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1.- Introduccion.
1.1.- Caracterizacion de la empresa.

La actividad desarrollada por el Grupo Esla Centros de Formacidn estd encuadrada dentro del
sector servicios, concretamente en la rama de actividad de formacion y educacion.

Esla Centros de Formacién tiene implantacién en varias Comunidades Auténomas, donde
desarrolla su actividad, en Castilla y Ledn, Comunidad Valenciana, Extremadura y Madrid. La
sociedad fue creada en el afio 2002, y tiene como principales lineas de actuacién:

Asesoramiento y gestion integral del sistema de Formacion Profesional para el Empleo.

Asesoramiento y gestidon integral de programas enmarcados en el ambito de la educacién no
formal, destacando programas de fomento del emprendimiento, igualdad de oportunidades, TIC,
prevencion de riesgos laborales, programas educativos que propician actitudes, valores,
competencias y formas de organizacidn capaces de operar en el cambio y que atiendan a las
necesidades existentes.

Asesoramiento y gestion integral de programas de capacitacion que amplian las oportunidades
de empleo, mejora de las situaciones de ambitos social y educativo y modificacion de
condiciones socio laborales y de condiciones de vida.

Los programas van dirigidos a personas de distintas edades, género, nivel educativo y social.

Organigrama de la empresa:
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1.2.- Marco legal en el que se encuadra el Plan.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos, estatales y autonémicos.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacidn
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y
la no discriminacidn por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los
grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato vy
oportunidades en el ambito laboral, debiendo adoptar para ello medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

El punto 2 del mismo articulo 45, redactado por el apartado uno del articulo 1 del R.D.-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, establece que en el caso
de las empresas de mds de 50 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse
a la elaboracidn de un plan de igualdad que deberd ser objeto de negociacién en la forma en
que se determine en la legislacidon laboral. La disposicion transitoria décima segunda sobre
aplicacion paulatina de los articulos 45 y 46 de la LOIEMH, establece unos determinados
periodos de transitoriedad que se computaran desde el 7 de marzo de 2019, fecha de
publicacion del citado Real Decreto-ley en el Boletin Oficial del Estado. Como consecuencia, el
horizonte temporal de la obligaciéon de elaboracién de planes de igualdad en las empresas
quedod fijado de la forma que sigue, en funcidén del nimero de personas trabajadoras:

Empresas de 50 a 100 personas trabajadoras: 7 de marzo de 2022.
Empresas de 101 a 150 personas trabajadoras: 7 de marzo de 2021.
Empresas de 151 a 249 personas trabajadoras: 7 de marzo de 2020.

1.3.- Compromiso de la empresa con la Igualdad.

ESLA CENTROS DE FORMACION, SL., representada por su directora, asume el compromiso en
el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, la tolerancia cero con las actitudes de acoso, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la empresa, estableciendo
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su
politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio
gue establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres.
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En dicha declaracién, ESLA CENTROS DE FORMACION, S.L. pone de manifiesto que:

a.- En todos y cada uno de los ambitos en que desarrolla su actividad la empresa, desde la
seleccidn a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

b.- Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de ESLA CENTROS DE
FORMACION, SL., acorde con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

c.- Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
Igualdad que atenderd, previo diagndstico, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacidon profesional, promocién y formacidn, retribuciones, ordenacidon del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién
laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. En
estas materias, se diseflardn actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento y evaluacién, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

d.- Para llevar a cabo este propésito se contard con la representacion de los agentes sociales,
que participaran, no sélo en el disefio, a través de la negociacién del Plan de Igualdad, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las medidas contenidas en el Plan de
Igualdad.

El compromiso de la empresa con la Igualdad fue comunicado a la totalidad de la plantilla,
mediante remision de la declaracién del compromiso por correo electrdnico, canal habitual de
comunicacion de la direccion de la empresa con el capital humano de la entidad.

1.4.- La Comisidn Negociadora para la elaboracién del Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE
FORMACION, SL.

El dia 8 de mayo de 2023, se constituye la Comision Negociadora para la elaboracién del Plan
de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, SL. de carécter paritario (2 personas en
representacién de la parte empresarial y 2 personas en representaciéon de los agentes
sociales).

Las personas que conforman la Comisidon Negociadora del Il Plan de Igualdad son:
Por la parte de la empresa:

Dia. Renata Lopez Prada. Directora.
Dia. Casandra Carazo Herrera. Responsable de administracion.

Por la representacién sindical:
D. Javier Blanco Martin. Sindicato de UGT.
Dfia. Irena Boned Gémez. Sindicato de CCOO.
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En dicha sesién de constituciéon, la Comisién aprobd su reglamento de funcionamiento interno,
en virtud del cual, las funciones atribuidas son las que se relacionan a continuacién:

1.- Fijar los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar
para su consecucion.

2.- Establecer sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon de los objetivos fijados.

3.- Remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
4.- Elaborar un diagndstico que contendra al menos las siguientes materias: a) Proceso de
seleccidn y contratacidn: b) Clasificacion profesional; ¢) Formacidn; d) Promocidn 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) Infrarrepresentacion
femenina; h) Retribuciones; i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

5.- Realizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad una vez aprobado.

6.- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencién.

