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1. PRESENTACION

Este Il Plan de Igualdad pretende promover el valor de la igualdad y el principio de no
discriminacion como pilar basico de la politica de la empresa y constituirse como el
marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de trabajo de ADALID
SERVICIOS CORPORATIVOS S.C para hacer realidad la igualdad entre mujeres y

hombres.

El presente Plan de Igualdad nace de la conviccion de que garantizar la igualdad real y
efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres es una inversion que favorece tanto
los objetivos integrales de la organizacién como al desarrollo personal y profesional de
las personas que constituyen ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L Asimismo,
con ello pretendemos la creacion de un elemento que contribuya a desarrollar nuevas
formas de gestién del capital humano y una mejora de la eficacia organizativa de la
empresa; todo ello orientado hacia la permanencia, consolidacion y crecimiento en un

mercado econémico en constante cambio y evolucion.

Es por esta razén por la que trabajadores y trabajadoras de ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L junto con la Direccién de la empresa nos hemos encaminado en
un proyecto comin que garantice y promueva la igualdad real y efectiva entre las
mujeres y los hombres que trabajan en ADALID SERVCIOS CORPORATIVOS S.L,
construyendo para ello un Plan de Igualdad estratégico donde quedan recogidas de
manera coordinara un conjunto de acciones encaminadas a conseguir esa igualdad real

y efectiva entre mujeres y hombres y caracterizado por ser un Plan de Igualdad:

= COLECTIVO. Realizado entre todas las personas de la empresa.

= FLEXIBLE. Adaptado a nuestras caracteristicas y peculiaridades, con acciones en
todo caso ajustadas a la realidad y a un contexto concreto en funcion de nuestras
necesidades y posibilidades.

= [INTEGRAL. Incidiendo en toda la plantilla, no s6lo en las mujeres.

= TRANSVERSAL. Implicando a todas las areas de gestion de la empresa.

= DINAMICO Y SISTEMATICO. Va adecuandose a cada momento.

= TENDRA UN FIN. Unicamente cuando se haya conseguido una igualdad efectiva.
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La Ley Organica 3/2007, su articulo 46.1, define el concepto de plan de igualdad como
“un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacion, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacién por sexo”

El Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, en
su articulo 11, establece que: “Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion
obligatoria en registro publico, cualquiera que sea su origen o naturaleza, obligatoria o

voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes.”

Siguiendo la linea marcada por la legislacién vigente en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en las préximas paginas se describe tanto el
proceso llevado a cabo por ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L para integrar la
igualdad de oportunidades con anterioridad a este Plan de Igualdad como los
mecanismos puestos en marcha por la Comision de Igualdad en el diagnéstico y

elaboracion del presente Plan de Igualdad.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad en empresa se suscribe, por parte empresarial y por la
parte de representacion de las personas trabajadoras. Sera la RLT de la empresa,
cuando exista, quien sustituira en esta materia a las personas representantes de los

sindicatos mas representativos.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen de manera reciproca, con la
representatividad requerida en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, y, por tanto,
con plena legitimidad para suscribir un Plan de Igualdad en ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L

En este sentido, el presente Plan se alza dotado de la eficacia juridica y fuerza de obligar
gue la Constitucién y la Ley le confieren, incorporando con tal caracter las medidas
especificas de igualdad para el conjunto de la empresa; incluyendo en su ambito de

aplicacion a la totalidad de la plantilla.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Las partes acuerdan que el presente Plan de Igualdad afecta, en el ambito personal, a
toda la plantilla de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L, incluyéndose de manera
especifica a las personas que presten sus servicios en la empresa anteriormente citada
de manera subcontratada y a aquellas personas que sean contratadas con posteridad

a la implantacion del Plan.

En cuanto al ambito territorial; el presente Plan serd de aplicacion en todos los centros

ubicados en el territorio nacional.

Por ultimo, el &mbito temporal del presente escrito; se acuerda que tendra una duracion
méxima de 4 afios, iniciando su vigencia el dia de la firma del compromiso de la
direccioén, 12 de mayo de 2022 hasta el 11 de mayo de 2026.

4. INFORME DIAGNOSTICO

El diagnéstico realizado ha consistido en un andlisis cuantitativo y cualitativo detallado
de la realidad sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion. En esta fase, hemos tratado de obtener informacion y recopilarla de
manera ordenada y sistematizada. De esta manera, el diagndstico nos ha proporcionado
un conocimiento de la realidad en la empresa en materia de igualdad entre mujeres y

hombres que integran nuestra organizacion.

Para obtener los datos a analizar se ha recabado informacién en base a tres ejes

fundamentales:

e Informacion Béasica de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L (actividad,
dimensidn, historia, estructura organizativa).

¢ Informacion cuantitativa de la empresa: estudiando la situacién desagregada por
sexos en relacion con la edad, la distribucion vertical y horizontal de la plantilla,
la relacion laboral, el nivel de formacion y la evolucion de la seleccion de personal
y contratacion en los ultimos afios. En este sentido se analiza la plantilla actual,
sus condiciones laborales, y las practicas empresariales que puedan influir en su

evolucion profesional y en el trato a las personas que integran la organizacion.
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e Andlisis de igualdad en la empresa: Se incluye informacién cualitativa sobre los
procesos de seleccion y contratacion, la formacion, la promocién profesional,
condiciones de trabajo, conciliacion corresponsable, retribuciones,
infrarrepresentacion femenina y la existencia del protocolo de acoso sexual y por
razoén de sexo.

