plantilla.

8.7. Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo

La empresa cuenta desde el 31 de octubre de 2018 con un Protocolo de Actuacion del Acoso
Laboral, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa europea, Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro y, a la normativa nacional,
Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del cddigo penal; Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales; Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El objeto de dicho protocolo es el establecimiento de compromisos en orden a la informacion,
prevencion, mediacion y supresion de conductas en materia de acoso en el trabajo, asi como el
establecimiento de un procedimiento interno, sumario y rodeado de las garantias de
confidencialidad que la materia exige, con el fin de canalizar las quejas que puedan producirse y
propiciar su solucién dentro de la Empresa.

Por otro lado, pese a que el protocolo se elaboré en 2018, no ha tenido la difusién adecuada por
lo que se desprende de la respuesta mayoritaria a la pregunta 14 del cuestionario:

14.- La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de
sexo.

La respuesta es mayoritariamente negativa, por lo que claramente la percepcién es que la
empresa no ha cumplido con la normativa de dar a conocer el plan de acoso sexual o por razén
de sexo. Sin que se perciba una diferencia entre las respuestas de ambos sexos.
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9. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, ASi COMO SU
VIGENCIA Y PERIODICIDAD EN LOS TERMINOS ESTABLECIDOS EN
EL REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD
RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidon necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion.

Se trata de un registro cuantitativo (no nominativo) que recoge los valores promedio de los
salarios y los complementos salariales, con los datos desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. No se
incluyen percepciones extrasalariales, porque no existen en la entidad.

La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. Es preciso indicar, que tal y como se ha desglosado en el apartado 8.5 del
Diagndstico de situacion relativo a “las retribuciones y auditoria salarial entre mujeres y
hombres”, las diferencias detectadas, es decir la brecha salarial, es poco significativa, rondando
el 1%. Ademas, por los datos se puede interpretar que la misma se debe a la aplicacidn de los
distintos conceptos retributivos a las personas sin distincidn de género, como por ejemplo ocurre
con el importe correspondiente al complemento de antigliedad, complementos personales.

10. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas a desarrollar clasificadas por materias y numeradas correlativamente incluyen,
conforme a lo previsto en el articulo 64 de la LOIEMH para la Administracién General del Estado,
los siguientes contenidos:

Los objetivos por alcanzar

La descripcion de la medida

Los 6rganos responsables de ejecucién
Indicadores de impacto y/o de ejecucién

v wN e

Fecha prevista de inicio

10.1. En materia de seleccion y contratacion:
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Medida 1: Discriminacidon positiva en el acceso a la Oferta de empleo convocada en
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

Objetivo:  Procurar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa.

Descripcion de la medida: Dar preferencia en el acceso al puesto de trabajo, a la persona que, en
igualdad de condiciones (una vez contemplados los principios de igualdad, mérito y capacidad) en
igualdad de puntuacién, se corresponda con el sexo infrarrepresentado en la categoria y
departamento al que corresponda el puesto.

Organo responsable: Departamento de Personal /Comisién de Baremacion.

Indicadores:

> Verificacién de la inclusidn de la clausula de discriminacidn positiva en el procedimiento
de seleccidn.

> Numero de procesos de seleccidn en los que se ha aplicado la cldusula de preferencia.

> Numero, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de seleccion.
> Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata.

Medida 2: Garantizar la presencia paritaria de hombres y mujeres en la composicion
de la Comisidon de Baremacidén de cada proceso.

Objetivo: Garantizar la presencia equilibrada de ambos sexos en los tribunales seleccionadores
designados para cada oferta de empleo.

Descripcion de la medida: Con el fin de conseguir el objetivo planteado se establece que la
Comisidn de Baremacién sea paritaria, siempre que se den las condiciones para ello.

Organo responsable: Departamento de Personal /Comisién de Baremacion.

Indicador: Numero de convocatorias totales / nimero de convocatorias, en las que el tribunal
tiene una composicion paritaria en materia de género.

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata.

10.2. En materia de clasificacion profesional y la promocidon

Con el objetivo basico de garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacién entre
hombres y mujeres en la clasificacién profesional y promocién, se proponen las siguientes
medidas:

Medida 3: Revisar y modificar en caso necesario la definicion de grupos profesionales
para garantizar la ausencia de discriminacion entre mujeres y hombres.
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Objetivo: Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacién profesional.

Descripcidon de la medida: La definicion de los grupos profesionales se ajustard a criterios y
sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo,
criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de
discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas,
en todo caso, cumpliran con lo previsto en el art. 28.1 del ET.

Organo responsable: Departamento de Personal/Comisién Negociadora Convenio.

Indicadores:
> Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la revisién de la clasificacion
profesional.
> Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporando la

perspectiva de género.

Fecha Prevista de Inicio: Proxima negociacidn Convenio.

Medida 4: Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos
neutros en la denominacion de la clasificacion profesional.

Objetivo: Adecuar el uso del lenguaje en la descripcidn de la clasificacidon profesional.

Descripcidon de la medida: Revisar y modificar en caso necesario la definicién de los grupos
profesionales de la clasificacidn profesional para adaptarla al uso de lenguaje no sexista.

Organo responsable: Departamento de Personal/Comisién Negociadora Convenio.
Indicador: Verificar si se ha realizado la revisidn y qué términos ha hecho falta modificar.

Fecha Prevista de Inicio: Préoxima negociacidn Convenio.

Medida 5: Incluir medidas de accion positiva dirigidas a eliminar o compensar
situaciones de infrarrepresentacion en la promocion interna.

Objetivo: ajustar los ascensos y la promocidn profesional en la empresa a criterios y sistemas que
tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta,
entre mujeres y hombres.

Descripcion de la medida: Dar preferencia en el acceso al puesto de trabajo, a la persona que, en
igualdad de condiciones o igualdad de baremaciéon, se corresponda con el sexo
infrarrepresentado en la categoria y departamento al que corresponda el puesto.

Organo/s responsable/s: Departamento de Personal / Comisién Baremacion
Indicadores:
> Seguimiento que recoja informacién de las promociones con el nimero de procesos de

promocién realizados y el numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
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presentadas y de las personas que participan en los procesos de promocién y de las personas que
promocionan.

> Verificar si se ha modificado el procedimiento de promociéon para incorporar la
perspectiva de género en el mismo.

Fecha Prevista de Inicio: Desde la aprobacion del Plan

Medida 6: Requisito de Formacion en igualdad de género.

Objetivo: Incluir la perspectiva de género en la gestion del personal, para nuevos puestos con
responsabilidad sobre el personal.

Descripcidon de la medida: En los procesos de promocidn interna, o de seleccion mediante
provisidn externa, promovidos para puestos en los que se vaya a realizar gestién de personal (ya
sean puestos directamente vinculados al departamento de Personal, o puestos con
responsabilidad sobre equipos de trabajo), incluyendo como baremo especifico la formacién en
igualdad de género, de modo que permita una mejor gestiéon del personal bajo su direccion.
Incluir en los procesos de seleccion valoracién correspondiente a la formacién en igualdad de
género como criterio de baremacion.

Organo/s responsable/s: Departamento de Personal / Comisién Baremacion
Indicadores:

> Numero de procedimientos de promocidn interna o de provisién externa en los que se
incluye este criterio de baremacion.

> Numero de procedimientos en los que promocionan o acceden por provision externa
personas con formacién en igualdad de género.

Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer afio desde la aprobacién del Plan

10.3. En materia de Formacion:

Medida 7: Divulgacion del Plan de lgualdad de Género en ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A.

Objetivo: Dar a conocer al personal los contenidos, objetivos, medidas de ejecucién e indicadores
de impacto del Plan de Igualdad entre la plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .

Descripcidon de la Medida: Comunicacion del Plan de Igualdad a cada persona de la entidad a
través del correo electréonico corporativo. Publicacion del mismo en el Portal del Empleado.
Realizacién de campafias y/o jornadas de difusién del Plan de Igualdad de género. Con caracter
enunciativo las campafias informaran de la obligacion legal de la empresa de disponer de un plan
de Igualdad e informardn de su contenido esencial, qué implica su implantacidn y cudles son sus
objetivos.

Organo/s responsable/s: Comision de Igualdad.
Indicadores:
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> Correo enviado a cada miembro de la plantilla, n2 de campafias y/o jornadas realizadas al
afo.

> Evaluacion por medio de cuestionarios del n? de personas que valoran positivamente
contar con un Plan de Igualdad, desagregados por sexo vy, tasa de no respuesta.

Fecha Prevista de Inicio: Con cardcter inmediato, tras la aprobacién del Plan de Igualdad.

Medida 8: Campaiia de sensibilizacion sobre la igualdad de género y su importancia.

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en las actuaciones del personal, como principio
universal en el funcionamiento de la organizacién y en el desempeno del personal a su servicio y,
sensibilizar a trabajadoras y trabajadores de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. sobre la
importancia de alcanzar la igualdad real.

Descripcidn de la Medida: Preparacion de correos informativos acerca de:

- Fomento del uso no sexista del lenguaje.
- Corresponsabilidad y conciliacidn. Permisos y licencias.
- Deteccidn y superaciéon de elementos discriminatorios subyacentes.

Organo/s responsable/s: Departamento de Personal / Comité de Formacidn

Indicadores:

> Publicacién del Cronograma.

> Numero de correos de difusidon enviados.
> Verificar el envio de los correos en fecha.

Fecha Prevista de Inicio: Elaboracién, durante el primer trimestre tras la publicacion del Plan, de
un cronograma detallando fechas de envio de los correos informativos. Desarrollo de la campania
segun dicho cronograma.

Medida 9: Plan de formacion anual en igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA,
S.A..
Objetivo: Impulsar y garantizar la formacién y capacitacién en igualdad de calidad, asi como el

disefio de una ruta formativa en la materia de igualdad de género. Deberd contemplar
explicitamente:

> Formacidn orientada a responsables de equipos de trabajo.
> Formacién orientada al conjunto del personal.
> Formacién orientada al Seguimiento y Evaluacidn del Plan.

Descripcidon de la Medida: Incluir en los planes anuales de formacidn contenidos y criterios
metodoldgicos comunes relacionados con la igualdad, la transversalidad de género, la violencia de
género y otras situaciones de especial vulnerabilidad, en las acciones formativas de cada uno de
los ambitos, de forma que se garanticen estandares esenciales de profesionalidad y excelencia
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Organo/s responsable/s: Comité de Formacién

Indicador:
> N2 de acciones formativas ejecutadas.
> Porcentaje de acciones formativas no explicitamente orientadas a Igualdad, en las que se

incluye, a modo de materia transversal, los contenidos y criterios metodolégicos comunes en
igualdad.
> Evaluacion mediante cuestionario.

Fecha Prevista de Inicio: al afio siguiente de la aprobacién del Plan.

Medida 10: Formacion especifica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razén de
sexo.

Objetivo: Formar y garantizar que los miembros del Comité y Seguridad Salud de ASISTENCIA
INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. disponen de formacién y capacitaciéon especifica en materia de
acoso, garantizando que dispone de formacién especifica el personal encargado del seguimiento y
evaluacion del Protocolo de Acoso Moral, Sexual y por razén de sexo.

Descripcidn de la Medida: Formacidn especifica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razén
de sexo estableciendo acciones formativas para los miembros del Comité de Seguridad y Salud de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , garantizando unas condiciones iddoneas para que
puedan elaborar, renovar en su caso, distinguir situaciones y aplicar el Protocolo de Acoso Moral,
Sexual y por razén de sexo en el ambito de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .

Organo/s responsable/s: Comisién de Igualdad.

Indicadores:
> Numero de acciones formativas ejecutadas.
> Formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a direccion,

mandos intermedios y personas responsables de la gestion de personal.
> Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

Fecha Prevista de Inicio: En el segundo semestre del aiio tras la aprobacién del Plan de Igualdad.

10.4. En materia de condiciones de trabajo y el ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medida 11: Difusién y fomento de las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad.

Objetivo: Fomentar y formar en el terreno de la corresponsabilidad en el hogar a las personas
trabajadoras de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .
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Descripcion de la Medida: Difundir las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad al conjunto
de la plantilla mediante comunicacién por correo electrdnico e incorporando un documento que
recoja las principales medidas de conciliacién en el Portal del Empleado.

Organo/s responsable/s: Departamento de Recursos Humanos.
Indicador:

> Verificacion de la elaboracién de documentos informativos sobre medidas de conciliacidon
y corresponsabilidad.

Fecha Prevista de Inicio: En el primer afio tras la aprobacion del Plan de Igualdad

Medida 12: Incluir en el Plan Anual de Formacion formacidn especifica relacionada con
la corresponsabilidad familiar.
Objetivo: equilibrar la responsabilidad de hombres y mujeres en la familia con la finalidad de

eliminar obstaculos que limiten la igualdad plena en el desarrollo de la carrera profesional de los
empleados y empleadas de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .

Descripcidn de la Medida: Incluir en el plan anual de formacidn formacién especifica relacionada
con la corresponsabilidad para impulsar el fomento de la corresponsabilidad, rompiendo con las
formas tradicionales de organizacién social en los usos de tiempos que llevan a desequilibrios en
la conciliacidn (permisos no retribuidos y teletrabajo, especialmente).

Organo/s responsable/s: Comité de Formacion.

Indicadores:

> Verificar la inclusidn de la formacion especifica en corresponsabilidad en el Plan Anual de
Formacién

> NuUmero y porcentaje desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y
medidas.

> Evolucion en el uso de las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad por sexo.

Fecha Prevista de Inicio: A partir de la aprobacién del Plan de Igualdad, en el siguiente Plan de
Formacion

10.5. En materia de Infrarrepresentacion femenina:

Medida 13: Eliminacion del techo de cristal.

Objetivo: Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa incluyendo Jefaturas de Departamento, Gerencia y Consejo de Administracion..

Descripcidon de la Medida: Andlisis y determinacién por la Comisidon de Igualdad de cotas de
participacion ineludibles, para lograr la participacion de la mujer en el margen 60%-40%, en
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ambitos donde no se produzca; elaboracién de escritos a las o los responsables de dichos drganos
instando a que se adopten medidas para conseguir el objetivo sefialado; la promocion hacia
cualquier puesto en los dmbitos mencionados elegira preferentemente a una mujer frente a un
hombre, cuando se den condiciones de igualdad entre ambas personas.

Organo/s responsable/s: Comisidn de Igualdad.

Indicadores:

> Traslado al Gobierno de Canarias de la necesidad de que el Consejo de Administracion de
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. disponga de una composicion paritaria.

> Traslado a la Direccién de la Empresa de la necesidad de que los puestos de

responsabilidad sean ocupados de manera paritaria entre hombres y mujeres.

Fecha Prevista de Inicio: en el primer afio tras la aprobacién del Plan de Igualdad.

10.6. En materia de Prevencion del Acoso Moral, Sexual y Acoso por razon
de sexo

Medida 14: Realizar actuaciones de informacion sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo actual.

Objetivo: Difundir el Protocolo de Actuacidn contra el Acoso Moral, Sexual y Por razén de sexo.

Descripcion de la Medida: Realizar actuaciones de informacién sobre el contenido vy
procedimiento establecido en el Protocolo.

Organo/s responsable/s: Departamento de Recursos Humanos.
Indicador:
> Verificar la distribucidn del protocolo.

Fecha Prevista de Inicio: En el plazo de un mes tras la aprobacién del Plan de Igualdad.

Medida 15: Elaboraciéon de nuevo Protocolo de actuacion contra el Acoso Moral, Sexual
y Por Razdn de Sexo para ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

Objetivo: Actualizar el protocolo de Acoso Moral, Sexual y por razén de sexo que regule la
actuacion de la empresa en el supuesto de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo, con el
fin de prevenir, proteger a las victimas y poner fin a la situacién que vive en su entorno laboral.

Descripcion de la Medida: Elaboracion por la Comisién de Igualdad, en colaboracién con el
Comité de Seguridad y Salud, de la actualizaciéon del Protocolo para la prevencidn del Acoso
Laboral, que incluya todos los tipos de Acoso (Moral, Sexual y por razén de sexo...) que actualice
su contenido y que recoja de una manera mas visual y explicativa qué actos pueden entenderse
como constitutivos de un acoso.

Organo/s responsable/s: Comision de Igualdad.
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Indicador:
> Aprobacién y difusiéon del nuevo Protocolo.

Fecha Prevista de Inicio: Tras la formacion especifica en igualdad.

10.7. En materia de comunicacidn inclusiva y no sexista

Medida 16: Uso del lenguaje inclusivo con caracter general.

Objetivo: Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas.

Descripcion de la Medida 16: Difundir a toda la Organizaciéon el Manual elaborado por el
Gobierno de Canarias sobre el uso del lenguaje inclusivo (GUIA-2-INCLUIDAPPS.-Normas-basicas-
del-lenguaje-inclusivo) solicitando su aplicacion en cualquier tipo de comunicacidn. Revisar y
actualizar la comunicacidn y publicacién de la empresa para incorporar un uso del lenguaje no
sexista e inclusivo.

Organo Responsable: Comisién de Igualdad
Indicadores:

> Listado de documentos y elementos de comunicacién visual revisados y cambios
realizados.
> Verificar difusion del mencionado manual.

Fecha Prevista de Inicio: Dentro del primer trimestre, después de la aprobacion del plan vy
durante toda la duracién del Plan de Igualdad.

11. IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS, TANTO
MATERIALES COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE CADA UNA DE
LAS MEDIDAS Y OBIJETIVOS.

Para el cumplimiento de los objetivos marcados en el presente Plan, ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. pondra a disposicidon del mismo, los recursos econémicos disponibles para ello
en el momento de su implantacién, de modo que, principalmente se pueda afrontar la formacidn
esencial para el arranque del mismo, ya que este tipo de medidas van a suponer un gasto para la
empresa.

En caso de no existir inicialmente dotacién econdmica suficiente, para cumplir con todos los
objetivos formativos planteados, ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. procurara dar acceso a
su personal a cursos bonificados por la Fundacién Tripartita, de modo que se minoren los costes,
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ademas la Comisién de Igualdad procurard estar permanentemente informada sobre los cursos
gue con caracter gratuito se ofertan por las administraciones, como por ejemplo los del Instituto
de las Mujeres, o incluso por entidades privadas, de modo que puedan llegar al personal.

Como recursos materiales ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. procurard que el personal
implicado en el desarrollo del plan, cuente con la maxima disponibilidad para atender su
cometido, de modo que se le dé la importancia que el asunto requiere y cuenten con el
tiempo necesario para su dedicaciéon. Ademds pondrd a disposicidon, tanto de la Comisidon de
igualdad como de la Comisién de seguimiento del plan, las salas de reuniones y
videoconferencias disponibles en sus distintas instalaciones, material de oficina, un espacio
especifico en el sistema de gestidn interna de la empresa para publicar informacion y formacién
sobre este asunto para la plantilla.

12. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS
DEL PLAN DE IGUALDAD.

El Plan de Igualdad sera de aplicacidon inmediata una vez sea aprobado, no obstante para una
aplicacion ordenada de las medidas, a continuacién se establece por bloques el plazo previsto
para el inicio de su ejecucidon y duracién, de conformidad con lo siguiente cronograma que
incluye también la temporalizacién de la evaluacién y seguimiento del plan (para una mayor
claridad, dichas medidas se adjuntan como ANEXO VIl y el cronograma en el ANEXO VIII).

13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA.

Al seguimiento del plan debe darsele la importancia que precisa, es decir, no debe entenderse
como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio inicial y se realizard en paralelo con
la ejecucion. Con él se realizard un control y una verificacion de que la ejecucién de las medidas
adoptadas se ajusta a las previsiones del plan vy, a la vez, se podrd detectar posibles desajustes
dando la posibilidad de adoptar medidas que corrijan las situaciones

Con tal finalidad, se establece la realizacién de un seguimiento y evaluacién puntual de cada
actuacién desarrollada, asi como un seguimiento y evaluacién de las actuaciones planificadas y
desarrolladas en cada semestre. La revision y evaluacidn global del estado de implementacidn del
Plan se efectuara cada afio. Esta revision periddica servird para realizar los ajustes y mejoras
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necesarios del programa de actuaciones previsto y del Plan de Igualdad. Se efectuara una revision
final del Plan en marzo de 2026.

14. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U
ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE
IGUALDAD.

Las partes acuerdan que quienes integran el Grupo de trabajo, designado por la Comision de
Igualdad, sean también quienes realicen el seguimiento de las medidas implantadas tras su
aprobacion, llevando a cabo el control de la aplicacidn de las medidas.

Este drgano recibird y analizara la informacién relativa a la ejecucién de acciones, acordando su
revisién cuando lo estime necesario.

Esta comisidn analizard de forma anual los indicadores de ejecucidn y de impacto de las medidas
adoptadas, sus funciones principales seran:

> Supervisar la implementacidon de cada medida de forma individualizada a través de la
persona o departamento responsable de su ejecucion.

> Revisar los indicadores definidos para cada una de las medidas

> Disefiar una ficha de seguimiento de medidas, en donde se consignara la informacién
sobre la implantacién de cada una, utilizando para ello los indicadores establecidos. Esta ficha la
cumplimentaran las personas responsables de la puesta en marcha de cada medida vy
trasladada, posteriormente, a la Comisién de Seguimiento (fichas incluidas en el ANEXO IX).

El grupo de trabajo elaborard un informe que sera presentado a la Comisién de Igualdad, en el
gue se resumird toda la informacién sobre la ejecucion de las medidas e indicara de forma clara,
gué acciones se estan ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, los obstaculos
que se estan presentado, el grado de participacidon, qué cambios y/o avances se estan
produciendo y en general cualquier otra circunstancia que considere destacable.

15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y DE RESOLUCION DE
POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA
APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION.

Cualquier modificacidn legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en este
Plan quedard incorporada al mismo automaticamente, no siendo preciso ningln pacto expreso
entre las partes para ello; sustituira lo previsto en éste, no obstante, si una de las partes lo
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solicitara una vez consensuado entre ambas; se podran redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de las medidas originales por las que se vayan a incorporar al Plan por
necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la negociacidon colectiva o por
situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

Si en el informe anual elaborado y presentado por la Comisidon de seguimiento a la Comisidn de
Igualdad, se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o alguna otra circunstancia similar
gue impida la correcta aplicacion de las medidas incluidas en el Plan, esto sera objeto de estudio
por la Comisidn a los efectos de aprobar medidas correctoras o en su caso la implantaciéon de
nuevas medidas cuya necesidad se haya puesto de manifiesto en el citado informe a
consecuencia de lo recogido en el mismo.

16. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

A la vista de todo lo expuesto, se puede concluir que a pesar de que en ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A. cuenta de forma previa a este Plan, con una serie de medidas de aplicacién que
favorecen la igualdad de trato y oportunidades entre las mujeres y hombres que trabajan en la
empresa, recogidas en el lll Convenio Colectivo de GRECASA, lo que la sitia en una buena
posicidn de partida. Se considera necesario afianzar las medidas ya existentes y llevar a cabo la
implantacion y aplicacién de nuevas medidas que permitan avanzar en materia de igualdad en
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. Entre las medidas principales que se deben acometer,
destaca la labor de sensibilizacién y formacion en la materia, para que no pasen desapercibidas
situaciones que pueden generar desigualdades y tratar el tema desde la base.

A continuacidon se recogen una serie de recomendaciones sobre actuaciones que desde la
Comision de Igualdad se elevan tanto a la Direcciéon de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.
como a la Representaciéon del Personal para su valoracién, estudio y en su caso negociacién, con
el objeto de su posterior aplicacién en beneficio de la igualdad:

1. La comision de igualdad recomienda que se incluya en el plan de formacién anual formacion
encaminada a difundir el conocimiento en igualdad y la comunicacién inclusiva y no sexista, asi
como la labor de la Comisién de igualdad.

2. Instaurar un criterio de valoracion con el que en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para su promocion las personas del sexo menos representado en el grupo o categoria
profesional de que se trate. Elevar a la comision paritaria negociadora del convenio colectivo de
GRECASA (de aplicacién a los trabajadores de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.) esta
propuesta para su negociacion.

3. Revisién de género del Convenio Colectivo de GRECASA , para evitar en el mismo todo
sesgo sexista. De forma prioritaria, todas las menciones que en la redaccion actual del Convenio
Colectivo sean susceptibles de modificacién para uso de lenguaje no sexista se podran modificar
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de facto, considerandose su inclusién en el Convenio Colectivo una vez se acuerde la revision

completa del mismo y/o su actualizacion.
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Anexo | Acta constitucidon comision de igualdad
Acta de constitucion de la comision negociadora del plan de igualdad

En Las Palmas de Gran Canaria a 17 de mayo de 2021 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa
Diia. Ana M2 Diaz Garcia, Jefa del departamento de Recursos Humanos
Dfia. Maria Paz Alvarez Socorro, técnico de grado medio del departamento de Recursos

Humanos

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
D. Victor Garcia Muiioz, miembro del Comité de Empresa
D. Aldo Vadillo Batista, miembro del Comité de Empresa

con motivo de la constitucion de la Comision Negociadora del Plan de lgualdad de Gestién
Recaudatoria de Canarias, S.A., en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de
desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores

validos, para negociar el diagndstico y Plan de lgualdad y ACUERDAN constituir la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucién y composicion de la Comisién Negociadora

La Comision Negociadora del diagnostico y el Plan de Igualdad estard constituida por:

En representacion de la empresa:

- Dfa. Maria Paz Alvarez Socorro, técnico de grado medio del departamento de
Recursos Humanos

En representacion de la plantilla por:

- D. Victor Garcia Mufioz, miembro del Comité de empresa

- D. Aldo Vadillo Batista, miembro del Comité de empresa
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2. Funciones de la Comisién Negociadora

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendrd las siguientes competencias:

- Negociacién y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integrardn el Plan de
lgualdad.

- Flaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

- Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

- Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

- Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

- Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora

La Comision Negociadora acuerda que no se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes, y
si Secretario/a que recae inicialmente en Diia. Maria Paz Alvarez Socorro.

Seran funciones de la Secretaria:

e Convocar las reuniones ordinarias y extraordinarias del pleno, de los grupos y de las
comisiones de trabajo de la Comisidn, dentro de los plazos previstos, acompafiando
orden del dia y todos los documentos que se precisen para debatir convenientemente
los puntos de aquél.

e Recibir todo tipo de notificaciones, acuses de recibo, justificaciones por inasistencia y
cualquier clase de escrito relacionados con las funciones de la Comisién de Igualdad.

e Custodiar y ordenar los archivos, registros, sellos y demas documentos pertenecientes
a la Comision de Igualdad.

e Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de esta antes de la reunion
siguiente, a todos los miembros de la Comision de Igualdad.

e Auxiliar a la Comisidn en todo aquello que precise para el buen funcionamiento de la
Comisidn.

e Expedir certificaciones de las consultas, dictdmenes y acuerdos aprobados.

e Desempefiar cuantas funciones le atribuya, en relacién con su cargo, el pleno de la
Comisién de lgualdad.
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Ambas partes acuerdan que las funciones de la Secretaria de la Comisién Negociadora
recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.

De la presente reunion levantara acta la representacion empresarial.

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse con cardcter mensual y establece la siguiente agenda (Anexo )
de reuniones para la negociacion y elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hard constar:
e Elresumen de las materias tratadas.

o Losacuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

e las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

3.2.Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de
las personas trabajadoras que componen la Comisidn.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, si fuera necesario, que
— | i 5 %

\;f sintervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y drganos
de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencidn de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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3.3 Confidencialidad

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas
expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a
aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién podra ser
utilizado fuera del estricto 4mbito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su

entrega.
3.4 Sustitucion de las personas que integran la Comision Negociadora

Las personas que integren la Comision Negociadora serdn sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que lo
designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el
drgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,

indicando nombre, apellidos, NIF y cargo tanto de la persona saliente como de la entrante. El
documento se anexard al acta constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5 Otras disposiciones

Sin disposiciones a afiadir.

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 14:00 horas del dia 17 de mayo de
2021.

Firma: T
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Anexo |

1.- Calendario

La comisidn negociadora del plan de igualdad se reunira con caracter asiduo una vez al mes, si
la fecha establecida cayera en un dia en que algiin miembro estuviera en teletrabajo, dicha
reunidn se trasladard al dia anterior o posterior segun criterio de acuerdo por mayoria.

En periodos vacacionales se ajustara la fecha inicial establecida a la presencia del total de la
comision.

El siguiente calendario es susceptible de variacion segtn las consideraciones previas y/o por
imposibilidad de reunion por fuerza mayor.

e 16 de junio de 2021, miércoles

e 15 de julio de 2021, jueves

e 17 de agosto de 2021, martes

o 16 de septiembre de 2021, jueves
o 15 de octubre, viernes

e 16 de noviembre, martes

e 16 de diciembre, jueves
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Anexo Il - Compromiso de GRECASA con la lgualdad

La Consejera Delegada de Gestién Recaudatoria de Canarias, S.A. Raquel Peligero
Molina y la Representacién Legal de los Trabajadores, Raquel Aguirre Santandreu,
Victor Garcia Mufioz, Juan Antonio Hernandez Gonzalez, Cristina Llamas Bravo de
Laguna, Aldo Vadillo Batista, miembros del Comité de Empresa de Las Palmas, y Najib
el Founti Duduh, Angeles Garcia Ducha y Marisa Pefia Altieri, Delegados de Personal
de Santa Cruz de Tenetife se comprometen a trabajar conjuntamente para detectar y
corregir las desigualdades o discriminaciones que existentes los distintos centros de
trabajo por razon de sexo y para ello acuerdan constituir la Comision Paritaria para la
Igualdad de Oportunidades.

Teniendo en cuenta que la igualdad de trato y de oportunidades es un derecho y un
principio juridico universal.

La representante legal y los representantes de los trabajadores de GRECASA,
trabajaran, para asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en el Ambito laboral,
para lo que es necesatio que en los centros de trabajo, se adopten medidas dirigidas a
eliminar cualquier tipo de discriminacion o desigualdad por razon de sexo.

El objetivo de esta Comision es el de elaborar un documento base para la deteccion y
correccién de las posibles discriminaciones o desigualdades en el centro de trabajo,
Tomando como referencia la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, las partes acuerdan:

1. Formalizar la constitucion de la Comision Paritaria para la Igualdad de
Oportunidades.

2. La Comisién estara formada por Mari Paz Alvarez Socorro y Ana M® Diaz

Garcia miembros por parte de la empresa y Victor Garcia Mufioz y Aldo Vadillo

Batista por 1a RLT. '

Las partes acuerdan celebrar una reunion mensual.

Las reuniones se celebraran en el centro de trabajo y durante la jornada laboral.

De cada reunién se levantara acta con los contenidos de las deliberaciones y con

expresion especifica de los acuerdos que se alcancen.

S-S

Firmantes:
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Anexo lll — Diagndstico de situacion

Promocion

Informacidn cuantitativa

Numero de trabajadoras y nimero de trabajadores que han ascendido de nivel

. . N® de Mujeres Hombres
N2 de personas que han ascendido de nivel personas
Ne % Ne %
En el dltimo ano 1 1 0,74
En el ano anterior 2 1 0,74 1 0,74
Hace dos afios -
Hace tres afos 1 1 0,74
Hace cuatro afios 8 4 2,96 4 2,96
N2 de personas que en el Ultimo afo han ascendido de N2 de .
i . Muieres Hombres
categoria profesional personas
N2 % N2 %
Nivel directivo -
Mando intermedio -
Nivel técnico 1 1 0,74
Nivel administrativo -
Nivel operario -
N2 de personas que han ascendido de nivel por N2 de Muieres Hombres
departamentos personas
N2 % Ne %
1 1 0,74
N2 de p?rsonas qgue han ascendido por tipo de N2 de Muieres Hombres
promociones personas
N2 % N2 %
Promocioén sin cambio de categoria 1 1 0,74
Promocién con cambio de categoria 1 1 0,74
Promocién vinculada a movilidad geografica -
Promocién vinculada a dedicacién exclusiva -
Promocién vinculada a disponibilidad para viajar -
N2 de pers.(?nas qgue han ascendido por modalidad de N2 de Muieres Hombres
la promocién personas
N2 % Ne %
Por prueba objetiva 1 1 0,74
Por antigliedad -
Por designacién de la empresa 1 1 0,74
Ne de‘ personas que han ascendido por afios N2 de Muieres Hombres
trabajados en la empresa personas
N2 % N2 %
Hasta 5 afios (incluidos) -
A partir de 5 y hasta 10 afios (incluidos) -
A partir de 10 y hasta 15 afos (incluidos) -
Mads de 15 afios -
N2 de persohas con responsabilidades de cuidado que N2 de Muieres Hombres
han promocionado personas




%

%

Cuidado de hijas/os menores de 12 afios

Cuidado de hijas/os mayores de 12 afios

Cuidado de personas mayores

Cuidado de personas con discapacidad

Cuidado de personas con efermedad crénica o grandes,
dependientes




Promocion

Informacidn cuantitativa

Origeny
destino

Nivel directivo

Nivel
intermedio

Nivel técnico

Nivel
administrativo

Nivel operario

Nivel directivo
Mujeres Hombres

Nivel técnico
Mujeres Hombres

%

%

Total

%

Promociones en los ultimos afios por origen y destino del puesto
Nivel intermedio
Mujeres Hombres

%

Nivel administrativo
Mujeres Hombres

%

Total

%

Nivel operario
Mujeres Hombres

%

%

Total

%

0,7

1,4

0,7

0,7

1,5

0,7

0,7

1,5

2,2

2,2

4,4




Informacidn cuantitativa

Promocidn Interna (datos de los cuatro ultimos ascensos)

CARGOS DE
RESPONSABILIDAD

Ascenso 1

Ascenso 2

Ascenso 3

Ascenso 4

Fecha

01/09/2017

Puesto

Interventor

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Personas que
cumplen con los
requisitos del puesto

Personas que lo
solicitan

Personas
promocionadas

Personas
promocionadas con
responsabilidades de
cuidado

Personas
promocionadas que
ejercen o han
ejercido medidas de
conciliacion

Antigliedad media
en el puesto anterior
de las personas
promocionadas

19

Antigliedad media
en la empresa de las
personas
promocionadas

19

Media de edad de
las personas
promocionadas

48

RESTO DE PUESTOS

Ascenso 1

Ascenso 2

Ascenso 3

Ascenso 4

Fecha

05/07/2016

08/07/2016

17/07/2019

29/07/2020

Puesto

Aux.Administrativo

Coordinadora

Jefe de proyecto

Coordinadora

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Personas que
cumplen con los
requisitos del puesto

Personas que lo
solicitan

Personas
promocionadas




Personas
promocionadas con
responsabilidades de
cuidado

Personas
promocionadas que
ejercen o han
ejercido medidas de
conciliacion

Antigliedad media
en el puesto anterior
de las personas
promocionadas

13,5

13

Antigliedad media
en la empresa de las
personas
promocionadas

13,5

11

13

Media de edad de
las personas
promocionadas

55,5

39

43

32




Informacidn cualitativa

Si  No
El procedimiento de promocidn de la empresa es objetivo y transparente, regido Unicamente
por criterios demostrables de valia profesional. X
Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla de la empresa para que
se presenten candidaturas a la promocion. X
En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa
formenta que se presenten perfiles de sexo subrepresentado a la promocion. X
Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de personal se mixto. X
Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacion en igualdad
entre mujeres y hombres X
La descripcion de los perfiles profesionales solo tienen en cuenta requerimientos objetivos para
desempenar adecuadamente el puesto de trabajo. X
Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocidn estan vinculadas a movilidad
geografica. X
El puesto que se promociona exige dedicacidén exclusiva. | X |
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. | | X




Informacidn cualitativa

Si No
Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de formacién para
su desarrollo profesional. X
La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad entre las mujeres y
hombres. X
Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que todas las personas
puedan asistir. X
En los cursos de formacién en habilidades directivas se procura que asistan hombres y
mujeres en proporcién equilibrada. X
En la imparticion de la formacién se pide a la empresa o persona que los imparte que tenga
en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan al los dos
Sexos. X




Formacion

Informacidn cuantitativa

NO AA mAvcAnAr~ ~A han varihidA fAvimma~iAn

Mujeres
%

Hombres

%

En el ultimo afio

24

17,78

wul

3,70

En el afo anterior

w

2,22

N2 de horas dedicadas a la formacion en el Ultimo|
afio/persona

N¢ de horas dedicadas a la formacion durante la
jornada de trabajo

N2 de horas dedicadas a la formacion fuera de la
jornada de trabajo

Cursos realizados el Ultimo afio y personas que han
participado (Indicar nombre del curso)

N= personas

o

Mujeres
%

Hombres

%

N2 de personas que han recibido ayuda econémica
para asistir a cursos de formacion externa (masters,
postgrados, etc.)

N2 de personas participantes en planes de
desarrollo profesional

N2 de personas que han recibido formacidn para la
adaptacion a las modificaciones del puesto de
trabajo

N2 de personas que reciben formacion en
competencias clave (informatica, gestién de tiempo,
liderazgo...)

N2 de permisos para la concurrencia a exdmenes

10

0,74

2,22

N2 de personas que han modificado la jornada
ordinaria para asistir a cursos formacion

0,74




MODELO DE CUESTIONARIOS SOBRE POLITICAS DE GESTION DE PERSONAL

Seleccién y contratacion

Informacidn cuantitativa

Incorporaciones de los ultimos afos por niveles de responsabilidad

Cargos de responsabilidad (modificar para que coincidan

con la estructura de la empresa) N2 mujeres N2 hombres % mujeres % hombres
Maximo cargo 1 0,74
Puestos directivos
Mandos intermedios 1 0,74
Subtotal cargos de responsabilidad 0 2 0 1,48
Otros puestos de trabajo (modificar para que coincidan N2 mujeres N2 hombres % mujeres en % hombres
con la tipologia de puestos de trabajo) en ese nivel en ese nivel ese nivel en ese nivel
Personal administrativo 18 7 13,33 5,19
Personal técnico
Personal operario o no cualificado
Subtotal otros puestos de trabajo 18 7 13,33 5,19
TOTAL PLANTILLA 18 9 13,33 6,67




Informacidn cualitativa

)
2
o

La empresa realiza la seleccidén y contratacién de acuerdo a:

Criterios establacidos por la direccion o el departamento de RR.HH.

Criterios de cada departamento

No existen criterios. Cada persona responsable fija los suyos propios

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona del sexo menos representado

Otros:

Las personas encargadas de realizar la seleccién son:

Personal directivo

Equio de recursos humanos

Responsables de los departamentos

Equipo externo de empresa

Otros:

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la seleccién sea mixto:

Las personas encargadas de la seleccién tienen formacion en igualdad entre hombres y mujeres:

En los procesos de seleccidn se realizan las siguientes pruebas:

Entrevista personal
Test psicotécnico

Otros:

dilillahilils iRl kil;

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y para hombres

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se evitan preguntas de
cardcter personal o sobre la situacion familiar de la persona candidata:

En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres

Llegan nimero similar de curriculum de mujeres que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de selecciéon

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o dificultad el proceso
Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para adaptarsse a las
condiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mds hombres que mujeres

Se seleccionan mds mujeres que hombres

slilalilshlilehlly



La seleccion de mujeres y hombres estd equilibrada

Canales y contenido de la comunicacidn utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo:

Prensa
Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tabldn de anuncions, intranet

La empresa se asegura que la informacién llegue por igual a las y los miembros de la
plantilla (sin distincion de sexo) para cualquier puesto ofertado

Otros:
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion

Se utiliza lenguaje no sexista

ililishill:




Informacidn sobre los 4 ultimos procesos de seleccidén y contratacion de cargos de responsabilidad

Procesos de seleccién y contratacion de cargos de
responsabilidad

PROCESO 1

PROCESO 2

PROCESO 3

PROCESO 4

Fecha

Puesto

Si

No

Si

No

Si

No

Si

No

Busqueda especifica de candidaturas de mujeres

Anuncios

Mencion expresa a mujeres/hombres

Contenido no sexista

Contenido sexista

Candidaturas recibidas

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

Por anuncios

Por contactos

Por servicios de empleo

De la propia organizacion

Otros

Total candidaturas recibidas

Candidaturas preseleccionadas para las pruebas
(Identificar el tipo de prueba)

Prueba 1

Prueba 2

Prueba 3

Personas contratadas

Personas responsables de la seleccion

1CQa rAntratA a lale) narenanalel Ania nracantaln)

Si

No

Si

No

Si

No

Si

No

candidatura a través de contactos?