La Composicion de la Comision queda conformada por una presidenta (directora de la
organizacidn), una secretaria (representante de la empresa) y dos representantes de la parte
social. Los nombramientos se producen en el acto de constitucién de la Comisidn de Igualdad.

Todos los acuerdos de la Comision de igualdad para la elaboracidn del Plan de Igualdad se han
obtenido por unanimidad de la parte empresarial y de los agentes sociales.

El Diagndstico previo, tras su presentacién en la Comisidon de igualdad para la elaboracién del
Plan de lgualdad, fue remitido a la membresia de la Comisidn para que, se hicieran
observaciones, consideraciones y/o alegaciones; del mismo modo, el Plan de Medidas, una vez
presentado, fue objeto de analisis por las y los miembros de la Comisién mediante la apertura
de una fase de alegaciones y propuestas, extendido a toda la plantilla de ESLA CENTROS DE
FORMACION, SL., a través de la representacién de las personas trabajadoras, facilitando de
este modo la negociacién y aprobacién del Plan de Igualdad.

1.5.- Caracteristicas generales del Il Plan de Igualdad ESLA CENTROS DE FORMACION.

El Il Plan de Igualdad de la entidad, tiene las siguientes peculiaridades:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla. Adopta la transversalidad de género como uno
de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y

hombres.

Considera como uno de sus principios basicos la participaciéon a través del didlogo vy
cooperacion de las partes (direccidon de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcidn de las necesidades
gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.
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2. Estructura.

El Il Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, S.L. se estructura de la forma que se
describe en este apartado:

I.- Diagnostico de situacidn de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico se
ha realizado a partir del analisis de informacidn cuantitativa en materia de: caracteristicas de la
plantilla, acceso y seleccién, contratacién, formacién, promociéon y desarrollo profesional,
politica y estructura retributiva, comunicacién, conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, acoso y discriminacidn.

Los objetivos operacionales basicos del diagndstico previo a la elaboracién del Plan de Igualdad
han sido los siguientes:

Clarificacion de la estructura y caracteristicas de la empresa como marco de referencia para
comprobar si existen diferencias en cuanto al grado, funciones y ubicacion del personal
femenino y masculino en la distribucién de la plantilla.

Determinacion de las caracteristicas de la plantilla para comprobar en qué medida existen
diferencias entre mujeres y hombres en las variables sometidas a estudio: edad, nivel de
estudios, hijas/os a cargo.

Nivel, grado y forma de participacion femenina y masculina, bajo las diferentes condiciones
que se incluyen en las politicas de RRHH, contratacidn, seleccién, formacién, conciliacién y
politica retributiva.

El proceso de elaboracion del diagndstico ha pasado por las siguientes fases: determinacion de
ambitos de estudio, recogida y analisis de informacién cuantitativa.

El Diagndstico ha sido realizado por la propia empresa. La representacion de las personas
trabajadoras que ha formado parte de la Comisién de igualdad de la elaboracién del Plan de
Igualdad ha tenido la oportunidad de hacer las preguntas y solicitar las aclaraciones que han
considerado convenientes en relacién con el Diagndstico a la direccidén de la empresa, ademas
de incluir sus aportaciones, observaciones y consideraciones al mismo siéndoles facilitada en
todo momento, la informacién que han requerido al respecto.

Toda la plantilla de ESLA CENTROS DE FORMACION, S.L ha estado informada del proceso de
elaboracién del diagndstico y han tenido informacién puntual y conocimiento de la literalidad
del mismo una vez aprobado por la Comisidn de Igualdad. El diagndstico se expuso en sesion
ordinaria de trabajo de la Comisidn de Igualdad tanto a la direccidon de la empresa como a la
representacién de los agentes sociales, las conclusiones obtenidas, las recomendaciones
derivadas y, las medidas propuestas para alcanzar los objetivos planteados; medidas que han
estado presentes en la negociacion del Il Plan de Igualdad, asi como los objetivos y medidas
aportadas por cada una de las partes integrantes de la Comisién de Igualdad.

Il.- Plan de Medidas, elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las carencias
detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para
hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, el tipo de medidas y su prioridad, un calendario de implantacién, las personas o
grupos responsables de su realizacion, los recursos necesarios e indicadores y criterios de
seguimiento y evaluacidn de las acciones.
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lll.- Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas
por cada parte que recojan informacidn sobre su grado de realizacién, sus resultados y su
impacto en la empresa.

El Il Plan de Igualdad de la organizacidn, tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio
de igualdad entre los géneros.

Metodoldgicamente, la estructura del Il Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es,
como sefiala la normativa, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el Il Plan de Igualdad se estructura en:

Necesidad detectada.

Objetivos.

Acciones.

Tipo de medida.

Responsables de la ejecucion.
Tiempo y calendario de ejecucion.
Recursos.

Indicadores.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan y, a partir de ellos, se desarrollan los
especificos, actuaciones, personas responsables de la ejecucién, indicadores y criterios de
seguimiento y calendario para cada uno de los ambitos que, en base al diagnédstico realizado,
se han establecido como necesarios de intervencion, y que son los siguientes:

1.- Acceso al empleo (seleccién y contratacién) y promocién y desarrollo de la carrera
profesional.

2.- Clasificacidn de personal.

3.- Formacion.

4.- Promocion profesional.