Se utiliza un cuestionario de opinion de la plantilla y personal directivo que nos ayude a
obtener informacion para el diagnostico. Los datos que se han recogido estan

desagregados por sexo para facilitar el analisis.

Se recoge la informaciéon en base a un objetivo previamente marcado. Se analiza el

grado de igualdad de cada uno de los indicadores.

El periodo de referencia de los datos utilizados ha sido entre el 1 de enero de 2021 y el
31 de diciembre del 2021. La recogida de informacion de este documento se ha
desarrollado durante febrero y marzo de 2022. La fecha final de elaboracién del informe

diagnéstico ha sido marzo de 2022.

Para la realizacion del documento se ha contado con la colaboracién de los
departamentos de Direccibn 'y Administracion de ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L y la persona responsable de temas de igualdad.

Veamos los datos que arroja el Diagndstico realizado y sobre el cual se desarrollaran

las medidas que se pondran en préctica.

1. Los datos sobre las personas que componen la plantilla de ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L indican que la proporcion de mujeres supera
significativamente a la de hombres. Es una caracteristica de este sector, que por
norma general estd mayormente representado por mujeres. Esto muestra una clara
segregacion ocupacional femenina.

2. Por otra parte y respecto a los tramos de edades, el analisis de los datos nos
muestran que el porcentaje mas alto se concentra entre las franjas comprendidas
entre los 35 y los 39 afios, y los 40 a 44 afios, aunque existe una gran
heterogeneidad en la edad de la plantilla.

3. Estos datos se pueden relacionar con el tipo de contrato y sexo, los cuales nos dicen
gue la mayor parte del personal de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L esta
contratada de modo indefinido. El modelo de contrato mas habitual es Indefinido a

jornada completa, aunque existen también otras modalidades como temporal con



RAdalic
XX 3spasia

LA FOSMACKS D TU FUTUSO

jornada completa (17 mujeres y 5 hombres) e Indefinido en jornada parcial (6
mujeres) y temporal a jornada parcial (3 mujeres).

Las estadisticas reflejan que tanto el nivel de formacion de las mujeres como el nivel
de estudios de los hombres suelen ser estudios superiores, y que los cargos de
responsabilidad se encuentran ocupados en su totalidad por hombres.

Respecto a la politica salarial vemos en los datos recabados que no existe
desequilibrio ni brecha salarial en la media de este ultimo afio.

En relacion a la promocion vemos que no hay ascensos en niveles superiores en los
ultimos afos, y si hay ascensos en cuanto a niveles de administracion y docentes,
en su mayoria en mujeres. En este sentido vemos que puede ser un area a mejorar
mediante la implantacion de medidas relacionadas con esta area. Debemos
identificar los impedimentos o dificultades con las que se encuentra la plantilla a la
hora de promocionar.

Por otra parte, vemos que un alto porcentaje de la plantilla ha disfrutado de las
formaciones realizadas para la plantilla el pasado afio. En el &mbito de la formacion,
también vemos que en ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L se asegura que
toda la plantilla tenga las mismas horas de formacion para su desarrollo; asi como
la totalidad de la plantilla ha recibido formacion especifica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. La plantilla cuenta en su totalidad con
formacioén especifica en Conciliacion Corresponsable.

El andlisis realizado respecto al area de la seleccion y la contratacion muestra que
ésta se realiza a través de anuncios en su mayoria; contando con una tasa de
contratacion femenina en su mayoria en los Ultimos afios. Ademas, las personas
responsables de la seleccién de personal cuentan con formacion especifica en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por dltimo, en el ambito de la conciliacion se ve necesario sensibilizar a la plantilla
sobre conciliacién corresponsable, para la utilizacion de los servicios de apoyo a la
conciliacion que se ofrecen en la empresa, de tal manera que hombres y mujeres se
sientan igualmente responsables de sus obligaciones como cuidadores y

cuidadoras.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.1.- RESULTADOS

Tras la realizacion de un andlisis exhaustivo sobre las percepciones retributivas de las
personas que conforman la plantilla de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L

observamos lo siguiente:

En el nivel 1 correspondiente a Administrador Unico, no hay mujeres en este

puesto de responsabilidad por lo que no puede hacerse comparativa salarial
entre ambos sexos.

En el nivel 2 correspondiente a Directores y Gerentes Jefe de Taller, ocurre

de igual modo que en la categoria anterior, pero en éste caso sélo hay
mujeres, por lo que no se puede establecer ninguna comparativa

En el nivel 3 correspondiente a Responsables y Coordinadores, observamos

gue solo hay presencia de mujeres, por lo que no hay comparativa salarial
entre ambos sexos.

En el nivel 4 correspondiente a Técnicos, sélo se da la existencia de mujeres

en esta categoria por lo que no hay comparativa salarial posible.

En el nivel 5, correspondiente a administrativos, se da la existencia tanto de

mujeres como de hombres, la brecha salarial arroja un resultado de -4,28 %
a favor de las mujeres, siendo el salario base muy similar, la diferencia se
da en cuanto a los complementos salariales y extrasalariales, ya que las
mujeres tienen estos complementos de los que no disfrutan los hombres
Por una parte en esta categoria hay menos hombres y por otra parte los
complementos salariales y extrasalariales de las mujeres incluyen
conceptos, tales como: antigiiedad o plus de productividad, que se refleja
en la retribucién de estas y contribuye a dar como resultado esta brecha
salarial, que no es demasiado significativa al no alcanzar el 25%.