No se disponde de la informacién referente a la parte de los responsables.




Informacidn sobre los 4 ultimos procesos de seleccidn y contratacion en puestos masculinizados (mdas de 60% de hombres)

Procesos de seleccidn y contratacidon en puestos

masculinizados PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
Fecha 21/10/2019 10/06/2020
Puesto programador programador
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X X
Mencion expresa a mujeres/hombres X X
Anuncios [Contenido no sexista X X
Contenido sexista X X
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Por anuncios
Por contactos
Por servicios de empleo 1 9 2
De la propia organizacion
Otros
Total candidaturas recibidas 1 g 2
Candidaturas preseleccionadas para las pruebas
(Identificar el tipo de prueba)
Prueba 1
Prueba 2
Prueba 3

Personas contratadas 1 1
Personas responsables de la seleccion 3 1 1
éSe contrato a la(s) persona(s) que presenta(n) Si No Si No Si No Si No

candidatura a través de contactos?




Informacidn sobre los 4 ultimos procesos de captacion y seleccién en puestos feminizados (mas del 60% de mujeres)

Procesos de seleccidn y contratacidon en puestos

feminizados PROCESO 1 PROCESO 2 PROCESO 3 PROCESO 4
Fecha 01/10/2019
Puesto administrativo
Si No Si No Si No Si No
Busqueda especifica de candidaturas de mujeres X
Mencion expresa a mujeres/hombres X
Anuncios [Contenido no sexista X
Contenido sexista X
Candidaturas recibidas Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Por anuncios
Por contactos
Por servicios de empleo
De la propia organizacion
Otros 30 12
Total candidaturas recibidas 30 12
Candidaturas preseleccionadas para las pruebas
(Identificar el tipo de prueba) 30 12
Prueba 1
Prueba 2
Prueba 3
Personas contratadas 7 4
Personas responsables de la seleccion 3 1
éSe contrato a la(s) persona(s) que presenta(n) Si No Si No Si No Si No
candidatura a través de contactos? X




Anexo IV - Cuestionario de Igualdad

1.- ¢éEn la empresa hay igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres?

2.- éLa direccién de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de
trato y de oportunidades sea una realidad?

3.- iLaigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y
cultura de la empresa en la actualidad?

4.- ¢La seleccidn de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres?

5.- éLa formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente
de su sexo?

6.- ¢A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades
a mujeres y hombres?

7.- éEl avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre?

8.- éLa retribucidn se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres?

9.- éSe favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral?

10.- ¢La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacién?

11.-é La empresa favorece el uso de medidas de conciliacidn de igual manera por parte de
mujeres y hombres?

12.- ¢Las medidas de conciliacidn de la vida personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley?

13.- Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo, jornadas
reducidas)¢ tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el
resto?

14.- ¢La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de
sexo?

15.- ¢La empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad?

16.- ¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa? ¢Por
qué?

17.- Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:



17.2.- Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a
esas necesidades y deficiencias.

18.- Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en
relacién al cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacidn a tus respuestas.

19.- ¢Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

20.- ¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion
gue las mujeres?

21- ¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades
gue las mujeres de la empresa?

22.- ¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades
qgue los hombres de la empresa?

23.- {Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la
empresa?

24.- ¢{Qué razones crees que justifican la masculinizacién de tu empresa?

25.- ¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion
gue los hombres?

26.- ¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades
qgue los hombres de la empresa?

27.- ¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades
que las mujeres de la empresa?

28.- éCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en la
empresa?



Anexo V - Conclusiones encuesta de Igualdad
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Conclusiones extraidas de 1S CUBSTIONES. .....cccuuiiiiiiieietet ettt sttt sttt et e ereesbeesbeesane e 4

1.- En la empresa hay igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. (1-bajo 4-alto)............... 4

2.- La direccién de la empresa estd sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad (1-bajo 4-alt0). ...ceeeciireiii e e 4

3.- La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de la
empresa en la actualidad (1-Dajo 4-alt0). ..ccuiiii et eebae e e e earaeas 5

4.- La seleccién de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades
las mujeres y 10s hombres (1-Dajo 4-a1L0). ...ceccuiieiieeeiie e ecee ettt e tee s re e s rte e e rate e ste e e eaaeesnreeeraeesareean 6

5.- La formacién que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo.
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6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y
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7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer
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8.- La retribucidn se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres. (1-bajo 4-alto).................. 8

9.- ¢ Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
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10.- La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion. (1-bajo 4-alto)....... 9

11.- La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable). (1-Dajo 4-alL0) ....c.ueeecueieiiiecieeccee et re e e aae e sanas 10

12.- Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas por la
LY s ettt ettt e e e e e e e e e ————eeeeeeeeaat————eeeeeeaaaa_tetaeeeeeeeaaaatttteeeeeeaaaanteeaeeeeeeeeaanbtetaeeeeeeaaanrrraeeeaeeaaann 10

13.- Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién (por ejemplo, jornadas reducidas)
tienen las mismas oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el resto. (1-bajo 4-alto). ........ 11

14.- La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo. (1-bajo

L] L o) ISR USRS 12
15.- La empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad. (1-bajo 4 alto). .................... 12
16.- ¢Estds de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa? ¢Por qué?............ 13
17.- Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:........ccccccoeeeeviiiiincieeecnnen. 13

18.- Observaciones: escribe a continuacidon cualquier observacion que te haya surgido en relacién al
cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacion a tus reSpPUESLas. ........ccueeveeereerreenreenreenveereeveenens 16

19- ¢Qué razones crees que justifican la feminizacidn de tu empresa? ........cccceccveeeeccieeeecciee e, 17
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20- ¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocion que las

DNTU IS ? cei i it ieititteeeeeeeessiuttreeeeeeeesaauataaaeeaeeeasassteaaeeeeesaaasssaaeaeeeesasassssesaeeeessssasssesneeeessenssssseanneeeessnnsssstennaeeesennns 18
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22- ¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
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23-  (Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?19
24-  iQué razones crees que justifican la masculinizacidon de tu empresa? ......ccccocveeeiecieeeecieee e 20

25- éConsideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los

(01001 o T T3 RPN 21
26-  ¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
aTe]gaY o1 LT o Ll I =T o oY 1Y SRR 22

27- ¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
MUJEIES U8 |2 BMPIESAY ...eeiiiee ettt e e et e e e e et e e e e e ettt e e e e ebeeeesaabeeeeeaabaee e e sbaeeeeanbeaesaanseneesanstneeennsenns 22

28- ¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en la empresa?.22

Aspectos Generales

La encuesta de igualdad ha sido trasladada al personal de Grecasa; el periodo de recogida de datos fue fijado
entre el 13 y el 26 de julio de 2021.

Participacion en la encuesta.-

El publico objetivo de la encuesta (la plantilla de Grecasa) estd compuesto por un total de 135 personas en el
momento de la recogida de la encuesta: 87 Mujeres (64%), 48 Hombres (36%). Se recibieron un total de 42
encuestas, lo que representa un 31% del total; este dato constituye una medida del escaso interés que la
Igualdad de género despierta en la plantilla de Grecasa. La baja participacidon en la encuesta podria responder
a que el periodo en el que fue difundida correspondia a un periodo vacacional y, por lo tanto, una parte
considerable de la plantilla no pudo acceder al cuestionario.



Cuestionario de Igualdad

Total plantilla

Total plantilla 135 = Sexo Mujer

Sexo Mujer 87 B Sexo Hombre

Sexo Hombre 48

Respuestas Recibidas
B Respondié
Respuestas 42
No respondio 93 = No
respondid

Edad 45 afios o mas 28
Edad Menos de 45 aios 14
Hijos Si 34
Hijos No 8
Personas dependientes Si 8
Personas dependientes No 34
Puesto Administrativo u/y otros 29
Puesto Directivo 2
Puesto Mando intermedio 2
Puesto Técnico 9
Antigiliedad > 5 aiios 42
Personal a cargo Si 11
Personal a cargo No 31
Parte RLT No 36
Parte RLT Si 6

Conclusiones preliminares

1- Escasa participacion.-
personas en plantilla, participaron en la encuesta 42, lo que supone un 31% del total, bastante por
debajo de la mitad. Por lo que podemos concluir que,

La encuesta no ha logrado la participacién esperada, de un total de 135

en términos generales, el personal no ha

mostrado interés en participar en el analisis de la igualdad entre mujeres y hombres.

2- lLas mujeres se interesan mas por la igualdad, que los hombres.-
desigualdad, interesa mas

a las mujeres que a los hombres a juzgar por los porcentajes de

participacién obtenidos, un 21% de los hombres y un 37% de las mujeres.

La igualdad o, la posible



Conclusiones extraidas de las cuestiones

1.- En la empresa hay igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. (1-bajo 4-alto)

2,38% 9,52%

A 0
VALORACION| RESPUESTAS % 4,76%
1 4 9,52% ml
2 2 4,76% m2
3 10 23,81%
° 23,81% 3
4 25 59,52% 4
Ns/Nc 1 2,38% o
S/NC
42 100,00%

Conclusion 1: La valoracion dominante es la puntuacidon mas alta (que suma mas de un 80% de las
respuestas emitidas), por tanto, el personal que ha participado en la encuesta opina, mayoritariamente,
que en Grecasa, se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades.

Resultados discriminados por género:

VALORACION H M | TOTAL 30

1 0 4 4 20 =H

2 0 2 2 I

10
3 1 9 10 =M
4 9 16 25 0 - TOTAL
NS/NC 0 1 1 Y v K ke \é’
S

El analisis por sexos no arroja distincion destacable entre la percepcion de hombres y mujeres.

2.- La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad (1-bajo 4-alto).

\VALORACION | RESPUESTAS % 7,14%
1 3 7,14% ml
2 4 9,52% =2
3 12 28,57%
3
4 12 28,57%
w4
Ns/Nc 11 26,19%
" Ns/Nc
42 100,00% /

Conclusion 2: La respuesta mayoritaria (valoracion 3 y 4) que suma un 57% del total es afirmativa. La
percepcién de que la empresa no estd sensibilizada (valoracién 1y 2) suma un 16,66%, mientras que los que
responden no saben/no contestan ascienden a un 26,19% del total.



Resultados discriminados por género:

. 15
VALORACION H M | TOTAL

1 0 3 3

mH

2 0 4 4

3 1 11 12 i

4 7 5 12 TOTAL

NS/NC 2 9 11 AL \é’
9

Una vez desagregadas las repuestas por género, se observa que entre los hombres no hay ninguna
respuesta con baja valoracidon y sélo dos ns/nc, mientras que entre las mujeres hay 7 respuestas con baja
valoracion, 16 (la mitad de las respuestas) con alta valoracidén y 9 que no saben, no contestan, lo que supone
un 22%, 50% y 28% respectivamente. Es decir, mientras que los hombres mayoritariamente perciben que la
empresa estd sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una
realidad, en el caso de las mujeres, sélo la mitad de las que han respondido lo perciben asi.

3.- La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de la
empresa en la actualidad (1-bajo 4-alto).

VALORACION  [RESPUESTAS [% 9,52%  11,90% =
1 5 11,90%
2 5 11,90% m2
3 8 19,05%
4 20 47,62% 3
Ns/Nc 4 9,52% w4
42

Conclusion 3: La mayor parte del personal, un 66,67%, concede una alta valoracion (entre el 3 y el 4), es
decir, consideran la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y
cultura de la empresa en la actualidad.

Resultados discriminados por género:

VALORACION H M TOTAL 25
1 0 4 4 20 mH
15
2 0 5 5 M
3 1 7 8 10
TOTAL
4 9 11 20 5 1
NS/NC 0 4 4 0 -

1 2 3 4 NS/NC

El analisis por sexos no arroja distincién destacable entre la percepcion de hombres y mujeres aunque se
observa que entre los hombres la respuesta casi unanime es la alta valoracién en la compatibilidad de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad.



4.- La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres (1-bajo 4-alto).

4,76%

\VALORACION | RESPUESTAS % 476%
1 2 4,76% =i
2 2 4,76% m2
3 11 26,19% m3
4 20 47,62% ma
Ns/Nc 7 16,67% M Ns/Nc
4 o

Conclusién 4: La plantilla percibe, mayoritariamente, un 73,81%, que no existen diferencias en las
posibilidades de acceso durante el proceso de seleccion, mostrando por tanto su confianza generalizada en
la igualdad de oportunidades en este dmbito.

Resultados discriminados por género:

14
VALORACION H M TOTAL 12
10
1 0 2 2 = H
8
2 1 1 2
6 - M
3 0 11 11 4
m TOTAL
7 13 20 2 -
NS/NC 2 5 7 0 -
1 2 3 4 NS/NC

Nuevamente el analisis por sexos no arroja distincién destacable entre la percepcion de hombres y mujeres.

5.- La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo.
(1-bajo 4-alto).

7,14% 7,14% _0,00%
\VALORACION | RESPUESTAS %
1 3 7,14% ml
2 0 0% 2
3 12 28,57% m3
4 24 57,14% w4
Ns/Nc 3 7,14% = Ns/Ne
42 —

Conclusion 5: Sumando las respuestas con valoracion alta (3 y 4) obtenemos un 85,71% , por lo que
podemos afirmar que la plantilla percibe, mayoritariamente, que la formacién es accesible a todas las
personas independientemente de su sexo, por lo que no existe un sesgo de género al respecto.



Resultados discriminados por género:

30
VALORACION | H | M | TOTAL -
1| 0| 3 3 20 o
2 | 0of o 0
15 M
3] of 12 12 10 4
4 | 8| 16 24 5 - u TOTAL
NS/NC | 2| 1 3 0 -
1 2 3 4 NS/NC

Si desagregamos los datos por sexos, no se observa distincidon destacable entre la percepcion de hombres y
mujeres.

6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y
hombres. (1-bajo 4-alto)

VALORACION | RESPUESTAS %
1 8 19,05% =1
2 2 4,76% 2
3 3 7,14% LE
4 19 45,24% m4
Ns/Nc 10 23,81% = Ns/Nc
42

Conclusion: La respuesta sobre la promocidn a puestos directivos estda mds repartida entre los que dan
una baja valoracion (un 23,81% de las respuestas), los que no saben/no contestan (cerca de un 24%) y los
que perciben que Grecasa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres que son un 52,38%.

Resultados discriminados por género:

= 20
VALORACION H M TOTAL
1 0 8 8 15
2 0 2 2 mH
10
3 0 3 3 M
4 7 12 19 51 = TOTAL
NS/NC 3 7 10 0 -

1 2 3 4 NS/NC

Si se desagregan las respuestas por género, la respuestas de los hombres son casi unanimes al valorar que la
empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres para promocionar a puestos directivos,
mientras que entre las mujeres hay un 47% que opinan asi, pero es mayor el porcentaje, un 53%, que se
decanta por una baja valoracién o por ns/nc.



7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer
u hombre. (1-bajo 4-alto)

7,14%

\VALORACION | RESPUESTAS % =1

1 6 14,29% 7,14% u2

2 3 7,14% ==

3 9 21,43% ma

4 21 50,00% m Ns/Nc
Ns/Nc 3 7,14% o

42 100,00%

Conclusion 7: En términos globales, el nimero de respuestas con valoracion alta (3 y 4) representa cerca
del 70% (50% y 21,43%). Al desglosarlo por sexos, se observa también la misma respuesta; por tanto, la
plantilla percibe que la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u
hombre.

Resultados discriminados por género:

VALORACION H M TOTAL 30
1 0 6 6
20
2 0 3 3
3 | 1| 8 9 10 II J
M I 21 0 - = TOTAL
NS/NC 1 2 3

é’\

8.- La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres. (1-bajo 4-alto)

: 000% [ >44%
VALORACION [RESPUESTAS %
1 0 0% o
2 1 2,44% 2
3 4l 9,76% m3
4 251 60,98%
m4
Ns/Nc 11) 26,83%
42100,00% " Ns/Nc

Resultados discriminados por género:

VALORACION | H | M | TOTAL
1]o [o Jo 30
2 o [1 |1 20
S I I 10 u TOTAL
4 |9 |16 |25
NS/NC | 1 10 | 11 0

4  NS/NC

Conclusion 8.- Existe la percepcion generalizada de que la retribucion se establece desde criterios de
igualdad entre mujeres y hombres, sin que se aprecie distincién destacable entre las respuestas de un
género u otro.



9.- ¢ Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral? (1-bajo 4-alto)

2,38%

Hffw N

Resultados discriminados por género:

VALORACION H M | TOTAL

1 2 3 5

2 0 6 6

3| 1] 10 11 5 1

= TOTAL

4 7| 12 19 0 -

\VALORACION | RESPUESTAS %

1 s5{  11,90% =

6] 14,29% 2

1] 2619% =3

19 45,24% m4

Ns/Nc 1 2,38% ™ Ns/Nc
42| 100,00%
™

Ns/NC| o] 1 1 \e(-‘

Conclusion 9.- En general, la plantilla percibe que la empresa favorece el ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

10.- La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacidn. (1-bajo 4-alto)

VALORACION || RESPUESTAS %

1 10 23,81%
9 21,43% =1
8 19,05% =2
10 23,81% 3
Ns/Nc 5 11,90% =
42 100,00% L/Nc

S jw I

Resultados discriminados por género:

VALORACION | H | M | TOTAL 15

1 10

N

10 mH

2 9

8 5 4

10

3 M

. = TOTAL

o (O |0 (0o

F O TN PN

NS/NC| 4| 4 5 4 NS/NC

Conclusién 10.- En esta cuestion el nimero de repuestas entre los que consideran que la empresa ha
informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacién y los que no, es muy similar. Sin embargo,
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si sumamos el porcentaje de valoraciones bajas (1 y 2) y las respuestas no sabe/no contesta, el resultado es
un 57,14%, lo que inclina la balanza hacia un mayor nimero de personas que no tienen informacién sobre las
medidas de conciliacién, siendo este un elemento importante a tener en cuenta a la hora de fijar las medidas
del plan.

11.- La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable). (1-bajo 4-alto)

\VALORACION | RESPUESTAS %
1 3 7,14% m1
2 8 19,05% m2
3 6 14,29% m3
4 20 47,62% w4
Ns/Nc 5 11,90% # Ns/Nc
42 100,00% S
Resultados discriminados por género:
VALORACION | H | M | TOTAL 25
1| 1] 2 3 20
20 1| 7 8 15 mH
3| o| s 6 10 EM
4| 7| 13 20 5 = TOTAL
NS/NC| 1| 4 5 0 -
1 2 3 4 NS/NC

Conclusiéon 11. La mayor parte de la plantilla cree que la empresa favorece el uso de medidas de
conciliacién de igual manera por parte de mujeres y hombres. En los resultados discriminados por géneros
no se observa que la apreciacién sea distinta entre unos y otros.

12.- Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas por la
ley.