5.- Retribuciones.

6.- Corresponsabilidad y conciliacion.

7.- Salud laboral.

8.- Prevencidn y atencion del acoso sexual y por razén de sexo.
9.- Prevencidn y atencion de la violencia de género.

10.- Comunicacion.

El plan de medidas da cumplimiento a la ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y al 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, como se ha sefialado en otro apartado de este documento y, adopta
medidas concretas:

1.- En favor de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la culturay en
la estrategia organizativa y de recursos humanos de ESLA CENTROS DE FORMACION, S.L.
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2.- En el acceso, contratacién, desarrollo profesional garantizando la transparencia y la
objetividad en los procesos de selecciéon y promocién. Utilizando un lenguaje inclusivo y libre
de sesgos sexistas.

3.- Promueve medidas de formacidon, como herramienta de desarrollo profesional y de buen
desempeno en el puesto de trabajo.

4.- Garantiza una politica retributiva objetiva, adecuando las responsabilidades del puesto-
resultado-persona. Y establece la realizacién de la auditoria salarial anual y comparada.

5.- Introduce medidas que favorecen la conciliacién de la vida familiar y profesional.

6.- Establece los cauces para tratar y resolver la presunta existencia de casos de acoso sexual y
por razén de sexo que se pudieran dar en la organizacién.

7.- Promueve dentro de la empresa un lenguaje y comunicacion inclusivos.

8.- Garantiza el seguimiento del plan, y los momentos en los que se realizara y, las medidas en
caso de tener que realizar acciones correctoras. Establece la puesta en marcha de un
procedimiento para su seguimiento y posterior evaluacién terminado el periodo de vigencia.

3.- Ambito territorial y funcional de aplicacién del Plan de Igualdad.

El Il Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, SL. se aplica a la totalidad de la
plantilla y su @mbito territorial de actuacion es estatal.

4.- Ambito temporal y vigencia.

La vigencia del Il Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la plantilla de
ESLA CENTROS DE FORMACION, SL. se establece para realizar en un periodo de cuatro afios, y
entrard en vigor con plenos efectos una vez sea aprobado y firmado por la Comision de
lgualdad y, desde el 28 de junio de 2023 hasta el 27 de junio del afio 2027. Su contenido se
mantendrd durante todo el periodo de vigencia, salvo que la Comisidon de Seguimiento y
Evaluacion, decidiese su modificacién parcial.

Tres meses antes de que finalice el plan — esto es, en la Ultima semana del mes de marzo de
2027 -, las partes se reuniran para constituir la Comision Negociadora del |l Plan de Igualdad de
ESLA CENTROS DE FORMACION, SL. siendo su periodo maximo de elaboracién de un afio.

5.- Naturaleza del Plan de Igualdad.

La naturaleza del Il Plan de lIgualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, SL. es,
extraestatutaria.

6.- Resumen de las principales conclusiones y propuestas de recomendaciones derivadas del
Diagndstico.

Recogemos a continuacion los resultados del diagndstico realizado resultado del contraste de
los datos obtenidos.

6.1.- Composicion de la plantilla.

La plantilla de Esla Centros de Formacién estd conformada por un total de 78 personas, de las
cuales el 79,49% (62) son mujeres y el 20,51% (16) son hombres. Esta distribucién muestra una
clara mayoria de mujeres en el equipo, representando casi el 80% del personal, mientras que
los hombres constituyen aproximadamente el 20% restante.
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En todos los centros de Esla Centros de Formacidn se observa una presencia mayoritaria de
mujeres, lo que indica un predominio femenino en la plantilla. Sin embargo, existe una
excepcion en el centro de Valladolid, donde se encuentra un equilibrio entre mujeres y
hombres.

Como vemos la plantilla en el centro de Zamora en el afio 2022 esta compuesta por 16
personas, de las que 15 son mujeres y un hombre. Estd sobrerrepresentada por mujeres,
92,75% y hombres el 6,25%.

En el centro de Valladolid la plantilla esta compuesta en el mismo afio por 4 personas, y se da
equilibrio entre mujeres y hombres.

En el centro de Salamanca el nimero de personas que componen la plantilla son 6, de las que
el 66,67% son mujeres y el 33,33% hombres. Por lo que se da desequilibrio en su composicién,
a favor de las mujeres. En el centro de Ledn la plantilla estd compuesta solo por mujeres, tal y
como se refleja en la tabla. En el centro de Benavente al igual que en el de Ledn la plantilla
estd compuesta Unicamente por mujeres. En el centro de Avila se da sobrerrepresentacion de
mujeres, el 62,50% frente al 37,50% de hombres. En el centro de Burgos también se da
sobrerrepresentacidon de mujeres, siendo el 75% mujeres y el 25% hombres. En el centro de
Madrid se da sobrerrepresentacién femenina en su composicion, siendo el 73,91% mujeres y
26,09% hombres. En el centro de Gandia se da también una mayor presencia de mujeres, el
85,71% vy la representacion de los hombres es del 14,29%.

6.2.- Distribucion de la plantilla por sexos y edad.

De acuerdo con los datos proporcionados, se puede observar que la plantilla de Esla Centros
de Formacidn es mayormente joven, ya que casi la mitad se encuentra en el tramo de edad de
hasta 35 afios.