En el nivel 6 correspondiente a auxiliares administrativos se da la existencia

de mujeres y hombres, sin embargo la brecha salarial arroja un resultado de
O% con lo que la brecha salarial es inexistente, ya que en ambos sexos la
retribucion es exactamente la misma cantidad.

En el nivel_7_correspondiente a Personal no cualificado, se da la presencia

de sexo femenino, con lo cual la comparativa salarial no es posible

7
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e Respecto a la media de la empresa, esta arroja un 12,48% a favor de los

hombres, cifra no especialmente significativa, pero que radica en que la
media del salario base es algo superior en el sexo masculino, tenemos que
tener en cuenta que los puestos directivos recae en un hombre, y su
retribucidén es un poco mas alta, dando asi lugar a estos resultados, que en
ningun caso son demasiado importantes, pero que si es necesario justificar.

e En el apartado relativo a la mediana de la empresa, podemos observar una

brecha salarial de un — 9,81% a favor de las mujeres, cifra no demasiado
importante, puesto que no llega al 25% de brecha salarial, que se hubiera
considerado relevante. Por lo tanto, podemos afirmar que en el analisis del
registro retributivo de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L no se
produce una brecha salarial especialmente significativa, y en los niveles en

los que se da dicha brecha, esta queda suficientemente justificada

5.2.- VIGENCIA Y PERIODICIDAD

La auditoria retributiva llevada a cabo tiene una vigencia de 4 afios, desde el 12 de
mayo de 2022 hasta el 11 de mayo de 2026, presentando la misma duracion que el

Il Plan de lgualdad elaborado.

5.3. SISTEMA ANALITICO UTILIZADO

En el presente documento realizamos un andlisis de la situacién retributiva en la
empresa Y presentamos 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.

Para realizar este andlisis y presentacion de resultados hemos utilizado las

siguientes herramientas:

e Herramienta de Registro Retributivo.

e Sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género.
Ambas son herramientas para la igualdad elaboradas por el Ministerio de Igualdad y el
Ministerio de Trabajo en colaboracion con CEOE, CEPYME, CCOO y UGT.

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas- iqualdad/home.htm
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5.4. PLAN DE ACTUACION

5.4.1.- DETERMINACION DE OBJETIVOS Y ACTUACIONES CONCRETAS PARA
REDUCIR LAS DIFERENCIAS SALARIALES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Debido al compromiso de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L con la igualdad
en la empresa, establecemos estos objetivos y actuaciones necesarias para
garantizar la no discriminacidn retributiva entre los empleados y las empleadas de la

entidad.

OBJETIVOS:

- Analizar las retribuciones de la totalidad de la plantila de ADALID
SERVICIOS CORPORATIVOS S.L de manera desagregada por sexo y
categoria.

- Detectar posibles discriminaciones dentro del &mbito retributivo.

- Corregir y solventar aquellas diferencias retributivas que se produzcan por
criterios no objetivos (diferencia de funciones, experiencia, formacion...).

- Realizar un seguimiento y evaluacién de todo el proceso.

ACTUACIONES:

- Realizacion anual de un registro retributivo con perspectiva de género; en el
cual se establezcan las medias retributivas percibidas por cada categoria
segregadas por sexos; asi como las medianas de la empresa.

- Analisis de los resultados obtenidos: Analizar de manera exhaustiva cada una
de las diferencias que se producen en cada categoria con el fin de averiguar
si son 0 no por causas justificadas.

- Correccion de posibles brechas salariales. Se eliminaran las discriminaciones
existentes en materia de percepciones salariales por sexos.

- Seguimiento: Durante todo el proceso, la Comisibn Negociadora sera
responsable de realizar el seguimiento del cumplimiento del cronograma
establecido.

- Evaluacion: Al finalizar la vigencia de la auditoria retributiva, se evaluaran los
resultados, los procesos y el impacto de las actuaciones establecidas en la

misma.
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5.4.2.- CRONOGRAMA DE ACTUACIONES.
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5.4.3.- SEGUIMIENTO E IMPLEMENTACION DE MEJORAS A PARTIR DE LOS
RESULTADOS OBTENIDOS

La responsabilidad de la aplicacién de la totalidad de las actuaciones anteriormente
recogidas recaerd sobre la Direccion de la empresa. Este organismo sera el
responsable de velar por el cumplimiento de los plazos establecidos para cada medida
y asegurara que las personas o departamentos encargados de su puesta en marcha
persiguen los objetivos de cada una de ellas. Se designard un 6rgano de vigilancia y
control; que participe de manera paritaria en el seguimiento tanto la representacion
legal de la empresa como la parte trabajadora. La definicion de indicadores de
medicidon de la brecha salarial e instrumentos seguira siempre criterios objetivos,

medibles y realistas.

5.4.4.- PERSONA O PERSONAS RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION Y
SEGUIMIENTO

Para llevar a cabo lo expuesto anteriormente se define un equipo de trabajo formado
por la Direccion de la empresa, la representacion legal de los/as trabajadores/as y el
colectivo de personas responsables de la implantacién del Plan y de la auditoria
retributiva, constituido por personal de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.Ly

con conocimientos, en algunos casos, en materia de igualdad de oportunidades.