\VALORACION | RESPUESTAS %
1 3 7,14% ml
2 3 7,14% m2
3 6 14,29% m3
4 10 23,81% 4
Ns/Nc 20 47,62% # Ns/Nc
4 100,00% -
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Resultados discriminados por género:

VALORACION | H M TOTAL 25
20
1| of| 3 3 mH
2 1 3 15 i
10 _ EM
3] o] 6 6
5 - _ mTOTAL
4l 4| 6 10
0 .
NS/NC| 5| 15 20 1 2 3 4  NS/NC

Conclusién 12. — Llama la atencidn que casi la mitad de los encuestados haya respondido que desconocen si
las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas por la ley.

Seria recomendable una mayor pedagogia por parte del departamento de RRHH y de los representantes
sindicales al respecto.

13.- Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas)
tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el resto. (1-bajo 4-alto).

0,
VALORACION | RESPUESTAS % 0,00% 9,529% =1
1 0 0,00%
m?2
2 4 9,52%
3 6 14,29% 14,29% 3
4 15 35,71% m4
Ns/Nc 17 40,48% m Ns/Nc
42 100,00%
Resultados discriminados por género:
- 20
VALORACION | H | M | TOTAL
1] o| o 0 15 B = H
2 0 4 4 10 - M
3] o] 6 6
5 B TOTAL
al 6| 9 15 I
0 T T T T
NS/NC| 4| 13 17 1 ) 3 4 NS/NC

Conclusion 13.- En este caso sorprende que el porcentaje mayor corresponda a aquellos que responden no
saber si las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion tienen las mismas
oportunidades de promocidn y desarrollo profesional que el resto.
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14.- La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo. (1-bajo 4

alto)
\VALORACION | RESPUESTAS %
1 22 52,38%
2 5 11,90%
3 1 2,38%
4 1 2,38%
Ns/Nc 13 30,95%
42 100,00%

Resultados discriminados por género:

VALORACION | H | M | TOTAL
1 1 21 22

2 2 3 5

3 0 1 1

4 1 0 1

NS/NC 6 7 13

25

20

15

10

1
m2
w3
2,38%
2,38% m4
11,90% B Ns/Nc
| I 'I = TOTAL

4  NS/NC

Conclusion 14.- La respuesta es mayoritariamente negativa, por lo que claramente la percepcion es que la

empresa no ha cumplido con la normativa de dar conocer el plan de acoso sexual o por razén de sexo. Sin

que se perciba una diferencia entre las respuestas de ambos sexos.

15.- La empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad. (1-bajo 4 alto).

VALORACION | RESPUESTAS %
1 21 50%

2 4 9,52%

3 6 14,29%

4 2 4,76%

Ns/Nc 9 21,43%
42 100,00%

Resultados discriminados por género:

VALORACION | H | M | TOTAL
1| 1| 20 21

2| 2| 2 4

3] 3| 3 6

4l 1| 1 2

NS/NC| 3| 6 9

25
20
15
10

ml

m2
4,76%

w3

w4

9,52%

mH
aM
W TOTAL

4 NS/NC
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Conclusion 15.- La mitad de las respuestas son negativas. Sin embargo resulta curioso que las respuestas de
los hombres estdn repartidas mientras que las mujeres mayoritariamente responde que no.

16.- ¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa? ¢Por qué?

\VALORACION | RESPUESTAS %
1 4 9,52% 1
2 0 0,00% u2
3 6 14,29% 3
4 23 54,76% ma
Ns/Nc 9 21,43% = Ns/Nc
42 100,00%
Resultados discriminados por género:
" 25
VALORACION | H | M | TOTAL
1] 1] 3 4 20
2] of o 0 15 mH
3| 2| a 6 0 =M
4| 3| 20 23 S | TOTAL
NS/NC| 4| 5 9 - - . ‘ . .

1 2 3 4 NS/NC

Conclusion 16.- La mayor parte del personal esta de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de
igualdad en la empresa. Siendo las respuestas equilibradas entre mujeres y hombres.

17.- Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:

Las respuestas aportadas son:

Por el colectivo de mujeres:

=

no observo
2. 1.- No entiendo un comité de igualdad compuesto por 3 mujeres y 1 hombre.
2.- A pesar que hay que tener en cuenta la igualdad en los puestos de trabajo debe primar la
valia de la persona para dicho puesto, sea mujer u hombre
3.- No debe cubrirse los puestos de trabajo pensando en las personas sino en las
caracteristicas de dicho puestos. Quizd nos sorprenderiamos de la valia de muchos empleados.
3. Las deficiencias que he percibido es en los puestos directivos siguen siendo asumidos en su
mayoria por hombres y el criterio a la hora de designar esos puestos es totalmente
discrecional.
4. Las obligaciones y cargas familiares en muchos casos no nos ponen en la misma situacion a
hombres y mujeres, por tanto hablar de igualdad, refiriéndonos a conciliacion y demds

13
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11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.
26.

27.
28.
29.
30.

31.

aspectos, es un tanto absurdo. Pienso en el potencial de cada empleado independiente del
género, y que la organizacion de la empresa vaya en funcion de ese aspecto.

Ninguna

Igualdad.

En principio no se me ocurre ninguna.

Considero que en la empresa el trato es igualitario.

Claramente siendo una empresa mayoritariamente formada por personal de sexo femenino
tan solo existen dos mdximas responsables (jefes) de un total de 7.

Ns/Nc

Creo que hay igualdad.

No sé.

Equiparacién en cuanto a mandos intermedios, igualar proporcion hombres/mujeres.

No se me ocurre

Favorecer la promocidn dentro de la empresa teniendo en cuenta la titulacion y la capacidad y
no hacerlo de forma subjetiva, ya que para determinados puestos no existe la promocion.

Creo que esta empresa no discrimina por cuestion de sexo o cualquier otra condicion.
Informacion precisa y actualizada.

Antigliedad, puesto de trabajo, responsabilidad.

no lo conozco.

Hay mds jefes de departamento hombres que mujeres

en la actualidad existe una paridad entre los puestos de responsabilidad de esta empresa.
informacion a los trabajadores

ninguna.

Obtener conciliacion por igual. No existir distincion de sexo, tener en cuenta antigiiedad , no
favorecer amiguismos, desaparecer comportamientos enquistados consentidos etc.

Igualar puestos de responsabilidad entre hombres y mujeres.

Distribucion de empleo igualtaria de hombres y mujeres, el porcentaje es mayor de mujeres. El
porcentaje de jefes de departamento, es mayor el de hombres. La edad del personal es mayor
de 40 afios.

NS/NC.

Informacion sobre situacion particulares.

Simplemente ver quien estd mds cualificado y no mirar sexo ni condicion a la hora de
seleccionar.

Ofrecer mds medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar. Facilitar el reparto del
periodo de vacacional o dias de asunto propios sin discriminacion de género.

Que sea mds trasparente con este tema hacia los empleados ya que carezco de informacion al
respecto por parte de la empresa. Las diferencias se ven mds en altos puestos.

Respuestas emitidas por hombres:

N

N L AW

Ninguna, en cuanto a la igualdad esta empresa es ejemplar.

No creo que sea necesario igualdad, por lo menos en esta empresa ya que nunca se ha
discriminado por sexo.

Ninguna.

Las desconozco.

Ns/Nc.

No conozco ninguna necesidad a cubrir.

"Mds que un problema de igualdad, es un problema con los puestos de trabajo. Por poner un
ejemplo; Falta de promocion, falta de formacion, puestos que no asumen sus tareas que
acaban recayendo sobre otros que no estdn cobrando por ello, etc.
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Conclusion:

Entre las necesidades y deficiencias se repite por parte de las trabajadoras hasta en cinco ocasiones
(respuestas 3, 9, 13, 20, 25 y 26) la percepcién de desigualdad en favor de los hombres en los puestos
directivos. Percepciéon que no se menciona entre los hombres. Coinciden en mencionar la importancia de la
conciliacion tres de los comentarios de las trabajadoras (4, 24 y 30). Por parte de los hombres que
participaron en la encuesta no se aprecié ninguna necesidad o deficiencia que se deban cubrir para favorecer
la igualdad.

17.2.- Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias:

Respuestas de Mujeres:

1. no observo.

2. Si se desea cubrir un puesto de trabajo avisar con mds tiempo y detallar las caracteristicas del
mismo para la preparacion de este.

3. Que I/c(lJ gesignacio'n en esos puestos directivos sea en base a los méritos y en condiciones de
igualdad.

4, SER MAS TRANSPARENTE EN LOS PROCESOS SELECTIVOS PARA DIFERENTES PUESTOS.

5. Ninguna.

6. NS.

7. CONSIDERO QUE EN LA EMPRESA EL TRATO ES IGUALITARIO

8. NS/NC

9. Ns/Nc

10. Creo que hay igualdad.

11. NO SE.

12. Se debe fomentar que los puestos técnicos estén equilibrados, ya que la mayoria de la plantilla
es femenina y los puestos ocupados por técnicos en su mayoria son masculinos. La
proporcionalidad seria lo adecuado.

13. No se me ocurre

14. Valorar el puesto de trabajo y por tanto la categoria profesional en funcion de los méritos,

conocimientos y capacidad en el propio puesto de trabajo que se ocupa, hay disparidad entre
la categoria profesional y la realidad del trabajo que se desempefia

15, Creo que esta empresa no discrimina por cuestion de sexo o cualquier otra condicion.

16. COMUNICACION CONTINUA CON LOS EMPLEADOS.

17. NO TENER MAS PRIVILEGIOS POR ANTIGUEDAD.

18. nose 3

19. DAR MAS PUESTOS DE DIRECCION A MUJERES

20. no veo deficiencias

21. Formacion

22. Ninguna.

23. Informacion, equidad

24. ROTACION DE PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

25, "En futuras seleccion de jefe de departamento, sea mujer. Futuras contrataciones fueran
personal joven y hombre."

26. NS/NC

27. informacion sobre conciliacion

28. Personal de seleccion imparcial y de ambos sexo. Que el peso no lo lleve una sola persona.

29. Controlar y revisar que entre departamentos se esté facilitando, y comunicando las medidas

que favorezcan la igualdad y progreso.

Respuestas emitidas por hombres:

1. Elaborar un diagndstico inicial de personas con necesidad de conciliar y establecer un plan
para mejoras en dicho aspecto. Promover formacion referente a la igualdad en el dmbito de la
empresa.

2. No sé si hay alguna medida que pueda mejorar la igualdad que existe actualmente.

3. Ninguna.

4. Ninguna.

5. No estoy del todo informado.

6. Ns/Nc.

7. O lo sé, creo que hay mds mujeres que hombres. habrd que ver que opinan ellas.

8. Creo que habria que definir claramente las funciones de cada puesto e implementar la carrera

profesional y la formacion continua.
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Concl

usion:

Con respecto a las medidas que podria adoptar la empresa para favorecer la igualdad y que respondan a

esas necesidades y deficiencias tres de las respuestas de las trabajadoras mencionan el fomento en los

puestos de responsabilidad entre las mujeres (12, 19 y 25) y una respuesta alude a la rotacidn entre los

puestos de responsabilidad. Con respecto a la informacién sobre conciliacion como medida, hay una

respuesta entre las trabajadoras y otra entre los hombres que solicita un diagndstico inicial al respecto.

18.- Observaciones: escribe a continuacidon cualquier observaciéon que te haya surgido en relacién al
cuestionario para que sirva de aclaracién y/o ampliacién a tus respuestas.

15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.

22.
23.

24.
25.

26.
27.

28.
29.

Respuestas emitidas por mujeres:

Yo personalmente en la empresa no detecto trato diferencial ni discriminacion por ser mujer y por eso
desde mi conocimiento personal es por lo que no veo necesario realizar acciones para fomentar la
igualdad, pues no observo deficiencias en ese sentido.

En blanco.

No tengo ninguna observacion que hacer pero si quiero resaltar que donde yo veo que la empresa no
es coherente con su filosofia de favorecer la igualdad, es en el plano de la promocion igualitaria a
puestos directivos.

EN LA PREGUNTA 16 SE NOS HACE UNA PREGUNTA QUE NO PERMITE RESPUESTA.

Ninguna.

NS

CONSIDERO QUE EN LA EMPRESA EL TRATO ES IGUALITARIO.
NS/NC

Ns/Nc

. No tengo conocimiento de lo que hace la empresa en muchos aspectos.
. NINGUNA.

En blanco.

En relacion a lo anterior, fomentar promociones internas que equilibre esa proporcionalidad.

Es la primera vez que oigo hablar de este asunto en la empresa y no nos ha informado de nada
relacionado con este tema.

En blanco.

Existen categorias profesionales infravaloradas casualmente ocupadas por mujeres...

Aunque creo que en esta empresa no se discrimina por cuestion de sexo o cualquier otra condicion,
me parece correcto que sea un tema en permanente revision y mejora.
COMUNICACION

TENDRIAN QUE VALORAR MAS POR EL TRABAJO QUE POR LA ANTIGUEDAD.

no he visto ninguna.

EN GENERAL TODO ES CORRECTO, SOLO EL MATIZ DE LOS PUESTOS DE JEFE QUE SON MAS HOMBRES
QUE MUJERES.

Las cualidades para obtener un puesto de trabajo se miden por las capacidades y no por sexo.

Ninguna

ninguna

Flexibilidad en horario, teletrabajo por igual. Estoy de acuerdo con esta iniciativa pero pienso que hay

también otros aspectos de la empresa que deberan mejorar.
NADA QUE ANADIR

Deberian implantar la posibilidad del teletrabajo, no solo exclusivamente por esta pandemia, porque
ayuda a conciliar la vida laboral y personal.

NS/NC

informar sobre cualquier informacion relevante
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30.

31.

32.

El seleccionador de personal que no sea una persona sola, a ser posible minimo dos y de distinto sexo,
con representante de los trabajadores en la misma. Dicho seleccionador tiene que estar apto para ser
este tipo de labor, pasando un test psicotéctnico. Tenemos un jefe de departamento que no es apto
para dicho trabajo.

Aquel jefe de departamento o comparfiero de trabajo que falte el respeto a un igual o subordinado,
debe ser sancionado.

Creo que no debemos permitir que un jefe, falte a las normas bdsicas de educacion.

Creo que es dificil medir todos los departamentos bajo el mismo paragua ya que por falta de personal,
cada departamento parece que lo gestiona de la mejor forma posible, pero para ciertas cuestiones,
considero que la empresa deberia involucrarse mds a fondo.

Hay informacidon que preguntan al principio del cuestionario de la que no estamos informados por
parte de la empresa.

Respuestas de hombres:

1.

O N O U AW

Ninguna.

No sé si en esta empresa hay alguien que crea que el hombre es superior a la mujer y por esa razon el
trabajo del hombre debe ser mejor considerado que el de la mujer, pero si existe alguien que piensa
asi, al menos a mi nunca me lo ha dicho.

Ninguna.

Ninguna.

NO TENGO NADA QUE APORTAR

Ns/Nc

no tengo ninguna.

El sistema de provision de nuevos puestos/plazas debe de ser mds transparente. Se han dado casos de
sacar plazas al exterior antes de la promocion interna, puestos que especificaron como temporales y al
final se convirtieron en fijos.

Plazos muy ajustados en el tiempo, o requisitos no acordes con la plaza.

Conclusion:

De las respuestas a las observaciones que les haya surgido en relacion con respecto al cuestionario

19- ¢{Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

19.1. El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mds demandado por mujeres que
por hombres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL
Si 14 2 16
NO 18 8 26

19.2. La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social.

RESPUESTA MUJERES HOMBRES  TOTAL

S 6 1 7
NO 26 7 33
NS/NC 0 2 2
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19.3. Por discriminacion hacia los hombres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL
Si 0 0 0
NO 32 10 42

19.4. Por malas experiencias en contratacion con hombres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL

Ns/nc 0 1 1
NO 32 9 41
19.5. Otras.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL

S 7 2 9
NO 25 7 32
NS/NC 0 1 1

20- ¢Consideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que las
mujeres?

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 1 0 1
NO 31 10 41

20.1.- Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcién de la
estructura de la empresa)

Puesto de trabajo respuesta MUIJERES HOMBRES TOTAL
Administrativo NO 32 10 42
Técnicos Si 2 0 2

NO 30 10 40
Operativos/produccion Si 3 0 3
NO 29 10 39
Mandos Intermedios NO 32 10 42
Direccién Si 2 0 2
NO 30 10 40

21- ¢{Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

18



RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL
Si 41 0 41
NO 0 1 1

22- ¢{Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

RESPUESTA MUJERES HOMBRES  TOTAL
Si 20 9 29
NO 12 1 13

23- (Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?

RESPUESTA MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 3 1 4
NO 29 9 38

23.1- (Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcidon de la
estructura de la empresa)

Puesto de trabajo respuesta MUIJERES HOMBRES TOTAL
Administrativo Si 6 1 7
NO 26 9 35
Técnicos Si 2 1 3
NO 30 9 39
Operativos/produccion Si 2 1 3
NO 30 9 39
Mandos Intermedios Si 2 1 3
NO 30 9 39
Direccién Si 1 1 2
NO 31 9 40

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacion al cuestionario para que
sirva de aclaracion y/o ampliacion de sus respuestas.

Repuestas emitidas por mujeres:

Nada a observar.
La igualdad es muy importante porque aporta equilibrio a igualdad de valia y conocimiento, si no lo
importante es la valia de la persona.

3. Aclarar sdélo que tanto las respuestas a la pregunta 2.1 como 5.1 la he respondido acorde con lo que he
respondido ala 2 y5, o sea, de forma reiterativa.

4. LAS PREGUNTAS SOBRE SI PUEDEN ACCEDER MUJERES Y HOMBRES A PUESTOS DIRECTIVOS, DEBERIAN IR
SEGUIDAS DE OTRA PREGUNTA. ¢ SE LE DA LA PUBLICIDAD PARA EL ACCESO A ESOS.

5. Ninguna.

6. NS.
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10.
11.
12.

13.
14.

15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

26.
27.

CONSIDERO QUE NO EXISTEN PROBLEMAS DE IGUALDAD.

NS/NC.

Ns/Nc.

Nada.

NINGUNA.

En la empresa existe un desequilibrio y se debe trabajar a favor del equilibrio si las circunstancias se
dieran.

Me faltan muchos datos al respecto.

Hace mucho tiempo que no se abre la posibilidad de que las mujeres ocupen puestos directivos dentro de
la empresa.

Creo que en esta empresa no se discrimina a nadie.

COMUNICACION.

VALORAR EL TRABAJO REALIZADO SIENDO HOMBRE O MUJER.

Algunos aspectos no los entiendo, ya que en la empresa no se observa ninguna diferencia entre hombres
Yy mujeres.

LO MISMO QUE ANTES,SE LE DA PUESTOS DE JEFE MAS A HOMBRES QUE A MUJERES.

no tengo nada que aclarar.

Ninguna.

Ninguna.

Empresa feminizada? Empresa.

NADA QUE ANADIR.

La seleccion del personal se tendria que hacer en funcién de sus conocimientos, experiencia, formacion,,
no en si es hombre y mujer. La empresa lo ha hecho asi hasta ahora, y me parece que es correcto, aunque
haya menos hombres en la misma.

NS/NC.

Creo que en nuestro ambito laboral existe igualdad.

Repuestas emitidas por hombres:

Esta empresa es feminista porque ser hombre o mujer no se considera ninglin mérito para obtener un
puesto en ella, ser hombre o mujer es totalmente irrelevante.

Los puestos directivos son elegidos a dedo por la empresa y no sabemos qué criterios usan para tomar la
decision.

24- ¢{Qué razones crees que justifican la masculinizacién de tu empresa?

24.1-El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres que por
mujeres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 2 1 3
NO 30 9 39
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24.2.- La empresa se inclina mas por contratar hombres por costumbre social.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 2 0 2
NO 30 10 40

24.3.- Por discriminacion hacia las mujeres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 2 0 2
NO 30 10 40

24.4.- Por malas experiencias en contratacion con mujeres.