Analizada la edad de la plantilla por centros de trabajo la tendencia en todos los centros es
similar, a excepcién de los centros de trabajo de Valladolid, Madrid y Salamanca, en éstos hay
una representacién a destacar en el tramo de edad de 36 a 45 afios y de 46 a 55 afios.

6.3.- Distribucion de la plantilla y tipo de vinculacién laboral.

La variable siguiente analizada en este apartado es el tipo de contrato que tienen las personas
que integran la plantilla de la empresa. El 67,95% de la plantilla tiene un contrato indefinido,
en este tipo de vinculacién hay mas mujeres que hombres, equivalente a la composicion de la
plantilla. Aunque la proporcién de hombres con contrato indefinido dentro de su mismo grupo
es mayor (81,25%) que el de mujeres (64,52%).

En los centros de trabajo de: Zamora, Valladolid, Salamanca, Madrid y Gandia la vinculaciéon
laboral que predomina es la indefinida. En el resto de los centros esta en equilibrio la
vinculacion por obra o servicio y la indefinida. A excepcidn de Ledn que predomina el contrato
por formacion.

6.4.- Distribucion de la plantilla y antigliedad.

Con respecto a la antigliedad de la plantilla sefialamos que la mayor parte se encuentra en los
tramos de antigliedad de menos de un afio y entre 1y cinco afios.
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6.5.- Distribucion de la plantilla y categorias profesionales.

Esla Centros de Formacién estd dirigida por una directora y las siguientes categorias
profesionales, personal de direcciéon, una mujer; el personal técnico y auxiliar representa el
12,5% de la plantilla respectivamente. Y el grupo mayoritario se da en el personal de
administracion, siendo el 89,47%.

Sefialamos que los hombres tienen una presencia importante en el grupo profesional de
personal de especializacion técnica, teniendo en cuenta su representacion en el total de la
plantilla.

6.6.- Distribucion de la plantilla y nivel de estudios.

La mayor parte de la plantilla posee estudios universitarios. La proporcion entre hombres y
mujeres es coherente con la sobrerrepresentacion de hombres en la plantilla.

6.7.- Informacidén externa. Publicidad, imagen, comunicacidon corporativa y uso de lenguaje
inclusivo de género, informacion dirigida a la clientela, compromiso con la igualdad de
empresas proveedoras, suministradoras, o clientes.

La imagen corporativa de la empresa es neutra.

6.8.- Proceso de seleccidn, contratacidn, formacion y promocidn profesional.

6.8.1.- Ingresos y ceses producidos en la empresa en el ultimo afo.

6.8.1.1.- Distribucion de la plantilla y nuevas incorporaciones.

Se observa que en todos los centros de trabajo de Esla Centros de Formacién, las
incorporaciones que se producen estan destinadas a cubrir puestos coyunturales de caracter
especial. Esta tendencia esta relacionada con el sector en el que opera la empresa y la propia
naturaleza de su actividad.

En ocasiones, la empresa puede enfrentar necesidades temporales y especificas que requieren
personal adicional. Estos puestos coyunturales son creados para cubrir proyectos a corto
plazo, demandas estacionales o situaciones excepcionales que requieren un aumento en la

fuerza laboral de manera temporal.

En el caso de Esla Centros de Formacion, se trata de situaciones en las que se requiere
personal adicional para cubrir una demanda especifica de formacion.

En el Ultimo afio se han producido 28 incorporaciones, de las que 20 son mujeres y 8 hombres.
6.8.1.2.- Distribucion de la plantilla y ceses.

Existe una relacion entre los ceses y el motivo de las incorporaciones en Esla Centros de
Formacién, considerando la necesidad de contratar personal para cubrir puestos coyunturales

de cardcter especial. Es por lo que los ceses estén asociados con la finalizacién de estos
proyectos o situaciones temporales que requirieron la contratacidn de personal adicional.



Fal
esSid

formacion

6.9.- Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, contratacion, formacién y promocion profesional.

Se ha analizado en este apartado los procedimientos y canales de comunicacién que lleva a
cabo, en los procesos de seleccién, formacién y promocion profesional.

6.9.1.- Proceso de seleccion.

La empresa tiene establecido un procedimiento de seleccidn, transparente y garantista. Y los
principios inspiradores del procedimiento de seleccion son: eficacia y eficiencia, colaboracidn,
motivaciéon de decisiones, igualdad de oportunidades y adecuacidon persona-puesto. El
reclutamiento se realiza a través de la web www.eslacentrosdeformacion.com, en el que
cualquier interesado/a puede registrarse e indicar qué puestos y ubicacion son de su interés.
La seleccidén se realiza a nivel interno.

En algun caso se utiliza como canales de comunicacién de las ofertas de empleo, mediante
anuncios, el Servicio de Empleo de Castilla y ledn. Se realiza la valoraciéon del CV y una
entrevista desde recursos humanos, en funcidn de los requisitos definidos.

Concretamos los aspectos que se valoran en el proceso de seleccién que realiza.

Se valoran los conocimientos y experiencia requeridos para el desempefio del puesto.
Conocimiento y experiencia.

Actitud hacia el aprendizaje.

Y por ultimo como competencias bdsicas se valoran: habilidades de comunicacion.