DIRECCION DE LA EMPRESA DNI CARGO

10
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REPRESENTACION LEGAL DE LA
PLANTILLA DNI CARGO

5.4.5.- VIGENCIA DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA Y SEGUIMIENTO

La auditoria retributiva llevada a cabo tiene una vigencia de 4 afios, desde el
12/05/2022 — 11/05/2026, presentando la misma duracion que el Il Plan de Igualdad

elaborado.

Se designa como 6rgano de vigilancia y control a la Comision Negociadora del Plan;
participando de manera paritaria en el seguimiento tanto la representacion legal
de la empresa como la parte trabajadora. De manera periddica, se realizara un
seguimiento de la auditoria retributiva y de las medidas incluidas en el plan,
realizdndose este seguimiento a través de reuniones con un plazo maximo de 6

meses.

La definiciébn de indicadores de medicion e instrumentos seguira siempre criterios

objetivos medibles y realistas.

La auditoria retributiva junto con el Plan de igualdad al que acompafa, contara con
dos evaluaciones durante su vigencia, la primera evaluacion se realizara en un
tiempo intermedio, a los dos afios de su implantacién; es decir, en mayo de 2024. La

evaluacion final, por su parte, se realizard al finalizar el plan, mayo de 2026.

Se establecerd un procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la informacién
gue recogera toda la informacion y documentacién necesaria relativa a la auditoria
retributiva e implantacion del Plan y sus medidas. De esta manera, cada proceso
evaluativo contara con un dosier recopilatorio de la informacién objetiva de la
implantacion del Plan; asi como de la documentacion de analisis de la misma. Todo
ello se traducir4 en el correspondiente informe de evaluacion, el cual tendra como
objetivo detectar las debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de
ejecucion. Finalmente se elaborara una propuesta de reajuste o mejora de las acciones
implantadas con el objetivo de consolidar y profundizar la integracién del principio de

igualdad de trato y de oportunidades en la empresa.

11
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La responsabilidad de la realizacién de la evaluacion recaerd sobre la totalidad de
miembros de la Comision Negociadora, realizandose de manera conjunta entre la parte
empresarial y la parte trabajadora, para garantizar la transparencia de los datos

analizados.

La evaluacién es la Fase que cierra el proceso de disefio y aplicacion de la auditoria
retributiva y del plan de igualdad de empresa y la base sobre que la que se apoya la
revision de aquel. La informacion obtenida formara parte del nuevo diagndstico, que
culminara en la aprobacién de un nuevo plan y la elaboracién de una nueva auditoria

retributiva.

6. PASOS PREVIOS

Para ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L integrar la Igualdad de
Oportunidades en la Empresa significa:

= Cumplir con la legislacidn vigente:

o0 La Constitucién Espafiola prohibe explicitamente la discriminacion.

0 La LO de 3/2007 la ley de lgualdad entre mujeres y hombres: promueve
el desarrollo de Planes de Igualdad en las empresas y otras
organizaciones laborales.

o0 EL RD 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro;
gue obliga a registrar todos los planes de igualdad en las empresas.

0 EL RD 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres; que
exige tener un registro retributivo a las empresas.

= Consolidar la Responsabilidad Social para, de esta manera, legitimar su
funcion social ganando credibilidad y reconocimiento publico. Dando,
asimismo, ejemplo a otras empresas.

= Optimizar los recursos humanos de la empresa en relacion con los roles

de género asignados a mujeres y hombres, los cuales originan estereotipos y

tratos desiguales que afectan al mercado laboral y que se reproducen en las

organizaciones laborales.

= Asegurar el desarrollo de los sistemas de calidad a través de las personas
gue, como responsables del desarrollo, mantenimiento y mejora de los
sistemas de calidad, se requiere tanto que toda la empresa participe, como el

desarrollo de una cultura organizacional centrada en el respeto a la persona

12
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apoyandola siempre en igualdad de condiciones y con las mismas
oportunidades entre hombres y mujeres.
6.1.- EL COMPROMISO

La Direccion de ADALID SERVICIOS CORPORATIVOS S.L a partir de su manifiesta
voluntad de implantar e impulsar una serie de medidas y objetivos tendentes a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, firma un Compromiso
adoptado por escrito, previamente informado a la plantilla, para la creacion de un

instrumento que:

= Integre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacién como principio basico y transversal.

= Incluya este principio en los objetivos de la politica de la empresa v,
particularmente, en la politica de gestién de recursos humanos.

. Facilite los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracion del diagnéstico, definicion e implementacién de un Plan de

Igualdad.

6.2.- LA CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

Para llevar a cabo lo expuesto anteriormente se define un equipo de trabajo formado
por la Direccion de la empresa, la representacion legal de las trabajadoras y el colectivo
de personas responsables de la implantacién del plan, constituido por personal del
centro de trabajo en Madrid donde se encuentra ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L y con conocimientos en materia de Igualdad de Oportunidades.