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL

Sl 1 0 1

NO 30 10 40

Ns/nc 0 1 1
24.5.- Otras

RESPUESTA MUJERES HOMBRES  TOTAL

SI 3 1 4
NO 29 8 37
Ns/nc 0 1 1

25- ¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los
hombres?

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 11 0 11
NO 21 10 31

25.1. (Si la respuesta anterior es Si) éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcién de la
estructura de la empresa)

Puesto de trabajo respuesta MUIJERES HOMBRES TOTAL
Administrativo Si 1 0 1
NO 31 10 41
Técnicos Si 5 1 6
NO 27 9 36
Operativos/produccion Si 3 1 4
NO 29 9 38
Mandos Intermedios Si 7 1 8
NO 25 9 34
Direccién Si 7 2 9
NO 25 8 33
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26- {Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres de la empresa?

RESPUESTA MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 22 8 30
NO 10 2 12

27- ¢éPueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

RESPUESTA MUJERES HOMBRES TOTAL
Si 29 8 37
NO 3 2 05

28- ¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en la empresa?

RESPUESTA  MUJERES HOMBRES  TOTAL

S 5 0 5
NO 27 10 37

28.1.- (Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente? (Modificar en funcion de la
estructura de la empresa)

Puesto de trabajo respuesta MUIJERES HOMBRES TOTAL
Administrativo Si 1 0 1
NO 31 10 41
Técnicos Si 7 0 7
NO 25 10 35
Operativos/produccion Si 2 0 2
NO 30 10 40
Mandos Intermedios Si 5 0 5
NO 27 10 37
Direccién Si 6 0 6
NO 26 10 36

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacidn al cuestionario
para que sirva de aclaracion y/o ampliacion de sus respuestas

Respuestas emitidas por mujeres:

nada a observar

2. la masculinizacién sélo la veo en un aspecto -como ya he comentado- y es en el acceso a los puestos
directivos. Los motivos que lo justifican, pues exactamente no sé cudles son y por eso a la pregunta 1
he respondido con un Si a que esto sea asi por costumbre social lo que lleva a la otra respuesta con un
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14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

21.
22.

23.
24.

25.
26.

Si, por discriminacion; que yo en realidad esto ultimo no lo veo tanto como un motivo sino mas bien
COMO una consecuencia.

NO CONTESTO.

Ninguna.

NS.

CONSIDERO QUE LA EMPRESA DA UN TRATO IGUALITARIO.

NS/NC.

Ns/Nc.

Nada.

. Ninguna.

. Hay que buscar el equilibrio en los puestos técnicos, proporcionalmente a la plantilla.

. Me faltan muchos datos al respecto por lo que respondo un poco al azar.

. Las mujeres actualmente ocupan principalmente puestos administrativos ( muchas con funciones que

no estdn reflejadas en esa categoria profesional) aun teniendo conocimientos y formacidn, en otros
casos ocupan puestos de técnicos y asumen responsabilidades que no son acordes a su categoria
profesional.

Me parece correcto que el tema de la discriminacidn esté en constante revision.

COMUNICACION.

IGUALDAD DEPENDIENDO DEL TRABAJO REALIZADO.

Las respuesta que pongo si, me hacen responder la siguiente pregunta, cuando no deberia contestar.
lo mismo que antes. (LO MISMO QUE ANTES,SE LE DA PUESTOS DE JEFE MAS A HOMBRES QUE A
MUJERES).

no tengo nada que decir.

considero que la oportunidad en los puestos de direccién no es la misma para hombre que para
mujeres.

Ninguna.

Creo que no es que haya que aumentar el nimero de mujeres, sino que las mujeres que estan,
valorarlas igual que a los hombres.

NADA QUE ANADIR.

La igualdad debe ser, el contratar al personal mas cualificado para el puesto con independencia de su
sexo, y de si hay mas personal femenino que masculino. o viceversa, porque eso si lo encontraria
discriminatorio. La igualdad en esta empresa es bastante alta, en el sentido, que no se discrimina a la
hora de contratar, ni por sexo, ni por edad, a pesar que sean mdas mujeres en la plantilla.

NS/NC.

en nuestro ambito laboral disfrutamos de igualdad de oportunidades.

Respuestas emitidas por hombres:

N

N Uk~ W

Ninguna.

Sé que es necesario que la igualdad entre el hombre y la mujer sea una realidad en el mundo y una
buena forma de lograrlo es que se fijen en cdmo lo hace esta empresa.

Ninguna.

Ninguna.

NO TENGO QUE APORTAR NADA.

Ns/Nc.

no tengo ninguna.
Los puesto directivos son elegidos a dedo por la empresa y no sabemos qué criterios usan.
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Anexo VI - Protocolo Acoso Laboral

Py, .
Gobierno
de Canarias

i

GESTION RECAUDATORIA
DE CANARIAS, S.A.

PROTOCOLO DE ACTUACION
ACOSO LABORAL

PROLOGO

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su
dignidad en el ambito laboral, de acuerdo con los principios contenidos en la DECLARACION DE
PRINCIPIOS EN MATERIA DE ACOSO aprobada con fecha de 08 de junio de 2017, las partes
firmantes del presente Protocolo reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos
aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso en
el ambito laboral, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa europea (Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro) y nacional (Ley Organica 10/1995,
de 23 de noviembre, del codigo penal; Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales; Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido
de la ley del estatuto de los trabajadores,

Por ello, GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A. suscribe el presente Protocolo,
cuyo objeto es el establecimiento de compromisos en orden a la informacion, prevencién, mediacion
y supresiéon de conductas en materia de acoso en el trabajo, asi como el establecimiento de un
procedimiento interno, sumario y rodeado de las garantias de confidencialidad que la materia exige,
con el fin de canalizar las quejas que puedan producirse y propiciar su solucién dentro de la
EMPRESA, con arreglo a las siguientes clausulas:

INDICE

1°.- PRINCIPIOS GENERALES
2°.- DEFINICIONES DE CONDUCTAS DE ACOSO

3°.- MEDIDAS PREVENTIVAS

4° - DESCRIPCION DE PROCEDIMIENTO

4.1°.- COMITE EVALUADOR DE SITUACIONES DE ACOSO
4.2°.- PROCEDIMIENTO

4.2.1°- FASE PREVIA: DENUNCIA

4.2.2°.- FASE DE TRAMITACION

4.2.3°.- FASE DE CONCLUSION

4.3°.- DISPOSICION ADICIONAL

5°.- VIGENCIA Y REVISION
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1. PRINCIPIOS GENERALES

El presente protocolo sera de aplicacion a todos los empleados/as de la empresa.

1.1. Todo trabajador tiene derecho a la salvaguarda de la dignidad y los derechos fundamentales en el
trabajo. En virtud de este derecho, ate manifiesta un rotundo rechazo ante cualquier comportamiento
indeseado de caracter o connotacion sexual, abuso de poder o cualquier tipo de comportamiento
discriminatorio, comprometiéndose a colaborar eficazmente y de buena fe para prevenir, detectar,
corregir y sancionar este tipo de conducta. Todas las formas de acoso constituyen no sélo una afrenta
al trato equitativo sino también una falta muy grave que no puede ni debe ser tolerada. En
consecuencia, GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., velara por un entorno laboral
exento de todo tipo de acoso, rechazando cualquier tipo de practica de este tipo en el trabajo y hace
expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones.

1.2. El objetivo de GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., es evitar este tipo de
conductas y, de producirse, garantizar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el
tema y evitar que se repita. Por consiguiente, este protocolo pretende fomentar la elaboracién y la
puesta en practica de criterios generales que establezcan unos entornos laborales libres de acoso y/o
discriminacion en los que las mujeres y hombres respeten mutuamente su integridad y dignidad.

1.3. Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso podra denunciar esta situacion y ello sin
menoscabo de las acciones civiles y/o penales que la persona acosada pueda ejercitar. Se garantizara
el derecho a la intimidad y el derecho a la presuncién de inocencia de todo trabajador/a, tanto
denunciante, como denunciado.

1.4. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., garantizara el derecho a invocar los
procedimientos previstos en el presente Protocolo sin temor a ser objeto de intimidacién, ni de trato
injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccion también sera aplicable a aquellas personas
que faciliten informacion en relacion con dicha denuncia o que presten asistencia de algin otro modo
en cualquier procedimiento previsto en el presente Protocolo.

1.5. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., garantizara que toda vulneracion de los
principios establecidos en el presente Protocolo serd objeto de medidas disciplinarias y de otras
medidas que se consideren apropiadas.

1.6. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., garantizara la formulacion y aplicacion
de estrategias — que incluiran elementos de informacion y sensibilizacion — con el objetivo no so6lo
de prevenir el acoso, sino también de influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas
que integran a GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., de conformidad con el
espiritu y la intencién del presente Protocolo.

1.7. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., destaca que incumbe a todo el personal
la responsabilidad de cumplir con las disposiciones en materia de acoso establecidas en el presente
Protocolo. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., desarrollara todos los esfuerzos
para garantizar que todo el personal colabore para la aplicacion y el funcionamiento eficaz del
presente Protocolo.
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Todos los trabajadores/as tienen la responsabilidad de ayudar a crear un entorno laboral en el que se
respete la dignidad de todos.

1.8. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., reconoce su obligacion de salvaguardar
el derecho a la intimidad y la confidencialidad durante todo proceso abarcado por este Protocolo.
Toda la informacion relativa a denuncias en materia de acoso se manejara de modo que se proteja el
derecho a la intimida de todos los implicados.

1.9. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., acuerda que se facilitara la asistencia y
el apoyo necesarios para asegurarse que, cuando sea posible, una denuncia de acoso pueda
solucionarse de manera extraoficial entre las partes directamente implicadas.

1.10. Las partes implicadas reconocen su respectivo papel en lo que atafie a la representacion de la
persona protegida, asi como el derecho de las organizaciones sindicales con presencia en la empresa
a ser informadas del nimero y la resolucién de las quejas que puedan presentarse, garantizando la
confidencialidad y el respeto a la intimidad de los afectados.

2. DEFINICIONES DE CONDUCTAS DE ACOSO
A efectos del presente Protocolo:

1.1 A efectos del presente Protocolo, la expresion persona protegida se refiere a las personas
amparadas por el mismo e incluye a todo el personal contratado, ya sea su ubicacion en plantilla y
delegaciones o bien prestando servicios en el cliente final, siempre que desarrollen su actividad
dentro del ambito organizativo de la empresa.

1.2 La expresion incluye a los trabajadores de las empresas contratadas por GESTION
RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., siempre y cuando, en el marco de la cooperacion entre
empresas derivada del articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, presten sus servicios en la misma y resulte implicado personal de la propia empresa.

La expresion incluye a cualquier persona que se haya encontrado en alguna de las situaciones
descritas en los parrafos anteriores que alegue que su relacion con la GESTION
RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., llegb a su término debido a una situacion de acoso, y
que invoque el presente Protocolo en un plazo maximo de un mes desde la fecha en que concluyd
dicha relacion, salvo los supuestos en los que dicho término sea debido a la llegada de la fecha de
finalizacion del contrato o a cualquier otra de las causas previstas en el momento de la firma del
mismo.

1.3 Constituye acoso sexual cualquier comportamiento o conducta, verbal o fisica, de naturaleza
sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo y se desarrolle en el &ambito
laboral.
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La consideracion de acoso sexual abarca los comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones
sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones emprendidos en relacion con el trabajo.
El acoso implica, en principio, una conducta continuada en el tiempo, si bien un unico episodio no
deseado, por su trascendencia, pudiera ser constitutivo de acoso sexual.
Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo u
orientacion sexual de una persona, con el efecto o el propésito de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la empresa, asi como
cuando la conducta se produjese en relacion con las condiciones de empleo, formacién o promocién
en el trabajo.

1.4 Constituye acoso moral: Toda conducta repetida y sistematica, de naturaleza gestual, verbal o
escrita, que se produce en el marco de la organizacion y que atenta por su repeticion o
sistematizacidn, contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, degradando las
condiciones de trabajo de la persona, deteriorando su imagen profesional y poniendo en peligro su
empleo.

Los principales elementos del acoso moral son la existencia real de actos o conductas sistematicas y
continuadas, que atenten a la dignidad profesional y personal del trabajador, dentro de un plan
preconcebido para generar este resultado lesivo.

No obstante una de las mayores dificultades para la efectividad de la proteccion contra el acoso
moral atafie a la prueba de los comportamientos, ya que no toda tension en el trabajo puede
calificarse como acoso moral.

1.5 La expresion “denuncia en materia de acoso” se refiere a la comunicacion de acoso por los
medios y procedimientos establecidos en este Protocolo encaminada a iniciar un proceso de solucién
de un conflicto derivado por un presunto acoso.

1.6 La expresion “superior jerarquico correspondiente” se refiere al superior directo del
trabajador/a o a cualquier superior jerarquico.

3. MEDIDAS PREVENTIVAS

- Todos los empleados seran informados del presente Protocolo. GESTION RECAUDATORIA DE
CANARIAS, S.A., asegurara que todos los empleados conozcan la existencia del presente Protocolo
y el funcionamiento del procedimiento aplicable a las denuncias en materia de acoso. Dicha
comunicacion subraya el compromiso de la Direccién de garantizar ambientes de trabajo en los que
se respete la dignidad y la libertad de los trabajadores/as.

- Todos los trabajadores/as tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el
que se respete la dignidad de las personas.

- GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., creard y mantendra a través de diferentes
canales a la informacion sobre la prevencion y resolucién del acoso y al funcionamiento del presente
Protocolo.

- GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A. crea una direccion de correo electronico
personal@grecasa.org donde los trabajadores pueden dirigir su inquietudes, dudas, quejas o
denuncias.
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. GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., confecciona un impreso-modelo de
denuncia incluido en el protocolo que debera de estar accesible a los trabajadores y que se les
facilitard en contestacion al mail dirigido al Comité de Acoso para que este proceda al inicio de los
tramites pertinentes.

4. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO
4.1 Comité evaluador de situaciones de acoso.

Se constituye un “Comité de acoso”, para evaluar las situaciones de acoso que se produzcan. Dicho
comité estd compuesto por 4..oeevieeieieeienne............72. A tal efecto, sera coordinador de dicho
SEIVICIO fiueiee it ettt ?

Las personas integrantes de dicho comité ejerceran sus funciones con total independencia y
objetividad, debiendo regirse en todo momento por el reglamento establecido en este protocolo de
acoso.

Entre las competencias del comité de acoso estan:

- Recibir las denuncias de cualquier tipo de acoso.

- Recomendar ante la Direccion de la Empresa las medidas preventivas que estime oportunas.

- Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso investigado, que incluiran los
indicios y medios de prueba, sus posibles agravantes y atenuantes.

- Estar informado de las sanciones impuestas y de su cumplimiento.

4.2 Procedimiento

Las personas protegidas que consideren que estan siendo objeto de acoso deberan intentar la
resolucion acordada mediante el dialogo con el individuo o grupo de que se trate.

4.2.1 Fase previa: Denuncia.

El procedimiento se iniciara por medio de la denuncia formal que se presentara por escrito individual
de la persona denunciante al Comité de acoso. En la misma se dejard constancia de los hechos
acontecidos y su reiteracion en el tiempo.

El comité de acoso procedera a realizar una valoracion objetiva de los hechos, para determinar si
existen indicios suficientes de situaciones de acoso, tal y como estdn definidas en el presente
protocolo. El comité de acoso podra solicitar, si fuera preciso, datos complementarios o la
identificacion de las personas que puedan ofrecer un testimonio directo y objetivo sobre los hechos.
Se iniciaran las acciones correspondientes de investigacion/averiguacion a fin de tomar conciencia de
los hechos, realizando las mismas con el debido respeto y tacto hacia las personas afectadas por la
denuncia.

El comité de Acoso, informara al Departamento de Recursos Humanos y al Jefe de Area, Servicio o
Departamento al que afecte o, en su caso, al inmediato superior, del inicio del proceso de resolucién
acordada en materia de acoso.
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En funcion de la relacion juridica con la empresa, el comité de acoso propiciara sendas reuniones
extraoficiales entre las partes implicadas, asi como, cuando sea posible y aconsejable, un careo entre
las mismas con objeto de intentar la solucion del caso a través del dialogo con la mediacion del
comité de acoso o de cualesquiera otros expertos en la materia que hayan sido requeridos para ello.
A esta reunion deberan acudir, siempre que sean requeridos para ello, los responsables de las Areas 0
Departamentos afectados o, en su caso, los inmediatos superiores de los trabajadores.

Las partes implicadas podran acudir a esta reunion acompafiados de un miembro de la plantilla de
GESTION RECAUDATORIA DE CANARIAS, S.A., sea 0 no representante de los trabajadores,
previa comunicacion al comité de acoso.

En el supuesto de que en el resultado de la valoracion previa por parte del comité de acoso, resultase
la no existencia de indicios suficientes para valorar una situacion como las previstas en este
protocolo, se comunicard en el plazo de 10 dias laborables al interesado, explicandole
suficientemente las causas del cierre del expediente.

En el supuesto de que en el resultado de la evaluacidn previa por parte del comité de acoso, si
resultase la existencia de indicios suficientes para valorar una situacién como las previstas en este
protocolo, se comunicard en el plazo de 10 dias laborables al interesado, las posibles vias de
actuacién y la apertura del expediente de instruccion y averiguacion de los hechos.

La apertura del expediente de instruccion estara encaminada a una averiguacién mas profunda de los
hechos, para cuya tramitacién se solicitara la declaracion de todas aquellas personas que se
consideren necesarias para el completo y correcto conocimiento de los mismos.

Como medida cautelar previa a la finalizacion del procedimiento, GESTION RECAUDATORIA
DE CANARIAS, S.A., podra arbitrar la separacion entre denunciante y denunciado, sin que esta
suponga trato desfavorable para el denunciante ni presuncién de culpabilidad para el denunciado.

4.2.2 Fase de tramitacion

En las averiguaciones a efectuar no se observara mas formalidad que la de dar trdmite de audiencia a
todos los intervinientes, practicAndose cuantas diligencias puedan considerarse conducentes al
esclarecimiento de los hechos acaecidos. Durante este proceso guardaran todos los actuantes una
absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas.

El procedimiento ha de ser agil y rapido, otorgar credibilidad y proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

4.2 .3 Fase de conclusién

El Comité de Acoso emitira un informe final como conclusién del expediente de instruccion
practicado, el cual sera puesto en conocimiento del denunciado y del denunciante.

Si los hechos analizados fuesen constitutivos de acoso moral o sexual, se adoptaran las medidas
disciplinarias oportunas atendiendo a la gravedad de los hechos. A estos efectos se podra valorar
como falta muy grave el acoso sexual o moral.
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Igual actuacion se llevara a cabo en caso de que se considere la denuncia efectuada bajo el supuesto
de mala fe. Una vez cerrado el expediente, podrd supervisarse la situacion posterior de los
intervinientes, a fin de asegurarse de la inexistencia de represalias.
Si como resultado del expediente de instruccion se hubiera puesto de manifiesto conductas en el
ambito de la empresa que puedan generar nuevas denuncias de acoso futuras, el Comité de Acoso lo
comunicara fehacientemente a la Direccion de la Empresa, quien determinara las medidas a adoptar.
Quien intervenga en el procedimiento se comprometerd a guardar la confidencialidad y respetar los
derechos al honor y dignidad personal y a la presuncion de inocencia de todos los afectados.

4.3 DISPOSICIONES ADICIONALES

1.- Si advirtiera indicios de falta o delito, el Comité de Acoso suspendera el procedimiento
notificandolo a las partes y a la Direccion de la empresa.

2.- Toda la informacion relativa a quejas en materia de acoso se tratard de modo que se proteja el
derecho a la intimidad de las partes implicadas.