La persona que interviene y realiza los procesos de seleccién tiene una formacioén en igualdad
de género, de mas de 4 horas de duracién.

6.9.2.- Proceso de acceso a la formacidn.

Respecto a este dmbito de formacion, la empresa, tiene una formacion propia y se valora la
participacién de las personas trabajadoras en dichos cursos de formacidn. La formacién se
realiza dentro de la jornada laboral.

6.10.- Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcidn de perfiles profesionales
y puestos de trabajo, asi como para la seleccidn de personal, promocion profesional, gestion

y la retencidn del talento.

La persona con competencias en administracion de personal es la encargada de la definicion
de los Perfiles profesionales.

6.10.1.- Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccidn, formacién y promocion.

Del andlisis de ofertas de empleo, se sefiala que se tiene en cuenta el lenguaje inclusivo.


http://www.eslacentrosdeformacion.com/

6.10.2.- Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y
retencion del talento y, en su caso, sobre su formacién en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género.

La persona que interviene en los procesos de seleccién tiene una formacién en igualdad de
género.

6.10.3.- Datos desagregados por sexo relativos al nimero de horas dedicadas a la formacion
de los ultimos aios, diferenciando también en funcion del tipo de contenidos de las acciones
formativas, horario de imparticion, permisos otorgados para la concurrencia a examenes y
medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacion profesional.

La formacion realizada ha sido en modalidad presencial y en jornada laboral. Es una formacién
de especializacion técnica, el perfil de las personas que han recibido esta formacion es
personal con categoria de administracién. Respecto al ambito de formacion, sefialamos que
del total de la plantilla han recibido formacién durante el ano 2022 el 21,79% de la misma,
durante la jornada laboral. El tipo de formacién ha sido de cardcter genérico y en modalidad
presencial.

6.11.- Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios.

No se ha producido ninguna promocion en el ultimo afio.

6.12.- Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas.

6.12.1.- Registro y auditoria retributiva e informe.

En el registro y auditoria retributiva quedan incluidas todas las personas trabajadoras de ESLA,
con distintas vinculaciones laborales y que han percibido alguna retribucién en dicho periodo
2022. Incluido al personal directivo y altos cargos, segun se regula en el articulo 5 del Real

decreto 902/2020.

La representacion legal de las personas trabajadoras ha sido informada, con la antelacién que
establece la norma, con caracter previo a su elaboracién.

» La clasificacion profesional se ha realizado por grupos profesionales, guiada
por el convenio colectivo. Se detallan los puestos en la siguiente tabla:

Grupos Profesionales \ Grupos de Cotizacion

DIRECCION Grupo 1
PERSONAL DE ESPECIALIZACION TECNICA Grupo 1
PERSONAL DE ADMINISTRACION Grupo 5

PERSONAL AUXILIAR DE ADMINISTRACION Grupo 7
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Se han analizado los siguientes valores salariales analizados desagregados por sexos son:

Salario Basico.

Complementos salariales. Pagas extras. Complemento de dedicacidon. Atrasos. Incentivos.
Proporcional de vacaciones. Previsidn de objetivos. Cuenta convenio.
Complementos extrasalariales. Prestacion enfermedad con
Indemnizaciones. Enfermedad. Accidentes. Dietas.

cargo a la empresa.

Método de valoracidn y factores.

Sefialamos que existe una descripcién de los factores que valoran los complementos de
Previsidon de objetivos, y el complemento de dedicacién. El resto de los valores son los que
viene relacionados en el convenio colectivo.

Se ha graduado cada complemento y se ha ponderado, segun las situaciones descritas.
El complemento de dedicacién e incentivos retribuye: jornada superior a la ordinaria que

obedece a un planteamiento caracterizado por aquellos puestos de trabajo que, por la especial
configuracién de sus funciones estructurales, precisan de una dedicacion superior a la normal.

GRADOS PUNTOS DESCRIPCION
A 8,34 Retribuye la prestacion de servicios durante una jornada superior a la
ordinaria.
B 16,67 El puesto requiere flexibilidad horaria dedicando tiempo en horario irregular.
C 25 Puestos que tienen una vinculacién especial con la empresa y por la
consecucién de sus objetivos exige un trabajo de caracter imprevisible y
variable sin ser sometido a un cémputo cerrado de horas.

El complemento de prevision de objetivos. Este factor valora los resultados obtenidos. Valora
la gestion del puesto y de los procesos de trabajo para la obtencién de unos resultados de
calidad, coste dptimo y eficiencia en el servicio.

GRADOS

PUNTOS

DESCRIPCION

A

8,34

Se otorga cuando se alcanzan los objetivos minimos o esenciales.
Representa el nivel minimo de rendimiento esperado.
Proporciona un pequefio complemento salarial adicional.

16,67

Se otorga cuando se alcanzan objetivos moderados.
Representa un rendimiento superior al basico.
Proporciona un complemento salarial mas sustancial que el grado basico.

25

Se otorga cuando se superan significativamente los objetivos establecidos.
Representa un rendimiento y contribuciones excepcionales.
Proporciona el complemento salarial maximo disponible.