DETALLE DEL PERSONAL QUE CONSTITUYE LA COMISION
PERMANENTE NEGOCIADORA

DIRECCION DE LA EMPRESA

PARTE TRABAJADORA

13



RAdalic
XX 3spasia

LA FOSMACKS D TU FUTUSO

La Comision Negociadora mantendrd reuniones presenciales o mediante
videoconferencia con una periodicidad semestral, con posibilidad de variaciones
temporales en funcion de la situacion de ADALID SERVICIOSCORPORATIVOS S.L en

cada momento.

7. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las primeras acciones llevadas a cabo tras la firma del compromiso por parte de la
empresa y tras la constituciéon de la Comision Negociadora de Igualdad fueron el
establecimiento de una relaciébn de objetivos, generales y especificos, a alcanzar a
medio y largo plazo y la creacion de un calendario de trabajo donde quedaron
temporalizadas las diferentes fases a través de las cuales se desarrollaria, implantaria

y evaluaria el Plan de lgualdad.
7.1.- OBJETIVOS CUALITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

OBJETIVOS GENERALES

e Promover la igualdad de trato y de oportunidades en la empresa implicando a
todos los agentes participantes en el Plan de Igualdad, Direccién de la empresa
y la plantilla con el fin de poner en marcha las medidas que contemple dicho
plan.

e Sensibilizar en el valor de la Igualdad entre mujeres y hombres a la totalidad de
las personas participantes en el plan.

e Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

e Evitar el acoso sexual y por razén de sexo.

e Mejorar las condiciones de trabajo, y la igualdad salarial entre mujeres y

hombres.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
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Diagnosticar la situaciéon actual de la entidad en relacién con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, que incluira datos estadisticos
desagregados por sexos.

Dotar a nuestra organizacion empresarial de herramientas para fomentar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y el equilibrio entes la vida
personal, familiar y profesional de toda nuestra plantilla.

Elaborar un Plan de Igualdad mediante el cual se adopten medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres que se
pueden detectar en el diagnostico inicial.

Implantar e Impulsar y seguir trabajando sobre acciones en relacién con las
areas de trabajo siguientes:

o Area de condiciones de trabajo: Favorecer las mismas condiciones para

hombres y mujeres en lo que se refiere a clasificacion profesional y materia
retributiva.

o Area de promocion profesional y formacién: Garantizar la posibilidad de la

promocién en la empresa a toda la plantilla en igualdad de condiciones.
Ofrecer por igual formacion especifica para mujeres y hombres que les
permita ocupar puestos de mayor responsabilidad.

o Area de ordenacién del tiempo de trabajo: medidas de adaptacion y

reduccion de la jornada para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar.

o Area de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo:

promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razon de
sexo.

o Ambito de la formacion: Resulta imprescindible formar a la totalidad de la

plantilla en materia de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Ademas de asegurar que todas las personas de la empresa tengan las
mismas horas de formacién en horario laboral para su desarrollo profesional.

o Ambito de las retribuciones: se estima necesario consolidar el registro

retributivo y actualizar durante la vigencia del Plan de Igualdad la auditoria
retributiva y la valoracion de cada puesto de trabajo de manera objetiva.

o Ambito de la Conciliaciéon Corresponsable: Sera beneficiosa para la

igualdad en la empresa entre mujeres y hombres la promocion dela
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conciliacion y la corresponsabilidad de manera equitativa entre mujeres y
hombres en la empresa.

o Ambito de la Comunicacion y Lenguaje no sexista: Sera valorable la

promocion del uso del lenguaje no sexista en las comunicaciones internas y
externas; asi como en las ofertas de empleo.

o Ambito de las condiciones de trabajo: Habria que planificar la actividad

preventiva considerando la perspectiva de género.

0 Violencia de Genero: Seria muy positivo reforzare informar sobre los

derechos laborales legalmente establecidos para las victimas de violencia de
género.

e Eliminar en la empresa la conciencia de que ciertas funciones laborales o
empresariales las desempefian mejor personas de un sexo que de otro.

e Fomentar desde la direccidon de la empresa la concienciacion de que debemos
colaborar con las politicas empresariales que faciliten la conciliacion de la vida
personal y profesional del personal, ya que supone un beneficio mutuo, tanto
para la persona que trabaja como para el propio empresario.

e Saber aprovechar las caracteristicas especificas de cada uno y de cada una,
reconociendo que personas diferentes pueden aportar valores diferentes.

e Considerar que la igualdad de oportunidades puede suponer una ventaja
competitiva importante.

e Descubrir la existencia de desigualdades ignoradas.

e Justificar la necesidad de tomar medidas para eliminar esas desigualdades.

e Demostrar la necesidad de realizar medidas de igualdad entre empresas.

o Identificar los principales problemas a resolver estableciendo los ambitos
prioritarios de actuacion.

e Mostrar los objetivos a conseguir a corto, medio y largo plazo.

e Proporcionar un instrumento para posteriores comparativas.

e Convertir el plan de igualdad en una herramienta para analizar distintas
actuaciones que se estan llevando a cabo.

e Detectar necesidades de formacion y desarrollo profesional de la plantilla en
materia de Igualdad de Oportunidades.

e Implicar a todo el personal desde el principio hasta el final del plan.

e Optimizar los recursos humanos de la empresa, puesto que se dirige a potenciar

y fomentar la capacidad de una parte importante de la empresa: las mujeres.
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7.2.- OBJETIVOS CUANTITATIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

e Estandarizar el proceso de seleccién y contratacion de nuevo personal.