3.- El inicio del procedimiento establecido en el presente Protocolo no interrumpe ni amplia los
plazos de las reclamaciones y los recursos establecidos en la normativa vigente.

5.VIGENCIA Y REVISION

El presente Protocolo entrard en vigor el 01/11/2018. En ausencia de revision, el Protocolo seguira
en vigor indefinidamente.

La Direccién de la Empresa y el Comité de Acoso evaluaran el funcionamiento del presente
protocolo periddicamente, con el fin de sugerir cualquier modificacion que permita mejorar la
consecucion de sus objetivos.

Las Palmas de Gran Canaria, 31 de octubre de 2018

C/. Profesor Agustin Millares Carlé, 20, 22 Planta. 35003 — Las Palmas de G. C. Teléfono: 928-379000 Fax: 928-379032
C/. Imeldo Seris 57, 52 Planta. 38003 — Santa Cruz de Tenerife. Teléfono: 922-015700 Fax : 922-015732
Sociedad Inscrita en el Registro Mercantil de Las Palmas de Gran Canaria al tomo 1203 General, folio 167, hoja n°® GC-12132, Inscripcién Primera



Anexo VIl - Medidas Plan de Igualdad

Medida 1: Discriminacidn positiva en el acceso a la Oferta de empleo convocada en
ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .

Medida 2: Garantizar la presencia paritaria de hombres y mujeres en la composicion
de la Comisidon de Baremacion de cada proceso.

Medida 3: Revisar y modificar en caso necesario la definicion de grupos profesionales
para garantizar la ausencia de discriminacion entre mujeres y hombres.

Medida 4: Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos
neutros en la denominacién de la clasificacion profesional.

Medida 5: Incluir medidas de acciéon positiva dirigidas a eliminar o compensar
situaciones de infrarrepresentacion en la promocion interna.

Medida 6: Requisito de Formacidn en igualdad de género.

Medida 7: Divulgacion del Plan de Igualdad de Género en ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A.

Medida 8: Campaiia de Sensibilizacidn sobre la igualdad de género y su importancia.

Medida 9: Plan de formacién anual en igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL
TRIBUTARIA, S.A.

Medida 10: Formacion especifica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razén de
sexo.

Medida 11: Difusion y fomento de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

Medida 12: Incluir en el Plan Anual de Formacién formacién especifica relacionada
con la corresponsabilidad familiar.

Medida 13: Eliminacion del techo de cristal.

Medida 14: Realizar actuaciones de informacion sobre el contenido y procedimiento
establecido en el Protocolo actual.

Medida 15: Elaboracion de nuevo Protocolo de actuacion contra el Acoso Moral,
Sexual y Por Razon de Sexo para ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

Medida 16: Uso del lenguaje inclusivo con caracter general.
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	1. INTRODUCCIÓN

	Respecto a la normativa de aplicación:
	Según lo dispuesto en la Ley Orgánica  3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (art. 46), el Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, ...
	El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, incorporó cambios muy significativos en la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo...
	● diagnóstico de situación, que debía ser negociado, en su caso;
	● objetivos  a  alcanzar  en conexión  con las  estrategias  y  prácticas  dirigidas  a  su consecución, debiendo estas medidas ser evaluables;
	● y, conforme a la redacción original no modificada del artículo 46.1 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, sistemas  eficaces  de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.
	También estableció un registro en el que debían quedar inscritos todos los planes de igualdad. Finalmente, ordenó al Gobierno (por medio del nuevo artículo 46.6 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo) llevar a cabo el desarrollo reglamentario del d...
	A posteriori, con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito  de convenios  y acuerdos  colectivos  de trabajo...
	Asimismo, y en relación con su extensión, de acuerdo con la sentencia del Tribunal Supremo de 13 de noviembre de 2019 (STS-SOC núm. 778/2019), se tiene en cuenta el derecho de las personas trabajadoras puestas a disposición por las empresas de trabajo...
	Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad contendrán un conjunto de medidas abarcando al menos los siguientes puntos:
	a)   Proceso de selección y contratación.
	b)   Clasificación profesional.
	c)   Formación.
	d)   Promoción profesional.
	e)   Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres.
	f)    Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
	g)    Infrarrepresentación femenina.
	h)   Retribuciones.
	i)     Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.
	El logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres  es un factor elemental para conseguir una sociedad  más desarrollada  y justa;  no basta con lograr  la  existencia  de igualdad  formal dentro de las instituciones, ya que ello no garantiza la...
	Respecto a la propia sociedad:
	Gestión Recaudatoria de Canarias, S.A. (en adelante ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.) es una Sociedad Mercantil Pública constituida el 5 de enero de 1995, adscrita a la Consejería de Hacienda, cuyo capital pertenece íntegramente a la Comunidad Aut...
	En virtud de la Encomienda de Gestión suscrita con la Agencia Tributaria Canaria (ATC), ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  le proporciona a ésta asistencia en materia tributaria a través de un servicio integral y eficaz.
	La entidad realiza, entre otros, los siguientes servicios: información y asistencia a los obligados tributarios del CAC, servicios informáticos de desarrollo, mantenimiento, digitalización y asesoramiento y la notificación de los actos administrativos...
	El Convenio Colectivo aplicable al personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. (III Convenio Colectivo GRECASA BOC nº 222 jueves 12 de noviembre de 2009), recoge  medidas  en igualdad  de condiciones  para  todo su personal, aplicables sin ningún...
	Con este motivo, el 3 de mayo de 2021 se estableció mediante acuerdo firmado por la Consejera delegada y los representantes de los trabajadores el compromiso de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  en materia de igualdad, constituyéndose poco después...
	El proceso de generación del Plan de Igualdad se ha realizado con recursos propios, lo que ha implicado la necesidad de compatibilizar la realización del mismo con el trabajo diario de las personas implicadas, y por otro lado, la pandemia generada por...
	2. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

	ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  asume el compromiso de proveer un entorno de trabajo en el que se respete  y valore la diversidad y en el que no se produzca ningún tipo de discriminación por razón de sexo, nacimiento, raza, etnia, origen  nacion...
	● IGUALDAD DE TRATO ENTRE  MUJERES Y HOMBRES (art. 3): La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, especialmente,  las derivadas de la maternidad,  la asunción  de obliga�
	● IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA FORMACIÓN Y EN LA PROMOCIÓN PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (art. 5): El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ámbito de�
	No constituirá discriminación en el acceso al empleo, incluida la formación necesaria, una diferencia de trato basada en una característica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto...
	● DISCRIMINACIÓN DIRECTA O INDIRECTA (art. 6): Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos favorable que otra en situaci�
	● ACOSO   SEXUAL  Y  ACOSO   POR RAZÓN DE  SEXO  (art.  7):  Sin  perjuicio  de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo, para la  igualdad  efectiva  entre mujeres  y hombres  constituye  acoso sexual  cual�
	Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razón de sexo.
	El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo.
	● NO  DISCRIMINACIÓN  POR EMBARAZO  O MATERNIDAD  (art.  8): Constituye discriminación directa por razón de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
	● INDEMNIDAD FRENTE  A REPRESALIAS (art. 9): También se considerará discriminación por razón de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, denuncia,�
	● DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (art.44): Los derechos  de conciliación de la vida personal, familiar y laboral se reconocerán a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asunción equilibrada de las res�
	3. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

	Con el presente Plan de Igualdad ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  pretende la consecución o el afianzamiento de los siguientes objetivos:
	● Cumplir la legislación vigente en materia de Igualdad, y más concretamente:
	○ La  Ley Orgánica  3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en�
	○ El  Real  Decreto  901/2020, de 13 de octubre, por el que se  regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
	○ El Real Decreto  902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
	● Favorecer una cultura empresarial con la que afianzar el principio de igualdad de trato y oportunidades en toda la empresa.
	● Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres, a todas las  categorías y departamentos de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , así como a todos los puestos de responsabilidad.
	● Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla. Mantener y garantizar el principio de igualdad retributiva.
	● Facilitar la conciliación de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en el hogar de la plantilla.
	● Se promueve el  uso no sexista  del lenguaje en todo el Plan de Igualdad, debiendo por tanto ser de aplicación en cada una de las medidas que se acometan.
	● Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo en el centro de trabajo.
	● Asegurar condiciones laborales específicas para las mujeres víctimas de violencia de género conforme a la normativa de aplicación en cada momento.
	● Garantizar la inclusión de la perspectiva de género en la evaluación y prevención de riesgos laborales.
	4. ÁMBITO DE APLICACIÓN PERSONAL  Y TERRITORIAL

	El presente Plan de Igualdad será de aplicación a todas las trabajadoras y trabajadores de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  con independencia de su nivel jerárquico o de cualquier otro aspecto  como el tipo contractual que lo vincule con la empre...
	5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

	El Plan de Igualdad se  suscribe tanto  por  la Dirección de la empresa,  como por  la Representación  Legal  de Trabajadoras y Trabajadores, a través de la Comisión paritaria de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  creada con este cometi...
	Anexos al presente Plan de Igualdad, y constituyendo parte integrante del mismo se relacionan los siguientes documentos (generados por la Comisión de Igualdad y/o por el Grupo de Trabajo constituido a instancias de la misma):
	I. ANEXO I.- Acta de Constitución de la Comisión de Igualdad
	II. ANEXO  II.- Compromiso de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  con la Igualdad
	III. ANEXO  III.- Diagnóstico de Situación de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  a 31-12-2021
	IV. ANEXO IV.- Cuestionario Igualdad
	V. ANEXO V.- Conclusiones encuesta/cuestionario
	VI. ANEXO VI.- Protocolo Acoso Laboral de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.
	VII. ANEXO VII.-   Medidas del Plan de Igualdad
	VIII. ANEXO VIII.- Cronograma Medidas del Plan de Igualdad
	IX. ANEXO IX.- Ficha de Seguimiento de Medidas
	6. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

	El presente Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  entrará en vigor el 8 de marzo de 2023 y tendrá un periodo de vigencia de tres años, hasta el  28 de febrero de 2026, sin  perjuicio, de que por circunstancias sobrevenidas o, porqu...
	Transcurrido el periodo de vigencia establecido, la Comisión de Igualdad procederá a realizar un nuevo diagnóstico de la situación existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, manteniéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que n...
	7. COMPOSICIÓN DE LA COMISIÓN PARITARIA DE IGUALDAD Y FUNCIONAMIENTO

	La composición de la Comisión Negociadora del Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , en adelante Comisión de Igualdad, está conformada por un grupo paritario de representantes de los trabajadores y trabajadoras, y de la Dirección d...
	Las partes negociadoras acuerdan que la Comisión tendrá las siguientes competencias:
	- Negociación y elaboración del diagnóstico y de las medidas que integrarán el Plan de Igualdad.
	- Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico.
	- Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los medios materiales y humanos necesarios para su implantación, así como las personas u órganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
	- Impulso de la implantación del Plan de Igualdad en la empresa.
	- Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.
	- Remisión del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depósito y publicación.
	- El impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla.
	7.1. Régimen de funcionamiento de la Comisión Negociadora

	La Comisión Negociadora acuerda que no se nombre Presidente/a, de entre sus integrantes,  y su Secretario/a que recae inicialmente en Dña. María Paz Álvarez Socorro.
	Serán funciones de la Secretaría:
	● Convocar las reuniones ordinarias y extraordinarias del pleno, de los grupos y de las comisiones de trabajo de la Comisión, dentro de los plazos previstos, acompañando orden del día y todos los documentos que se precisen para debatir convenientemente los	
	● Recibir todo tipo de notificaciones, acuses de recibo, justificaciones por inasistencia y cualquier clase de escrito relacionados con las funciones de la Comisión de Igualdad.
	● Custodiar y ordenar los archivos, registros, sellos y demás documentos pertenecientes a la Comisión de Igualdad.
	● Levantar acta de todas las reuniones y enviar copia de esta antes de la reunión siguiente,  a todos los miembros de la Comisión de Igualdad.
	● Auxiliar a la Comisión en todo aquello que precise para el buen funcionamiento de la Comisión.
	● Expedir certificaciones de las consultas, dictámenes y acuerdos aprobados.
	● Desempeñar cuantas funciones le atribuya, en relación con su cargo, el pleno de la Comisión de Igualdad.
	Ambas partes acuerdan que las funciones de la Secretaría de la Comisión Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las representaciones.
	De la presente reunión levantará acta la representación empresarial.
	7.2.  Reuniones de la Comisión Negociadora.

	La comisión acuerda reunirse con carácter mensual y establece la siguiente agenda (Anexo I) de reuniones para la negociación y elaboración del Plan de Igualdad.
	En cada reunión se levantará un acta, en la que se hará constar:
	● El resumen de las materias tratadas.
	● Los acuerdos totales o parciales adoptados.
	●  Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrán retomar, en su caso, más adelante en otras reuniones.
	● Las actas serán aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
	7.3. Adopción de Acuerdos.

	Las partes negociarán de buena fe, con vistas a la consecución de un acuerdo, requiriendo la mayoría de cada una de las partes para la adopción de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerirá la conformidad de la mayor...
	La Comisión Negociadora podrá contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ámbito laboral, si fuera necesario, que intervendrá con voz, pero sin voto.
	En caso de desacuerdo, la Comisión Negociadora podrá acudir a los procedimientos y órganos de solución autónoma de conflictos, si así se acuerda, previa intervención de la comisión paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya pre...
	El resultado de las negociaciones se plasmará por escrito y se firmará por las partes negociadoras para su posterior remisión, por la Comisión Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depósito y publicidad del Plan de ...
	7.4. Confidencialidad

	Las personas que integran la Comisión Negociadora, así como, en su caso, las personas expertas que la asistan, deberán observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella información que les haya sido expresamente comunicada con carácte...
	En todo caso, ningún tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisión podrá ser utilizado fuera del estricto ámbito de aquélla ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.
	7.5. Sustitución de las personas que integran la Comisión Negociadora.

	Las personas que integren la Comisión Negociadora serán sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimisión, finalización del mandato o que le sea retirado por las personas que lo designaron, por imposibilidad o causa justificada.
	Las personas que dejen de formar parte de la Comisión Negociadora y que representen a la empresa serán reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serán reemplazadas por el órgano de representación legal y/o sindical de la plantilla de conf...
	En el supuesto de sustitución se formalizará por escrito la fecha de la sustitución y motivo, indicando nombre, apellidos, NIF y cargo tanto de la persona saliente como de la entrante. El documento se anexará al acta constitutiva de la Comisión Negoci...
	La composición de la Comisión Paritaria negociadora del Plan de Igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , en adelante Comisión de Igualdad, está conformada por un grupo paritario de representantes de los trabajadores y trabajadoras, y de la D...
	Funciones.- La Comisión es la encargada de la negociación, evaluación y control de la aplicación de las medidas contempladas en el Plan. En concreto, las que se detallan a continuación:
	● Negociación y elaboración del diagnóstico, así como sobre la negociación de las medidas que integrarán el Plan de Igualdad.
	● Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico.
	● Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los medios materiales y humanos  necesarios para su implantación, así como las personas u órganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
	● Impulso de la implantación del Plan de igualdad en la empresa.
	● Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de igualdad implantadas.
	● Impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla.
	● Y cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicación, o se acuerden por la propia comisión, incluida la remisión del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su regi�
	Las reuniones de la Comisión tendrán una periodicidad semestral. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizarán por correo electrónico con una antelación mínima de 2 días. No obstante, en caso de reunión extraordinaria de la Comisión la mi...
	Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias serán:
	1. Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisión de situaciones de discriminación directa o indirecta.
	2. Intención de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de igualdad.
	3. Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en cuanto al número de hombres  y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promoción o cualquier otra área recogida en las acciones del Plan de Igualdad que �
	4. Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecución y vigencia del Plan.
	De cada reunión se levantará un acta, firmada por los miembros de la Comisión, en la que se hará constar el resumen de los temas tratados, los acuerdos y desacuerdos.
	Todas las personas que forman parte de la Comisión se comprometen a tratar con confidencialidad la información, datos, documentos, y/o cualquier otra información a la que tengan acceso.
	8.   DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN

	El diagnóstico de situación en relación a la desigualdad de género en la empresa ha sido elaborado  durante los  tres últimos trimestres del ejercicio 2021. Para su elaboración se ha contado con la información cuantitativa proporcionada por la empresa...
	Del mencionado Diagnóstico y a modo de resumen, podemos reseñar que la plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  a 31/12/2020, estaba  compuesta por 135 personas, entre ellas 87 mujeres y 48 hombres, constatándose una diferencia numérica  ent...
	A  continuación,  y a los efectos de facilitar la lectura y comprensión  del Plan  de Igualdad, se recoge un resumen del diagnóstico de situación separado  por materias y áreas concretas de actuación,  con sus principales  conclusiones.  El  contenido...
	8.1. Proceso de selección y contratación: Acceso al empleo en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

	El acceso al empleo en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  no muestra, en líneas generales, desequilibrios significativos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. En ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  se dispone de un proc...
	La plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  estaba formada según los datos a incluir en el Plan de Igualdad a 31/12/2020, por 135 personas, 86 mujeres (63,70%) y 49 hombres (36,30%), mostrando una composición, en desequilibrio. Durante el ej...
	En el año 2021 no hay variación en cuanto a la plantilla, quedando la misma a 31 de diciembre de 2021 formada por 135 personas, 87 mujeres, (64,44%) y 48 hombres (35,56%), manteniéndose el desequilibrio en el número de empleados.
	Con relación  al  proceso de selección  y contratación,  el  cuestionario  trasladado  a la  plantilla incluyó la siguiente cuestión:
	4.- ¿La selección de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los hombres?
	La respuesta “Sí” resultó ampliamente mayoritaria, con más de un 80% en total, sin arrojar distinción destacable entre la percepción de hombres y mujeres. Por lo que se concluye que la plantilla percibe,  mayoritariamente,  que no existen  diferencias...
	No obstante, en los comentarios de los encuestados sobre qué medidas podría adoptar la empresa para favorecer la igualdad, sí hay alguno que hace referencia a tener una mayor transparencia en los procesos selectivos para diferentes puestos o acerca de...
	8.2. Clasificación Profesional y Promoción
	8.2. a) Clasificación profesional