Sefialamos que no existen diferencias retributivas en los puestos ocupados por hombres y por
mujeres, atendiendo al mismo grupo profesional y de cotizacién en los que hay hombres y
mujeres.
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Tras haber hecho el analisis hemos podido comprobar que, en lo que corresponde a los
salarios brutos totales por persona, grupo profesional y puesto, no existe una situacion de
discriminacién. Tal y como se regula y, como bien se indica, hemos examinado todos los
conceptos y grupos profesionales, pero solo comparado aquellos puestos en los que hay
mujeres y hombres.

Como podemos ver de los dos grupos profesionales analizados, personal de especializacion
técnica, grupo de cotizacién 01, y personal de administracién grupos de cotizacién 05y 07, en
ninguno de ellos la diferencia retributiva supera el 25%. Aun cuando el resultado en cada uno
de ellos es a favor de las mujeres, esas diferencias se deben a retribuciones en complementos
percibidas por las mujeres basadas en la disponibilidad y funciones complementarias
realizadas.

Este complemento de dedicacidon e incentivos retribuye una superior disposicion a la ordinaria
obedece a un planteamiento caracterizado por aquellos puestos de trabajo que, por la especial
configuracion de sus funciones estructurales, precisan de una dedicacién superior a la normal.

Y puede representar en ponderacion un 35% del salario.

En el personal auxiliar de administraciéon, como vemos en la tabla, no existe diferencia en el
conjunto de la masa salarial por encima del 25%.

» Plan de actuacion:
Se planean las siguientes actuaciones:
1.- Evaluacion de Competencias y Responsabilidades: Revisar las competencias,
responsabilidades y requisitos de cada puesto para asegurar de que los salarios estan
justificadas por la naturaleza del trabajo.
2.- Revisién de Procesos de Contratacion: Examinar los procesos de contratacion y evaluacion
para asegurarse de que no haya sesgos que contribuyan a las desigualdades salariales.

6.13.- Condiciones de trabajo.

6.13.1.- Jornada de trabajo. Horario y distribuciéon del tiempo de trabajo, incluidas horas
extraordinarias. Régimen de trabajo a turnos.

Con respecto a la jornada laboral, mds de la mitad de la plantilla tiene configurada la jornada a
tiempo parcial, representa en 53,85%, no existe diferencia entre la configuracién de las
mujeres y hombres en cuanto a su representacion.

6.14.- Sistema de trabajo y su rendimiento, incluido el teletrabajo.

El sistema que tiene la empresa para organizar el trabajo es presencial.

6.15.- Medidas de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género.

Sefialamos que no tiene recogida la evaluacidn de los riesgos desde la perspectiva de género.
Aun cuando existe una evaluacion de los riesgos psicosociales desde la perspectiva de género.
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6.16.- Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexion.
No existe ningun protocolo de desconexién digital.

6.17.- Implementacion, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de
lucha contra el acoso sexual y por razén de sexo implantado.

No se ha producido ningln caso de acoso sexual y por razén de sexo en la empresa. Y durante
el proceso de negociacion del Plan de igualdad, la comisién negociadora, ha negociado vy
aprobado un protocolo de prevencidén de acoso sexual y por razén de sexo.

6.18.- Régimen de movilidad funcional y geografica.

No se ha producido ninguna movilidad funcional.

6.19.- Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

No se han producido modificaciones sustanciales de trabajo.

6.20.- Inaplicaciones de convenio.

No existe inaplicaciones del convenio colectivo.

6.21.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

6.21.1.- Medidas implantadas por ESLA para facilitar la conciliacion personal, familiar y
laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos.

Respecto a los derechos de conciliacidn, no existen datos disponibles.

Preguntada la plantilla por este ambito de conciliacidn y corresponsabilidad, los resultados son
que:

Se favorece la conciliacion: En general, la mayoria el 62,50% dice que si se favorece la
conciliacion en la empresa, siendo la respuesta mayoritaria.

Conocimiento de las medidas de conciliacion: La mitad de la plantilla dice si conocerlas, pero
hay un dato importante de las que dicen que no las conocen, el 33,33%

Con respecto a la desconexion digital, la mayor respuesta es dada a la existencia del si, existe
un protocolo de desconexién digital , el 45,83%.

6.21.2.- Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Comunicacion directa interpersonal con la persona responsable de personal, en el caso de
situaciones personales. Y otros canales de comunicacién se emplean, cuando se realizan
comunicaciones genéricas a través de correo electrénico, comunicaciones generales. El
convenio colectivo recoge que los permisos y licencias, se regirdn por lo establecido en el
Estatuto de los trabajadores.
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6.22.- Infrarrepresentacion femenina.

No se da segregacién horizontal, ni vertical, por lo que destacamos que no hay
infrarrepresentacion femenina.

6.23.- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Y violencia de género.

Durante el proceso de la elaboracion del plan de igualdad, la empresa ha realizado una
declaracion de principios para prevenir y actuar en situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

Se ha negociado en el seno de la comisién negociadora el protocolo de prevencidn y actuacién
ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, en el que se han identificado las
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso sexual o por razéon de sexo. De la misma
manera se establece un procedimiento para dar cauce a las quejas y/o denuncias que se
pudieran aplicar y se regula un régimen disciplinario.

No existe ningun caso de violencia de género. Y Respecto a los derechos laborales de las
victimas de violencia de género, son los establecidos por la normativa vigente.

6.24.- Conclusiones.