e Sensibilizar y prevenir sobre posibles situaciones de acoso sexual o por razon
de sexo.

e Sensibilizar sobre la conciliacion familiar corresponsable de los hombres y las
mujeres en la familia.

e Conocer los factores, su peso y valoracion en cada uno de los puestos y
trabajadoras.

e Conocer las retribuciones anuales de las trabajadoras por tipo de puesto y
eliminar, en caso de que existiera, la brecha salarial.

e Sensibilizar sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa.

e Promover el uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y

externas de la empresa.
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8. MEDIDAS DE IGUALDAD

A la vista de los objetivos establecidos por su consideracion como prioritarios en el
momento de la realidad de ADALID SERVICIOS CORPORTIVOS S.L se han
seleccionado una serie de medidas orientadas a la consecucion de éstos. A
continuacion se muestran las fichas técnicas de cada una de estas medidas

establecidas:

FICHA DE MEDIDA 1

Area de actuacion Area de Retribuciones

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Evaluacién y valoracion objetiva de todos los puestos de
trabajo incluidos en la auditoria retributiva

Eliminar en caso de que exista, la brecha salarial

En cada puesto de trabajo, se definiran los factores, el peso de
cada uno de ellos y su valoracién. Después se aplicara sobre
cada una de las personas que conforman la plantilla de la
empresa.

Toda la plantilla

Julio de 2022 - medida con continuidad.

Direccion
- Responsable de Administracion.
- Asesoria laboral externa.
- Responsable de igualdad.
- Documentacion necesaria de cada trabajador vy

trabajadora: contrato, titulacion, experiencia.
- Presupuesto 500 €

e Elaboracién de la ficha de valoracion de cada puesto de
trabajo existente en el organigrama de la empresa.

e Aplicacién de dicha valoracion a cada una de las personas
actuales que trabajan en la empresa.
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 2

Area de Prevencion del Acoso Sexual y por razén de sexo

Revisidn de la efectividad del protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razén de género en las reuniones de
seguimiento del Plan de Igualdad.

Sensibilizar sobre las causas de estos tipos de acoso y sus
efectos, asi como de la importancia de la prevencién y su
adecuada intervencion

Se explicaran los conceptos basicos, tipos de acoso y los
principios de los que se parte.

Se adoptaran medidas preventivas para evitarlo, y se desarrollara
el protocolo de actuacion si se diera una situacion de acoso y el
régimen disciplinario a aplicar.

Toda la plantilla

2022 - medida con continuidad

Responsable de Igualdad

- Comision Permanente de Igualdad y Prevencion del
acoso

- Red de comunicacién interna de la empresa.

- Presupuesto: 200 €

- Conocimiento de la plantilla de dicho protocolo.

- Valoracion de la plantilla con respecto al protocolo.

- Puesta a disposicion del protocolo a cada nueva
incorporacién en la empresa
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Area de actuacion
Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 3

Area de formacion

Formacion en sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres

Formar y sensibilizar sobre la igualdad de las mujeres y los
hombres en la empresa.

Se impartird formacion en igualdad de oportunidades para
prevenir situaciones de desigualdad que pudieran darse y
promover la igualdad entre sexos en la empresa

Toda la plantilla

2022 - medida con continuidad.

Responsable de formacion

- Empresa externa para impartir la formacion especifica
en materia de igualdad
- Presupuesto: 675€

- Numero y porcentaje total de horas de formacion
realizadas dentro de la jornada laboral, indicando nimero
y porcentaje desagregado por sexo de asistentes.

- Numero total de horas de formacioén y de asistentes,
desagregados por sexo.
Valoracién cuantitativa y cualitativa de la plantilla
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Area de actuacion
Medida

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 4

Area de formacion

Formacion en conciliacion Corresponsable

Formar y sensibilizar sobre la conciliacién corresponsable de los
hombres y las mujeres en la familia.

Se impartira formacion sobre conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar para promover la igualdad y fomentar los
servicios de conciliacion de la empresa.

Toda la plantilla

2022 - medida con continuidad.

Responsable de formacion

e Empresa externa experta en conciliacién corresponsable
para impartir la formacion
e Presupuesto: 270€

¢ NuUmero y porcentaje total de horas de formacién
realizadas dentro de la jornada laboral, indicando nimero
y porcentaje desagregado por sexo de asistentes.

¢ Numero total de horas de formacion y de asistentes,
desagregados por sexo.

e Valoracion cuantitativa y cualitativa de la plantilla..
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Area de actuacion
Medida

Objetivos que
persigue

Descripcidn
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 5

Area de seleccion y promocion
Creacion de un protocolo de seleccién y promocion

Estandarizar y protocolizar los procesos de seleccion y
promocién de la empresa.

Teniendo en cuenta los procesos de seleccion y promocion del
personal de la plantilla, se creard un protocolo para los dos
ambitos. De este modo, se tendran en cuenta todos los procesos
y las fases necesarias, asi como la informacion a facilitar desde
gue se oferta el puesto de trabajo o la posibilidad de promocion
interna

Toda la plantilla

2022 - medida con continuidad.

Direccion y departamento de RR.HH

- Direccion

- Departamento de RRHH

- Departamento de Administracion
- Presupuestos 100€

- Elaboracién del protocolo en la fecha prevista.
- Grado de satisfaccion de la plantilla con la medida
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Area de actuacion
Medida

Objetivos que
persigue

Descripcién
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 6

Area de comunicacion y lenguaje no sexista.