	La clasificación profesional de las personas trabajadoras debe estar siempre en concordancia con las  funciones  reales  que desempeñan. El  Estatuto  de los  Trabajadores  (Real  Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el ...
	“Artículo 22. Sistema de clasificación profesional. (…)
	2. Se entenderá por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestación, y podrá incluir distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas a...
	3. La definición de los grupos profesionales se ajustará a criterios y sistemas que, basados en un análisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausenci...
	Por su parte, el III Convenio Colectivo de trabajadores de Gestión Recaudatoria de Canarias, S.A. (Boletín Oficial de Canarias núm. 222, jueves 12 de noviembre de 2009), actualmente vigente, establece en sus  artículos 8, 9 y 10  el siguiente literal:
	”Artículo  8. Sistema de clasificación de los grupos profesionales. Este sistema de clasificación se establece con el fin de favorecer la movilidad en la empresa. En cada grupo profesional se agrupan las aptitudes profesionales, las titulaciones y el ...
	Artículo 9.- Grupos profesionales. Se establecen los siguientes grupos profesionales:
	1. Grupo profesional 1.- Requieren para el desempeño de su trabajo un alto grado de conocimiento profesional. Titulados superiores y equivalentes.
	2. Grupo profesional 2.- Realizan actividades complejas con objetivos definidos dentro de su nivel académico. Titulados de grado medio y equivalentes.
	3. Grupo profesional 3.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan funciones con un alto grado de especialización.
	4. Grupo profesional 4.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan trabajos de ejecución autónoma.
	5. Grupo profesional 5.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan tareas de cierta autonomía que exijan habitual iniciativa.
	6. Grupo profesional 6.- Se incluyen en este grupo a aquellos trabajadores que realizan trabajos bajo instrucciones precisas que requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes prácticas.
	7. Grupo profesional 7.- Aquellos trabajadores que llevan a cabo tareas siguiendo un método de trabajo concreto y realizan tareas de forma manual o con elementos mecánicos simples ajustándose a instrucciones concretas.
	Artículo 10.- Categorías profesionales. Las categorías profesionales quedan definidas en el anexo I del presente Convenio. Del mismo modo quedan encuadradas en los grupos profesionales según se detalla a continuación:
	TÉCNICO SUPERIOR                                    grupo profesional 1
	JEFE DE PROYECTO                   grupo profesional 1
	ANALISTA TÉCNICO                                     grupo profesional 1
	TÉCNICO GRADO MEDIO         grupo profesional 2
	ANALISTA MEDIO                      grupo profesional 2
	TÉCNICO DE SISTEMAS                         grupo profesional 4
	ANALISTA PROGRAMADOR                   grupo profesional 4
	ADMINISTRATIVO                     grupo profesional 5
	PROGRAMADOR                          grupo profesional 5
	AUXILIAR  ADMINISTRATIVO                  grupo profesional 6
	ORDENANZA,NOTIFICADOR  grupo profesional 7
	Dicha clasificación se elaboró a partir del estudio de la plantilla que conformaba ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. ,  en aras de establecer una clasificación profesional adecuada al momento en que se fijó teniendo en cuenta las actividades que se...
	De conformidad con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que establece la obligación del registro retributivo desgranando por sexo los sistemas de clasificación profesional contenidos en los conve...
	A  este  respecto, del  cuestionario  cumplimentado  por la  empresa con los  datos cuantitativos obtenemos los resultados que a continuación se muestran:
	Distribución de la plantilla por Denominación del Puesto de Trabajo en 2020:
	Sin contar la Gerencia, existen 11 denominaciones diferenciadas y del análisis de los datos proporcionados se puede observar una infrarrepresentación  de las  mujeres en 4 de ellas: Jefes de Departamento (25%), Jefes de Proyecto (33%), Programador/G. ...
	Distribución de la plantilla por categoría profesional y estudios (datos año 2021)
	* Incluye: Bachillerato, BUP, COU, FP, etc.
	En las categorías profesionales diferenciadas, los datos muestran en el caso de los grupos profesionales 1, 2, y 4 casi el doble de mujeres con titulación universitaria (37 en total), que hombres (21), obteniéndose los siguientes porcentajes: 64% de m...
	Distribución de la plantilla por bandas salariales (salario bruto sin compensaciones extrasalariales)
	Del análisis de los datos proporcionados vemos que son 5 las bandas salariales en las que se encuadra el salario del personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , siendo mayoritario el porcentaje correspondiente a las mujeres en todas las bandas ...
	8.2.b) Promoción

	Dentro del sistema de clasificación profesional, las promociones internas se producen en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  con la aplicación del convenio colectivo, y se realizan de acuerdo a los principios de publicidad, igualdad, mérito y capaci...
	Por tanto, se considera de gran importancia garantizar que la promoción profesional horizontal y vertical en la empresa se ajuste a criterios y sistemas con el objetivo de garantizar la ausencia  de discriminación,  tanto directa  como indirecta,  ent...
	En el cuestionario a la plantilla se incluyeron varias preguntas que merecen ser citadas aquí. Se muestran a continuación:
	6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres.
	La respuesta sobre la promoción a puestos directivos está repartida entre los que dan una baja valoración (cerca de un 24%), los que no saben/no contestan (cerca de un 24%) y los que  perciben que ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  ofrece las misma...
	Si se desagregan las respuestas por género, la respuestas de los hombres son casi unánimes al valorar que la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres para promocionar a puestos directivos, mientras que entre las mujeres hay un 47% q...
	A este respecto conviene analizar según los  datos proporcionados por la empresa en el Anexo III Diagnóstico de Situación de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  en los años (2016-2020) promocionaron:
	Se observa pues, que aunque el número de trabajadoras es mayor, han promocionado en los cuatro años estudiados el mismo número de hombres que de mujeres.
	7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u hombre.
	En términos globales, el número de respuestas con valoración alta (3 y 4) representa cerca del 70% (50% y 21,43%). Al desglosarlo por sexos, se observa también la misma respuesta; por tanto, la plantilla percibe que la carrera profesional puede realiz...
	8.3. Formación:

	Sensibilización, formación y capacitación
	A día de hoy no se ha realizado formación específica en materia de género en el seno de la empresa.
	Los miembros de la Comisión de Igualdad pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos han recibido formación acerca de la Ley de Igualdad y los términos en los que debe elaborarse el Plan de Igualdad. Por su parte, los miembros pertenecientes a l...
	De otro lado,  en el  cuestionario realizado a la plantilla  se preguntó específicamente sobre el acceso de hombres y mujeres a la formación  que ofrece la empresa; a continuación se muestra dicha cuestión, y el análisis de la respuesta obtenida:
	5.- La formación que ofrece la empresa es accesible a todas las personas independientemente de su sexo.
	La respuesta mayoritaria fue que la formación es accesible a todas las personas independientemente de su sexo, siendo el porcentaje de respuestas favorables más de un 80%.
	No obstante,  el cuestionario recabó también sugerencias sobre medidas que podría adoptar la empresa, de las que se muestran las referidas a la formación:
	17.2 Entre las medidas que podría adoptar la empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas necesidades y deficiencias:
	➢ “Formación”
	➢ “Promover formación referente a la igualdad en el ámbito de la empresa”.
	➢ “Definir  claramente las funciones de cada puesto e implementar la carrera profesional y la formación continua.
	Por último, la información proporcionada por la empresa acerca de la formación ofertada al personal durante 2020, indica que ésta fue seguida mayoritariamente por mujeres (en un 82,75% de los casos, frente a un 17,25% de hombres).
	En 2020, la acción formativa realizada se vio afectada por la situación derivada de la pandemia mundial y la formación fue enfocada a la prevención. Se realizaron un total de 9 acciones formativas en las que participaron tan solo 29 trabajadores – lo ...
	En 2021, la acción formativa realizada se vio nuevamente afectada por la continuación de la pandemia mundial, y por el cambio de dirección en la empresa. En dicha formación participaron 5 trabajadores – lo que supuso el 4,44% de la plantilla. El plan ...
	La interpretación de estos resultados podría llevarnos a concluir que las mujeres se forman más que los hombres, pero si tenemos en cuenta que el porcentaje de mujeres en el total de la plantilla es de un 64%, podemos afirmar que en 2020 sí mostraron ...
	En relación a la materia objeto de análisis, la igualdad, como se deja constancia en varios apartados del mismo, este Comité aprecia poca sensibilización del personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. respecto a esta materia, por lo que entendem...
	A)   un primer  nivel  constituido  por aquellas  personas que se encargan de los  Recursos Humanos de la organización, o que lideran equipos de trabajo, así como a los  Representantes Legales  del Personal. La formación de estas personas persigue evi...
	B)   y un segundo nivel que abarque la totalidad de la plantilla.
	En primera  instancia  se considera  más urgente  la  formación  dirigida  al  primer  nivel;  y  las acciones de sensibilización que deben alcanzar a todo el personal de la entidad. Luego se deberá  extender la formación al segundo nivel y  profundiz...
	8.4. Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

	Las “condiciones de trabajo”, pueden definirse como el conjunto de obligaciones y derechos  que regulan las relaciones de trabajo y el art. 46.2 letra e) de la LOI, en consonancia con el art. 7.1 e) del Real  Decreto 901/2020, de 13 de octubre, establ...
	A continuación se enuncian varias de las condiciones de trabajo que son de aplicación al personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , tanto para mujeres como para hombres:
	a) Horario. El horario de trabajo será de 7:45 a 14:45 (7 horas) con flexibilidad horaria de entrada a partir de las 7.30 y salida hasta las 15.00 h debiendo  cumplir una jornada semanal de 35 horas.
	b) Jornada de trabajo. Las personas que trabajan en el ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  tienen una jornada reducida en los meses de verano entre los días 1 de julio al 30 de septiembre, ambos inclusive, y del 22 de diciembre al 11 de enero en navidad.˘
	Se incluirán como días no laborables declarados por la empresa los días 24 y 31 de diciembre.
	c) Vacaciones: Todo trabajador o trabajadora tendrá derecho a un período de vacaciones  anuales  retribuidas  de 22 días  laborables,  y que en ningún  caso será inferior  a 30 días naturales  de duración  por período  anual  trabajado.  Su disfrute  se re˘
	- El trabajador tendrá derecho a dividir sus vacaciones anuales en tres períodos como máximo y con un mínimo de 5 días por período.
	- Por su carácter irrenunciable las vacaciones se disfrutarán dentro del año natural a que corresponda. En caso de no haber podido disfrutarlas, el período se ampliará hasta el 15 de enero del año siguiente, no pudiendo compensarse en metálico.
	- Los trabajadores con hijos en edad escolar obligatoria tienen preferencia a que sus vacaciones, al menos once días, coincidan con el período vacacional estival.
	- Si por necesidades del servicio y a instancia de la empresa, una vez publicado el calendario vacacional, el turno y fecha de vacaciones del trabajador fuese modificada de forma tal que ocasione perjuicios económicos al mismo (por haber efectuado reservas˘
	d) En la actualidad el sistema de remuneración es conforme a las tablas salariales  recogidas  en el convenio  colectivo  de GRECASA (ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.)   y  actualizadas, excepto el Director-Gerente cuyo contrato es de alta dirección.
	e)  Sistema  de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo. El sistema de trabajo en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  es en modalidad presencial, no obstante durante el estado de emergencia generado por la pandemia de la COVID -19, elˇ
	f) Medidas  de prevención de riesgos  laborales  con perspectiva  de género. ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  tiene contratados los servicios de una entidad externa prestadora de estos servicios, la misma realiza una evaluación de riesgos de todos losˇ
	Además la empresa imparte periódicamente cursos básicos de prevención de riesgos laborales en Seguridad y Salud así como aquellos específicos en determinadas áreas a los cuales han sido convocados los trabajadores y trabajadoras de ASISTENCIA INTEGRAL...
	Desde la Comisión de Igualdad se considera que el teletrabajo favorece la conciliación, siempre y cuando se respete el horario establecido en convenio y con sus pausas de descanso y una jornada laboral definida. Por su parte la Ley Orgánica  3/2018, d...
	g) Licencias no retribuidas. El personal con al menos un año de servicio efectivo, podrá solicitar licencia sin sueldo. La concesión de dicha licencia estará supeditada a las necesidades del servicio. La duración acumulada de las licencias no podrá excederˇ
	h) Permisos y licencias retribuidos. El trabajador o trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse  del trabajo, con derecho a remuneración, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:
	● Quince días naturales al año en caso de matrimonio o convivencia justificada en el Registro de Parejas de Hecho desde que se constituya el mismo en los municipios correspondientes.
	● Tres días laborables ininterrumpidos por nacimiento, adopción o acogimiento de hijo/a.
	● Cinco días  en caso de fallecimiento  de cónyuge o conviviente  y parientes hasta primer grado de consanguinidad o afinidad.
	● Tres días en casos de fallecimiento de familiares de segundo grado, y si debiera desplazarse fuera de la isla, el permiso será de 4 días.
	●  Dos días en caso de fallecimiento de parientes de tercer grado.
	●  Un día en caso de fallecimiento de familiares de cuarto grado.
	● Cinco días naturales a partir del primer día laboral del hecho causante,  en caso de enfermedad grave u hospitalización de parientes hasta primer grado de consanguinidad o afinidad. En caso de segundo grado de consanguinidad o afinidad, dos días. Cuando �
	● En el supuesto de maternidad, adopción, acogimiento y cuidado de familiares, será de aplicación lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y demás legislación vigente.
	● La trabajadora o en su defecto, el trabajador, con un hijo menor de 9 meses tendrá derecho a un permiso de una hora diaria de trabajo. Este período podrá dividirse en dos fracciones de media hora cada una, o sustituirse por una reducción de la jornada no�
	● Se tendrá derecho a permiso por el tiempo necesario para el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público y personal en los casos que determine el Estatuto de los Trabajadores.
	● Seis días por asuntos particulares cada año natural o los días que en proporción correspondan si el tiempo de trabajo es inferior al año. Además un día adicional de asuntos particulares, por cada 10 años de antigüedad, siendo el máximo de 10 días anuales�
	● Un día por traslado de domicilio. A partir de 35 kilómetros, dos días.
	● Cinco días por traslado de centro de trabajo por mutuo acuerdo que implique cambio de domicilio.
	● Derecho al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a exámenes finales, liberatorios y demás pruebas de aptitud cuando se cursen con regularidad estudios académicos o profesionales oficiales durante los días de su celebración siempre que los mi�
	● Se facilitará la asistencia a jornadas, cursos, seminarios y congresos cuando estén claramente relacionados con la actividad profesional del solicitante.
	● Se consideran no laborables los días 24 y 31 de diciembre y si coinciden con sábado o domingo, se disfrutará el día anterior laboral el 50% de la plantilla y el posterior laboral el otro 50%.
	8.5. Retribuciones y auditoría salarial entre mujeres y hombres

	En virtud de los datos proporcionados por el Departamento de Personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  relativos a la cuantía de los diferentes Conceptos Retributivos, se ha realizado una comparación de la cuantificación  de los distintos conc...
	Tabla retributiva de salarios anuales 2020 según convenio:
	Existen no obstante ligeras diferencias salariales entre mujeres y hombres,  pero las mismas no se derivan de las cuantías de los diferentes conceptos retributivos sino, de un lado, del diferente número  de mujeres y hombres  en cada categoría, del di...
	Los datos proporcionados por el Departamento de Personal se muestran a continuación.
	Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla FIJA
	La tabla anterior muestra el salario medio anual de cada unidad organizativa y para cada sexo, correspondiente a la plantilla fija. Aunque se detectan diferencias significativas en los salarios entre hombres y mujeres, interpretamos que tales diferenc...
	Cabe destacar que aquellas unidades compuestas por un solo miembro ocupando cargos de responsabilidad están todas compuestas por hombres, como son, la Dirección de la Empresa y los Departamentos de Intervención o el Jurídico y de Contratación.
	Salario Medio Anual en cada Unidad Organizativa y cada Sexo. Plantilla Eventual
	La correspondiente tabla para la plantilla temporal presenta diferencias significativas siendo mayoritaria la temporalidad entre mujeres que entre hombres, lo que por otro lado, teniendo en cuenta que la mayor parte de la plantilla es femenina, no res...
	Veamos a continuación la tabla correspondiente al salario medio anual en cada categoría profesional, y de cada sexo. Al agrupar aquí al personal por categoría profesional, los valores mostrados sí pueden ser más ilustrativos de las diferencias salaria...
	Salario Medio Anual de cada CATEGORÍA LABORAL para cada sexo:
	Si en la tabla anterior eliminamos las categorías en las que no están presenten los dos sexos, obtenemos la siguiente:
	Salario Medio Anual de cada CATEGORÍA LABORAL para cada sexo:
	Así expresada,  la tabla muestra ligeras diferencias en la todas las categorías, salvo en la categoría de administrativo, en la que el total del salario femenino es mayor y la de Programador en la que ocurre justo al revés.
	Resulta interesante también añadir los salarios medios de hombres  y mujeres en cada tipo de puesto de trabajo.
	Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:
	Procediendo  ahora  como en el  caso de las  categorías  profesionales,  es  decir,  eliminando aquellos puestos en los que no están representados los dos sexos, obtenemos la tabla siguiente:
	Salario Medio Anual de cada TIPO DE PUESTO DE TRABAJO para cada sexo:
	En coherencia con la tabla anterior, se desprenden diferencias salariales por razón de género en casi todos los puestos de trabajo, salvo en analistas programadores o en la Jefatura de Proyectos.
	Finalmente, se aporta el cuadro relativo a los conceptos retributivos de responsabilidad y coordinación. El concepto retributivo de coordinación es percibido por 6 personas, 5 de las cuales son mujeres. Mientras que el concepto retributivo de Responsa...
	8.6. Infrarrepresentación femenina

	Para  responder a la  cuestión  de la  posible  existencia  de sesgos sexistas  que afectan  a la infrarrepresentación  de la  mujer  en determinados  ámbitos  de la  empresa, así  como a  la sobrerrepresentación en otros ámbitos de la misma, analizam...
	Respuestas al cuestionario

	El cuestionario “Percepción de la Igualdad entre mujeres y hombres  en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. ” planteó varias cuestiones de interés en relación al sesgo sexista que pudiera existir vinculado a sobre o infra representación de la mujer en...
	6.- A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres.  (1-bajo 4-alto)
	Conclusión: La respuesta sobre la promoción a puestos directivos está repartida entre los que dan una baja valoración plantilla (casi un 20% de las respuestas), los que no saben/no contestan (cerca de un 24%) y los que  perciben que ASISTENCIA INTEGRA...
	Al discriminar resultados por género, resulta curioso que el 20% de respuestas con baja valoración a la empresa sobre las posibilidades que la empresa ofrece a la hora de promocionar por igual a mujeres y hombres corresponden a mujeres. Aunque sigue s...
	7.- El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u hombre. (1-bajo 4-alto)
	Conclusión 7: En términos globales, el número de respuestas con valoración alta (3 y 4) representa cerca del 70% (50% y 21,43%). Al desglosarlo por sexos, se observa también la misma respuesta; por tanto, la plantilla percibe que la carrera profesiona...
	Organigrama de la empresa

	El documento “Diagnóstico de situación” contiene un análisis cuantitativo del organigrama de la empresa vigente a 31/12/2021, que ha sido además complementado con algunas perspectivas que se han considerado relevantes. Todas las tablas citadas a conti...
	La composición  general de la empresa,  como puede verse en Tabla 1, muestra una plantilla con mayor representación femenina un 65% frente a un 35%. Por lo que en los datos globales no sólo no existe infrarrepresentación femenina sino una sobrerrepre...
	Atendiendo a la composición de las unidades organizativas  que muestra la tabla 2,  encontramos departamentos tanto masculinizados (Dirección Gerencia, Servicios Jurídicos e Intervención) como feminizados (Económico Financiero y Recursos Humanos). Act...
	En cuanto al resto de departamentos, se desprenden más desigualdades a favor del número total de mujeres, aunque por contra si analizamos puestos de trabajo concretos podemos percibir que en el departamento de Planificación concretamente en referenci...
	Cabe señalar  también  que en relación a los puestos de responsabilidad, la mayoría de ellos recaen en el género masculino, si bien en contraposición los puestos intermedios de coordinación y jefes de proyectos la mayoría corresponde al género femenino.
	También es importante destacar la disposición del Consejo de Administración de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  cuya composición es marcadamente masculina (6 miembros, de los cuales solo 2 son mujeres, representando  el 33%). La Junta General y l...
	Por lo dicho, a modo de conclusión se pone de manifiesto la existencia de:
	● Infrarrepresentación femenina en el reparto de puestos de responsabilidad (Consejo de Administración, Gerencia y Jefaturas de Departamento), así como en la composición de varios Departamentos (Intervención y Jurídico).  De  otro  lado,  existe  cierto  d&
	● Sobrerrepresentación  femenina en las  unidades  organizativas  relacionadas  con la gestión  y  administración  de la  empresa y el área de Recursos Humanos,  en las  que el  personal  administrativo  está compuesto  en un 100% de mujeres.
	● Falta de interés del personal de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. . El cuestionario solo fue  respondido  por un total de 42 personas de una plantilla de 135, lo que representa un 31% de la plantilla.
	8.7. Acoso Sexual y Acoso por razón de sexo

	La empresa  cuenta  desde el 31 de octubre de 2018 con un Protocolo de Actuación del Acoso Laboral, de conformidad con los principios inspiradores de la normativa europea, Directiva 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el prin...
	El objeto de dicho protocolo es el establecimiento de compromisos en orden a la información, prevención, mediación y supresión de conductas en materia de acoso en el trabajo, así como el establecimiento de un procedimiento interno, sumario y rodeado d...
	Por otro lado, pese a que el protocolo se elaboró en 2018, no ha tenido la difusión adecuada por lo que se desprende de la respuesta mayoritaria a la pregunta 14 del cuestionario:
	14.- La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razón de sexo.
	La respuesta es mayoritariamente negativa, por lo que claramente la percepción es que la empresa no ha cumplido con la normativa de dar a conocer el plan de acoso sexual o por razón de sexo. Sin que se perciba una diferencia entre las respuestas de am...
	9. RESULTADOS DE LA AUDITORÍA RETRIBUTIVA, ASÍ COMO SU VIGENCIA  Y PERIODICIDAD EN LOS TÉRMINOS ESTABLECIDOS EN EL REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

	La auditoría retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para comprobar si el sistema retributivo de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , de manera transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad...
	Se trata de un registro  cuantitativo  (no nominativo)  que recoge los  valores  promedio  de los salarios y los complementos salariales, con los datos desagregados  por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales o puestos ...
	La auditoría retributiva tendrá la vigencia del plan de igualdad del ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.   Es preciso indicar, que tal y  como se  ha desglosado  en el  apartado  8.5 del  Diagnóstico  de situación  relativo  a “las retribuciones y au...
	10. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

	Las medidas a desarrollar clasificadas por materias y numeradas correlativamente incluyen, conforme a lo previsto en el artículo 64 de la LOIEMH para la Administración General del Estado, los siguientes contenidos:
	1. Los objetivos por alcanzar
	2. La descripción de la medida
	3. Los órganos responsables de ejecución
	4. Indicadores de impacto y/o de ejecución
	5. Fecha prevista de inicio
	10.1. En materia de selección y contratación:
	Medida 1: Discriminación positiva en el acceso a la Oferta de empleo convocada en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.