La actividad principal desarrollada por la empresa se encuentra vinculada al sector servicios,
actividad formacién y educacién. El convenio colectivo de referencia es educacion no reglada.

A partir de los datos proporcionados en el diagndstico, se pueden inferir algunas conclusiones
que sirvan para plantear el plan de medidas a implementar en Esla Centros de Formacion:

1.- Equilibrio de género: La empresa muestra una clara mayoria de mujeres en su plantilla,
representando casi el 80% del personal. Esta distribucion refleja un compromiso con la
igualdad de oportunidades y la promocidn de la inclusion de todas las personas,
independientemente de su género.

2.- Diversidad de edad: La mayoria de las personas empleadas se encuentran en el tramo de
edad de hasta 35 afios, lo que indica la presencia de un grupo significativo de personas mas
jévenes en la organizacidon. Esto puede tener implicaciones en términos de perspectivas
frescas, energia y adaptacion a nuevas tecnologias y enfoques.

3.- Contratos indefinidos: Aproximadamente dos tercios de la plantilla tienen contratos
indefinidos, lo que demuestra un compromiso con la estabilidad laboral y la vinculaciéon a largo
plazo de las personas empleadas con la empresa.

4.- Distribucidon de roles: el personal de direcciéon estd encabezado por una mujer, y las
categorias profesionales de personal técnico y auxiliar representan el 12,5% cada una,
mientras que el personal de administracion constituye el 89,47%. Ademas, sefialamos que los
hombres tienen una presencia importante en el grupo profesional de personal de
especializacion técnica. Estos datos indican una cierta diversidad en los roles y
responsabilidades dentro de la organizacion.
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5.- Contratacidn coyuntural: Sefialamos que las incorporaciones en la empresa estdn
destinadas a cubrir puestos coyunturales de caracter especial, relacionados con demandas
especificas de formacidn. Esto sugiere que Esla es consciente de las necesidades temporales y
especificas que puedan surgir y esta dispuesta a contratar personal adicional para cubrirlas.

En general, en Esla Centros de Formacidn existe un enfoque inclusivo, promoviendo la igualdad
de género, la estabilidad laboral, la diversidad de edad y la adaptacién a las demandas del
sector.

6.25.- Aspectos de mejora.

A continuacién, presentamos algunas acciones concretas que podrian implementarse en Esla
Centros de Formacién para promover la igualdad:

1.- Establecer metas de género: para garantizar una representaciéon equilibrada de hombres y
mujeres en todos los niveles de la organizacion, incluyendo puestos de direccién y liderazgo.

2.- Programas de desarrollo: Implementar programas que conecten a empleados/as jovenes
con profesionales experimentados/as de la organizacion. Esto ayudara a fomentar el desarrollo
profesional de las personas y a promover la igualdad de oportunidades.

3.- Realizar la valoracidn de puestos de trabajo desde la perspectiva de género para identificar
y eliminar posibles brechas salariales de género. Asegurar que hombres y mujeres reciben una
remuneracion justa y equitativa por trabajo igual o de igual valor.

4.- Promocién de la conciliacion: Implementar politicas de conciliacidon laboral y personal,
como horarios flexibles, teletrabajo y opciones de trabajo a tiempo parcial. Brindar apoyo y
facilidades para que la plantilla pueda equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares.

5.- Formacion en igualdad de género: Proporcionar formacion y sensibilizacidn en igualdad de
género para toda la plantilla. Esto puede incluir talleres, seminarios o recursos educativos que
aborden temas relacionados con la igualdad, el sesgo inconsciente y la diversidad.

6.- Evaluacion y promocion objetiva: Establecer criterios claros y objetivos para la evaluacion
del desempefio y la promocidn interna. Hay que asegurar que las decisiones de promocion se
basen en méritos y competencias, evitando cualquier tipo de sesgo o discriminacién.

7.- Sensibilizacion y prevencién del acoso: proporcionar formacidn regular sobre el tema. Crear
un entorno seguro donde todos los empleados se sientan protegidos y sepan como reportar y
abordar cualquier situacion de acoso.

8.- Realizar un seguimiento continuo de las medidas implementadas y de los indicadores de
igualdad de género. Evaluar los resultados y realizar ajustes si es necesario para garantizar que
se estén logrando los objetivos de igualdad.

7.- Objetivos y medidas.
El siguiente listado de medidas acordadas por la Comisiéon del Plan de lgualdad de ESLA

CENTROS DE FORMACION,SL, se distribuye por ambitos y objetivos (generales) a partir de la
necesidad detectada en el diagndstico, incluyendo, como ya ha sido indicado, los indicadores
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de seguimiento y evaluacidn para el control de las mismas, y sefialando para cada caso, el/los
departamentos responsables de la ejecucién, dentro de la empresa, las acciones que
desarrollan las medidas, el tipo de medida y su prioridad en el contexto del plan, el plazo
maximo establecido para el cumplimiento de la medida y los recursos necesarios.

1.- ACCESO AL EMPLEO (SELECCION Y CONTRATACION) Y PROMOCION Y DESARROLLO DE LA
CARRERA PROFESIONAL.

e Fomentar la paridad en los procesos de seleccidn.

e Promover los procesos de seleccién de personal exentos de prejuicios de género.