Promocion del uso del lenguaje no sexista e inclusivo en las
comunicaciones de la empresa

Favorecer la igualdad y evitar cualquier tipo de discriminacién en
el lenguaje por razon de sexo.

En cualquier tipo de comunicacion de la empresa, tanto interna
como externa, asi como en las ofertas de trabajo, se evitara el
uso de cualquier palabra o expresion que pueda implicar algun
tipo de diferencia y discriminacion por el sexo de las personas.

Toda la plantilla

2023 - medida con continuidad.

Responsable de igualdad.

- Elaboracién de un documento informativo sobre el uso
no sexista del lenguaje

- Numero y porcentaje de comunicaciones internas y
externas que utilizan lenguaje inclusivo.

- Numero y porcentaje de ofertas de trabajo que utilizan
lenguaje inclusivo.

- Presupuesto 200 €

e NO°de personas de la plantilla que reciben formacion.
¢ N°de mujeres y hombres que reciben formacion.
e Valoracion de la plantilla de esta formacion.
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcidn
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

FICHA DE MEDIDA 7

Area de Ordenacion del tiempo de trabajo

Banco del Tiempo

Generar y dotar de elementos que fomenten la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y que contribuyan al
equilibrio entre la vida personal, familiar y profesional de la
plantilla

Puesta a disposicion de la plantilla de 10 horas mensuales para
su utilizacion en momentos donde la vida personal o familiar lo
requiera. Estas horas han de ser devueltas para poder volver a
disponer de nuevas horas.

Por otro lado, se ampliardn a 30 horas anuales los permisos
personales en los supuestos que recoge el convenio:

Los trabajadores dispondran de un maximo de quince horas
anuales retribuidas para asistir a consultas médicas de
especialistas tanto del propio trabajador como de hijos menores
de doce afos, hijos con discapacidad y familiares hasta el primer
grado de consanguinidad a cargo en situacién de dependencia.
Este permiso debera ser comunicado y justificado a la empresa a
fin de garantizar el correcto funcionamiento del centro y/o servicio.

Toda la plantilla

2023 - medida con continuidad.

DIRECCION: Puesta en conocimiento de la medida asi como
aclaracién de pautas y procedimientos para una correcta gestion
de la misma.

COMISION PERMANENTE Y RESPONSABLE PLAN DE
IGUALDAD. Colaborar en la descripcion de pautas vy
procedimientos para la correcta gestién de la medida.

RESPONSABLES DE DEPARTAMENTOS: Coordinar la
disposicién/devolucion de la bolsa de horas del personal de sus
equipos.
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RecUrsos - Elaboracion de un documento informativo sobre el uso
: del Banco del Tiempo.

asociados
- Presupuesto 200 €
- Ne°de trabajadores y trabajadoras que utilizan el Banco

Indicadores de del tiempo.
seguimiento - Frecuencia de uso del Banco del tiempo desde su

implementacion.
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada
medida

de la

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable
Recursos

asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 8

Violencia de género

Ofrecer medidas de apoyo a victimas de violencia de género

Ofrecer medidas de apoyo, orientacion y acompafiamiento a
trabajadoras y trabajadores, en el caso de que comuniquen y
acrediten a la empresa, que son objeto de violencia de género.

Designar una persona (Direccion Centro o RRHH) en cada centro
de trabajo que inicialmente apoye y oriente a la posible victima de
Violencia de Género.

Determinar el tipo de documentacion a presentar por la persona
trabajadora para acreditar que es objeto de violencia de género
(ej. denuncia, acta judicial, parte de lesiones etc.).

Determinar el conjunto de medidas que la empresa debe articular
mediante el andlisis y estudio de la normativa aplicable (ej. Ley
violencia de género, convenio colectivo, normativa de igualdad,
Estatuto de los Trabajadores, etc.).

Comunicar la existencia de dichas medidas.

Asegurar la confidencialidad y la proteccion del trabajador /
trabajadora en caso de aplicacion.

Toda la plantilla.

Primer trimestre de 2023.

Direccion/RRHH/Responsable de igualdad.

Normativa aplicable.

Canales de informacién y asesoramiento.

e Verificar la elaboracion y comunicacion de las medidas
(SI/NO)

e N.° de peticiones de medidas solicitadas por violencia de
género / afio segmentado por género

¢ N.°medidas aplicadas (gj. flexibilizacion de horarios, permisos
para asistir a vistas, etc.) / afio segmentado por género
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 9

Violencia de género

Crear unalinea presupuestaria para ayudar econdémicamente
a victimas de violencia de género de la plantilla.

Apoyar a mujeres victimas de violencia de género de la plantilla.
Reforzar los casos que se puedan presentar de violencia de
género

Crear una linea presupuestaria de 1400€ anuales para ayudar
econdémicamente a victimas de violencia de género de la plantilla
(si las hubiese) destinadas a paliar gastos urgentes, como
traslado de mobiliario y enseres o constitucion de fianzas para
alquiler de vivienda.

Todas las trabajadoras de la empresa.

Inmediata/ 2022

Direccibn/RRHH/Responsable de igualdad.

Presupuestar anualmente una dotacion de 1400€.