	Objetivo:    Procurar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.
	Descripción de la medida: Dar preferencia en el acceso al puesto de trabajo, a la persona que, en igualdad de condiciones (una vez contemplados los principios de igualdad, mérito y capacidad) en igualdad de puntuación, se corresponda con el sexo infra...
	Órgano responsable: Departamento de Personal /Comisión de Baremación.
	Indicadores:
	➢ Verificación de la inclusión de la cláusula de discriminación positiva en el procedimiento de selección.
	➢ Número de procesos de selección en los que se ha aplicado la cláusula de preferencia.
	➢ Número, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de selección.
	➢ Número y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
	Fecha Prevista de Inicio:   Inmediata.
	Medida 2: Garantizar  la  presencia paritaria de hombres y mujeres en la composición de la Comisión de Baremación de cada proceso.

	Objetivo:  Garantizar la presencia equilibrada de ambos sexos en los tribunales seleccionadores designados para cada oferta de empleo.
	Descripción de la medida: Con el fin de conseguir el objetivo planteado se establece que la Comisión de Baremación sea paritaria, siempre que se den las condiciones para ello.
	Órgano responsable: Departamento de Personal /Comisión de Baremación.
	Indicador:  Número de convocatorias totales / número de convocatorias, en las que el tribunal tiene una composición paritaria en materia de género.
	Fecha Prevista de Inicio:   Inmediata.
	10.2. En materia de clasificación profesional y la promoción

	Con el objetivo básico de garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminación entre hombres y mujeres en la clasificación profesional y promoción, se proponen las siguientes medidas:
	Medida 3: Revisar y modificar en caso necesario la definición de grupos profesionales para garantizar la ausencia de discriminación entre mujeres y hombres.

	Objetivo:  Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificación profesional.
	Descripción de la medida: La definición de los grupos profesionales se ajustará a criterios y sistemas que, basados en un análisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objet...
	Órgano responsable: Departamento de Personal/Comisión Negociadora Convenio.
	Indicadores:
	➢ Verificar si se ha realizado, o qué grado de desarrollo tiene, la revisión de la clasificación profesional.
	➢ Comprobar si se ha actualizado la definición de perfiles y puestos incorporando la perspectiva de género.
	Fecha Prevista de Inicio:  Próxima negociación Convenio.
	Medida 4:   Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando términos neutros en la denominación de la clasificación profesional.

	Objetivo: Adecuar el uso del  lenguaje en la descripción de la clasificación profesional.
	Descripción de la medida: Revisar y modificar en caso necesario la definición de los grupos profesionales de la clasificación profesional para adaptarla al uso de lenguaje no sexista.
	Órgano responsable: Departamento de Personal/Comisión Negociadora Convenio.
	Indicador:  Verificar si se ha realizado la revisión y qué términos ha hecho falta modificar.
	Fecha Prevista de Inicio:  Próxima negociación Convenio.
	Medida 5:  Incluir medidas de acción positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de infrarrepresentación en la promoción interna.

	Objetivo: ajustar los ascensos y la promoción profesional en la empresa a criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminación, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.
	Descripción de la medida:  Dar preferencia en el acceso al puesto de trabajo, a la persona que, en igualdad de condiciones o igualdad de baremación, se corresponda con el sexo infrarrepresentado en la categoría y departamento al que corresponda el pue...
	Órgano/s responsable/s: Departamento de Personal / Comisión Baremación
	Indicadores:
	➢ Seguimiento que recoja información de las promociones con el número de procesos de promoción realizados y el número y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas y de las personas que participan en los procesos de promoción y de las per)
	➢ Verificar si se ha modificado el procedimiento de promoción para incorporar la perspectiva de género en el mismo.
	Fecha Prevista de Inicio: Desde la aprobación del Plan
	Medida 6:  Requisito de Formación en igualdad de género.

	Objetivo: Incluir la perspectiva de género en la gestión del personal, para nuevos puestos con responsabilidad sobre el personal.
	Descripción de la medida:  En los procesos de promoción interna, o de selección mediante provisión externa, promovidos para puestos en los que se vaya a realizar gestión de personal (ya sean puestos directamente vinculados al departamento de Personal,...
	Órgano/s responsable/s: Departamento de Personal / Comisión Baremación
	Indicadores:
	➢ Número de procedimientos de promoción interna o de provisión externa en los que se incluye este criterio de baremación.
	➢ Número de procedimientos en los que promocionan o acceden por provisión externa personas con formación en igualdad de género.
	Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer año desde la aprobación del Plan
	10.3. En materia de Formación:
	Medida 7: Divulgación del Plan de Igualdad de Género en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.


	Objetivo: Dar a conocer al personal los contenidos, objetivos, medidas de ejecución e indicadores de impacto del Plan de Igualdad entre la plantilla de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .
	Descripción de la Medida:  Comunicación del Plan de Igualdad a cada persona de la entidad a través del correo electrónico corporativo. Publicación del mismo en el Portal del Empleado. Realización de campañas y/o jornadas de difusión del Plan de Iguald...
	Órgano/s responsable/s: Comisión de Igualdad.
	Indicadores:
	➢ Correo enviado a cada miembro de la plantilla, nº de campañas y/o jornadas realizadas al año.
	➢ Evaluación por medio de cuestionarios del nº de personas que valoran positivamente contar con un Plan de Igualdad, desagregados  por sexo y, tasa de no respuesta.
	Fecha Prevista de Inicio: Con carácter inmediato, tras la aprobación del Plan de Igualdad.
	Medida 8:  Campaña de sensibilización sobre la igualdad de género y su importancia.

	Objetivo:  Integrar la perspectiva de género en las actuaciones del personal, como principio universal en el funcionamiento de la organización y en el desempeño del personal a su servicio y, sensibilizar a trabajadoras y trabajadores de ASISTENCIA INT...
	Descripción de la Medida: Preparación de correos informativos acerca de:
	- Fomento del uso no sexista del lenguaje.
	- Corresponsabilidad y conciliación. Permisos y licencias.
	- Detección y superación de elementos discriminatorios subyacentes.
	Órgano/s responsable/s: Departamento de Personal / Comité de Formación
	Indicadores:
	➢ Publicación del Cronograma.
	➢ Número de correos de difusión enviados.
	➢ Verificar el envío de los correos en fecha.
	Fecha Prevista de Inicio:  Elaboración, durante el primer trimestre tras la publicación del Plan, de un cronograma detallando fechas de envío de los correos informativos. Desarrollo de la campaña según dicho cronograma.
	Medida 9:  Plan de formación anual en igualdad de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .

	Objetivo: Impulsar y garantizar la formación y capacitación en igualdad de calidad, así como el diseño de una ruta formativa en la materia de igualdad de género. Deberá contemplar explícitamente:
	➢  Formación orientada a responsables de equipos de trabajo.
	➢ Formación orientada al conjunto del personal.
	➢ Formación orientada al Seguimiento y Evaluación del Plan.
	Descripción de la Medida:  Incluir en los planes anuales de formación contenidos y criterios metodológicos comunes relacionados con la igualdad, la transversalidad de género, la violencia de género y otras situaciones de especial vulnerabilidad, en la...
	Órgano/s responsable/s: Comité de Formación
	Indicador:
	➢ Nº de acciones formativas ejecutadas.
	➢ Porcentaje de acciones formativas no explícitamente orientadas a Igualdad, en las que se incluye, a modo de materia transversal, los contenidos y criterios metodológicos comunes en igualdad.
	➢ Evaluación mediante cuestionario.
	Fecha Prevista de Inicio: al año siguiente de la aprobación del Plan.
	Medida 10: Formación específica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razón de sexo.

	Objetivo: Formar y garantizar que los miembros del Comité y Seguridad Salud de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  disponen de formación y capacitación específica en materia de acoso, garantizando que dispone de formación específica el personal enca...
	Descripción de la Medida:  Formación específica en materia de Acoso Moral, Sexual y por razón de sexo estableciendo acciones formativas para los miembros del Comité de Seguridad y Salud de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. , garantizando unas condi...
	Órgano/s responsable/s: Comisión de Igualdad.
	Indicadores:
	➢ Número de acciones formativas ejecutadas.
	➢ Formación en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente, a dirección, mandos intermedios y personas responsables de la gestión de personal.
	➢ Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.
	Fecha Prevista de Inicio: En el segundo semestre del año tras la aprobación del Plan de Igualdad.
	10.4. En materia de condiciones  de trabajo y el ejercicio corresponsable  de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
	Medida 11: Difusión y fomento de las medidas de conciliación y corresponsabilidad.


	Objetivo: Fomentar y formar en el terreno de la corresponsabilidad en el hogar a las personas trabajadoras de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A. .
	Descripción de la Medida: Difundir las medidas de conciliación y corresponsabilidad al conjunto de la plantilla mediante comunicación por correo electrónico e incorporando un documento que recoja las principales medidas de conciliación en el Portal de...
	Órgano/s responsable/s: Departamento de Recursos Humanos.
	Indicador:
	➢ Verificación de la elaboración de documentos informativos sobre medidas de conciliación y corresponsabilidad.
	Fecha Prevista de Inicio:  En el primer año tras la aprobación del Plan de Igualdad
	Medida 12: Incluir en el Plan Anual de Formación formación específica relacionada con la corresponsabilidad familiar.

	Objetivo:  equilibrar la responsabilidad de hombres y mujeres en la familia  con la finalidad de eliminar obstáculos que limiten la igualdad plena en el desarrollo de la carrera profesional de los empleados y empleadas de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARI...
	Descripción de la Medida:  Incluir en el plan anual de formación formación específica relacionada con la corresponsabilidad para impulsar el fomento de la corresponsabilidad, rompiendo con las formas tradicionales de organización social en los usos de...
	Órgano/s responsable/s: Comité de Formación.
	Indicadores:
	➢ Verificar la inclusión de la formación específica en corresponsabilidad en el Plan Anual de Formación
	➢ Número y porcentaje desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y medidas.
	➢ Evolución en el uso de las medidas de conciliación y corresponsabilidad por sexo.
	Fecha Prevista de Inicio:  A partir de la aprobación del Plan de Igualdad, en el siguiente Plan de Formación
	10.5. En materia de Infrarrepresentación femenina:
	Medida 13: Eliminación del techo de cristal.


	Objetivo:  Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa incluyendo Jefaturas de Departamento, Gerencia y Consejo de Administración..
	Descripción de la Medida: Análisis y determinación por la Comisión de Igualdad de cotas de participación ineludibles, para lograr la participación de la mujer en el margen 60%-40%, en ámbitos donde no se produzca; elaboración de escritos a las o los r...
	Órgano/s responsable/s:  Comisión de Igualdad.
	Indicadores:
	➢ Traslado al Gobierno de Canarias de la necesidad de que el Consejo de Administración de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  disponga de una composición paritaria.
	➢ Traslado a la Dirección de la Empresa de la necesidad de que los puestos de responsabilidad sean ocupados de manera paritaria entre hombres y mujeres.
	Fecha Prevista de Inicio:  en el primer año tras la aprobación del Plan de Igualdad.
	10.6. En materia de Prevención del Acoso Moral, Sexual y Acoso por razón de sexo
	Medida 14: Realizar actuaciones de información sobre el contenido y procedimiento establecido en el Protocolo actual.


	Objetivo:  Difundir el Protocolo de Actuación contra el Acoso Moral, Sexual y Por razón de sexo.
	Descripción de la Medida: Realizar actuaciones de información sobre el contenido y procedimiento establecido en el Protocolo.
	Órgano/s responsable/s: Departamento de Recursos Humanos.
	Indicador:
	➢ Verificar la distribución del protocolo.
	Fecha Prevista de Inicio:   En el plazo de un mes tras la aprobación del Plan de Igualdad.
	Medida 15: Elaboración de nuevo Protocolo de actuación contra el Acoso Moral, Sexual y Por Razón de Sexo para ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.

	Objetivo:  Actualizar el protocolo de Acoso Moral, Sexual y por razón de sexo que regule la actuación de la empresa en el supuesto de acoso moral, sexual y acoso por razón de sexo, con el fin de prevenir, proteger a las víctimas y poner fin a la situa...
	Descripción de la Medida: Elaboración por la Comisión de Igualdad, en colaboración con el Comité de Seguridad y Salud, de la actualización del Protocolo para la prevención del Acoso Laboral, que incluya todos los tipos de Acoso (Moral, Sexual y por ra...
	Órgano/s responsable/s: Comisión de Igualdad.
	Indicador:
	➢ Aprobación y difusión  del nuevo Protocolo.
	Fecha Prevista de Inicio:   Tras la formación específica en igualdad.
	10.7. En materia de comunicación inclusiva y no sexista
	Medida 16: Uso del lenguaje inclusivo con carácter general.


	Objetivo: Garantizar que la imagen y comunicación de la empresa son inclusivas y no sexistas.
	Descripción de la Medida 16: Difundir a toda la Organización el Manual elaborado por el Gobierno de Canarias sobre el uso del lenguaje inclusivo (GUIA-2-INCLUIDAPPS.-Normas-basicas-del-lenguaje-inclusivo)  solicitando su aplicación en cualquier tipo d...
	Órgano Responsable:   Comisión de Igualdad
	Indicadores:
	➢ Listado de documentos y elementos de comunicación visual revisados y cambios realizados.
	➢ Verificar difusión del mencionado manual.
	Fecha Prevista de Inicio:  Dentro del primer trimestre, después de la aprobación del plan y durante toda la duración del Plan de Igualdad.
	11. IDENTIFICACIÓN DE LOS MEDIOS Y RECURSOS,   TANTO MATERIALES COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE CADA UNA DE LAS MEDIDAS Y OBJETIVOS.

	Para el cumplimiento de los objetivos marcados en el presente Plan, ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  pondrá a disposición del mismo, los recursos económicos disponibles para ello en el momento de su implantación, de modo que, principalmente se pu...
	En caso de no existir inicialmente  dotación  económica  suficiente,  para cumplir con todos los objetivos formativos planteados, ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  procurará dar acceso a su personal a cursos bonificados por la Fundación Tripartita...
	Como recursos materiales ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  procurará que el personal implicado en el desarrollo del plan, cuente  con la  máxima  disponibilidad  para atender su cometido,  de modo que se le  dé la importancia  que el  asunto requi...
	12. CALENDARIO     DE     ACTUACIONES     PARA      LA     IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

	El Plan de Igualdad será de aplicación inmediata una vez sea aprobado, no obstante para una aplicación ordenada de las medidas, a continuación se establece por bloques el plazo previsto para el  inicio  de su ejecución  y  duración,  de conformidad  c...
	13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA.

	Al seguimiento del plan debe dársele la importancia que precisa, es decir, no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del diseño inicial y se realizará en paralelo con la ejecución. Con él se realizará un control y una verific...
	Con tal finalidad, se establece la realización de un seguimiento y evaluación puntual de cada actuación desarrollada, así como un seguimiento y evaluación de las actuaciones planificadas y desarrolladas en cada semestre. La revisión y  evaluación glob...
	14. COMPOSICIÓN  Y   FUNCIONAMIENTO  DE  LA  COMISIÓN  U  ÓRGANO PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA DE LOS PLANES DE IGUALDAD.

	Las partes acuerdan que quienes integran el Grupo de trabajo, designado por la Comisión de Igualdad, sean también quienes realicen el seguimiento de las medidas implantadas tras su aprobación, llevando a cabo el control de la aplicación de las medidas.
	Este órgano recibirá y analizará la información relativa a la ejecución de acciones, acordando su revisión cuando lo estime necesario.
	Esta comisión analizará de forma anual los indicadores de ejecución y de impacto de las medidas adoptadas, sus funciones principales serán:
	➢ Supervisar la implementación de cada medida de forma individualizada a través de la persona o departamento responsable de su ejecución.
	➢ Revisar los indicadores definidos para cada una de las medidas
	➢ Diseñar una ficha de seguimiento de medidas, en donde se consignará la información sobre la implantación de cada una, utilizando para ello los indicadores establecidos. Esta ficha  la  cumplimentarán  las  personas responsables  de la  puesta en marcha d1
	El grupo de trabajo elaborará un informe que será presentado a la Comisión de Igualdad, en el que se resumirá toda la información sobre la ejecución de las medidas e indicará de forma clara, qué acciones se están ejecutando o retrasando, en qué áreas ...
	15. PROCEDIMIENTO  DE  MODIFICACIÓN Y DE RESOLUCIÓN DE POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACIÓN, SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN O REVISIÓN.

	Cualquier modificación legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en este Plan quedará incorporada al mismo automáticamente, no siendo preciso ningún pacto expreso entre las  partes para ello; sustituirá  lo  previsto en éste, no ...
	Si en el informe anual elaborado y presentado  por la Comisión de seguimiento a la Comisión de Igualdad, se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o alguna otra circunstancia similar que impida la correcta aplicación de las medidas incluid...
	16. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

	A la vista de todo lo expuesto, se puede concluir que a pesar de que en ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  cuenta de forma previa a este Plan, con una serie de medidas de aplicación que favorecen la igualdad de trato y oportunidades entre las mujer...
	A  continuación  se recogen una serie  de recomendaciones  sobre actuaciones  que desde la Comisión  de Igualdad  se elevan  tanto a la  Dirección  de ASISTENCIA INTEGRAL TRIBUTARIA, S.A.  como a la Representación del Personal para su valoración, estu...
	1.  La comisión de igualdad recomienda que se incluya en el plan de formación anual formación encaminada a difundir el conocimiento en igualdad y la comunicación inclusiva y no sexista, así como la labor de la Comisión de igualdad.
	2.  Instaurar un criterio de valoración con el que en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia  para su promoción las personas del sexo menos representado en el grupo o categoría profesional de que se trate. Elevar a la comisión parita...
	3.  Revisión  de género del  Convenio  Colectivo de GRECASA , para evitar  en el  mismo  todo sesgo sexista.  De forma prioritaria, todas las menciones que en la redacción actual del Convenio Colectivo sean susceptibles de modificación para uso de len...
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