N° de trabajadoras victimas de violencia de género que hacen
uso del recurso.
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 10

Conciliacion e Igualdad

Mejorar los derechos y medidas vinculados a la conciliacién
previstos por la legislaciéon en materia de igualdad.

Reforzar los derechos en los cuidados de cada hijo/a, o para
atender el cuidado de un familiar, hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

Incrementar el tiempo de excedencia de tres a cuatro afos, en los
supuestos contemplados en el Convenio Colectivo referido al
cuidado de hijos menores tanto naturales como en adopcion o
acogimiento.

Incrementar el tiempo de excedencia de dos a tres afios, en los
supuestos contemplados en el Convenio Colectivo para atender
el cuidado de un familiar, hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente,
discapacidad o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no
desempefie actividad retribuida.

Durante el tiempo en situacién de excedencia tendréa derecho a la
reserva de su puesto de trabajo, excepto el dultimo afo.

Toda la plantilla.

Inmediata/ 2022.

Direccibn/RRHH/Responsable de igualdad.

N° de trabajadoras y trabajadores que hacen uso del recurso.
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Area de actuacion
Medida

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

FICHA DE MEDIDA 11

Conciliacion e Igualdad

Mejorar los derechos y medidas de conciliacidon previstos por
la legislacién en materia de igualdad.

Facilitar la vigilancia y el seguimiento parental en la educacion de
los hijos menores de edad.

Otorgar hasta tres horas trimestrales para la asistencia a tutorias
de sus hijas o hijos menores de edad.

Todas las trabajadoras y trabajadores con hijas e hijos menores
de edad.

Inmediata/ 2022

Direccion/RRHH/Responsable de igualdad.

N° de trabajadoras y trabajadores que hacen uso del recurso.
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9. APLICACION Y SEGUIMIENTO

La responsabilidad de la aplicacién de la totalidad de las medidas recaera sobre la
Empresa/Direccion y la Comision Negociadora / Seguimiento, cuya funcion es hacer un
Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo del Plan de Igualdad, objetivos

cumplido, o no, las causas, etc.

Se designa como érgano de vigilancia y control a la Comision Negociadora del Plan;
participando de manera paritaria en el seguimiento tanto la representacion legal de la
empresa como la parte trabajadora. De manera periédica, se realizara un seguimiento
de las medidas del plan, realizandose este seguimiento a través de reuniones con un

plazo méaximo de 6 meses.

10. EVALUACION Y REVISION

El presente Plan contard con dos evaluaciones durante su vigencia, la primera
evaluacion se realizard en un tiempo intermedio, a los dos afios de su implantacion; es
decir, en mayo de 2024. La evaluacion final, por su parte, se realizara al finalizar el plan,

en mayo de 2026.

Se establecera un procedimiento de recopilacion y sistematizacién de la informacién
gue recogera toda la informacion y documentacion necesaria relativa a la implantacion
del Plan y sus medidas. De esta manera, cada proceso evaluativo contara con un dosier
recopilatorio de la informacién objetiva de la implantacién del Plan; asi como de la
documentacion de analisis de la misma. Todo ello se traducird en el correspondiente
informe de evaluacion, el cual tendrd como objetivo detectar las debilidades y fortalezas
evidenciadas a lo largo del proceso de ejecucion. Finalmente se elaborard una
propuesta de reajuste o mejora de las acciones implantadas con el objetivo de
consolidar y profundizar la integraciébn del principio de igualdad de trato y de

oportunidades en la empresa.

La responsabilidad de la realizacion de la evaluacion recaera sobre la totalidad de
miembros de la Comision Negociadora, realizandose de manera conjunta entre la parte
empresarial y la parte trabajadora, para garantizar la transparencia de los datos

analizados.
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La evaluacion es la Fase que cierra el proceso de disefio y aplicacion del plan de
igualdad de empresa y la base sobre que la que se apoya la revision de aquel. La
informacion obtenida formara parte del nuevo diagnéstico, que culminara en la

aprobacion de un nuevo plan.

11. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

Temporalizacion del disefio, creacion y evaluacion del Plan de Igualdad:

3° ler 20 3° ler 20 3er ler 20 3er 1° 20 3er ler
Cuatri Cuat Cuatri Cuat Cuatri cuatr Cuat Cuatr Cuari Cuatri Cuatr  Cuatr  Cuatrim  Cuatr
mestre rime mestre rime mestre imes rime imest mest mestre imest imest estre imest

2021 stre 2022  stre 2023 tre stre re re 2024 re re 2025 re

2025

2022 2022 2023 2023 2024 2024 2025

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan cuenta con un caracter flexible, que se puede adaptar a las circunstancias y
modificaciones del funcionamiento de la empresa, asi como adecuarse a la legislacion
vigente en cada momento. Las medidas establecidas pueden ser modificadas tras un

consenso por necesidades referentes a la entidad.

El procedimiento para solventar posibles discrepancias o la modificacion de
cualquier apartado o medida del acuerdo que pudiera surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision, dependera de las acciones susceptibles de ser

modificadas en cualquiera de sus apartados.

Tanto el procedimiento para solventar posibles discrepancias como la modificacion de
cualquier apartado o medida del Plan de Igualdad, estara sujeta a su previa aprobacion
por el organismo que constituye la Comision Negociadora de ADALID SERVICIOS
CORPORATIVOS S.L contando con el consentimiento de ambas.
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