2.- CLASIFICACION DE PERSONAL.
e Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias en la contratacién de
mujeres y hombres.

3.- FORMACION.

e Sensibilizar y formar en cuestiones de igualdad para toda la plantilla en general sobre
igualdad en el empleo, corresponsabilidad, conciliacién, liderazgo, acoso sexual,
violencia de género, etc.

e Integrar el objetivo de la igualdad de género en los planes de formacidn.

e Disponer de informacidn sobre necesidades de formacidn de la plantilla.

e Asegurar que la informacién de la oferta formativa sea conocida por toda la plantilla.

4.- PROMOCION PROFESIONAL.
e Garantizar el derecho a la promocidn interna de la plantilla.

5.- RETRIBUCIONES.
e Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias retributivas entre
mujeres y hombres.
e Profundizar en el estudio de los factores que afectan a la brecha salarial de género
para poder proponer medidas correctoras.

6.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION.
e Avanzar hacia la corresponsabilidad mediante la concienciacion de la plantilla del uso
diferenciado de las medidas de conciliacién.
e Difundir medidas y recursos existentes para una correcta conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal de la plantilla.
e Realizar un plan para la desconexién digital y la proteccion de la intimidad desde la
perspectiva de género.

7.- SALUD LABORAL.
e Introducir la perspectiva de género en la Salud Laboral y Prevencidn de Riesgos
Laborales del personal.
e Promocién de una cultura de la salud laboral identificando medidas preventivas
especificas en los puestos atendiendo a su feminizacién y masculinizacién.
e Velar por la prevencidn de riesgos laborales psicosociales entre la plantilla.

8.- PREVENCION Y ATENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.
e Difundir, implementar y evaluar el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
e Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo.



9.- PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO.
e Difundir los derechos de las victimas de violencia de género.
e Asegurar el derecho a la proteccién integral de las victimas de violencia de género.
e Formar a la plantilla en materia de violencia de género.

10.- COMUNICACION.
e Difundir el Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres a través de un Plan de
comunicacion.
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MEDIDAS POR EJES DE INTERVENCION

EJE DE INTERVENCION 1: ACCESO AL EMPLEO (SELECCION Y CONTRATACION) Y PROMOCION Y DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL.

MEDIDA 1.1. Incluir en las ofertas de empleo internas y externas, el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: responsables de seleccion

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 1 trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de ofertas publicadas.
= N2 de ofertas que incluyen el compromiso.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

® Protocolo de pruebas de seleccion y eleccién de estas.

= Protocolo de entrevistas.

= Informes de procesos de seleccidn.

= N2 de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por tipo de personal y contrato.

Proceso:

= Numero de mujeres que participan en los procesos de seleccidn.

Impacto:

= Variacion de la brecha de género en la participacidn el proceso de seleccion, por
puesto a cubrir, categoria y departamento.
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MEDIDA 1.2. Valorar en la seleccion y promocion en caso de igualdad de mérito y capacidad: género infrarrepresentado y formacidon en igualdad

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: responsables de seleccidon

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 1°" trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de entrevistas realizadas.
= N2 de casos de aplicacién de desempate identificando el motivo de desempate.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Protocolo de pruebas de seleccién y eleccidn de estas.

= Protocolo de entrevistas.

= |nformes de procesos de seleccién.

= N2 de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por tipo de personal y contrato.

Proceso:

= Numero de mujeres que participan en los procesos de seleccion.

= Numero de hombres que participan en los procesos de seleccion.

Impacto:

= Variacién de la brecha de género en la participacion el proceso de seleccidn, por
puesto a cubrir, categoria y departamento.

EJE DE INTERVENCION 2: CLASIFICACION DEL PERSONAL.

MEDIDA 2.1. Mantener la Valoracion de Puestos de trabajo actualizada

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucidn: Igualdad

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 1*" trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo, y fecha de ultima actualizacion

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
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= Descripcion de puestos de trabajo.

®= Manual de valoracién de puestos de trabajo.

Proceso:

= Factores descritos sin sesgos de género.

Impacto:

= Numero de brechas sobre remuneracién y complementos sobre las que se han
puesto medidas.

EJE DE INTERVENCION 3: FORMACION.

MEDIDA 3.1. Catalogo de programas formativos y formacion en igualdad (lenguaje inclusivo, violencia de género, acoso sexual y por razon de sexo)

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: Direccidn y recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 22 trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:

= N2 de cursos realizados.

= Registro de formacion con detalle de: Accién formativa, contenido, horas, asistentes
y puesto de los asistentes.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Acciones formativas en materia de igualdad de oportunidades.

= Numero de horas realizadas en la materia.

= Numero de mujeres y de hombres participantes en acciones de sensibilizacién en
igualdad de género.

Proceso:

=  NuUmero de acciones formativas desarrolladas cada afio, horas, modalidad.

Impacto:

= Porcentaje total de personas participantes en las acciones de sensibilizacion, en
igualdad de género, segln sexo, area o funcién en los afos de vigencia del Plan.
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MEDIDA 3.2. Identificacidon de necesidades formativas de la plantilla

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucién: Coordinacion

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 3*" trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= Registro de acciones formativas solicitadas.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Plan de desarrollo profesional y personal formativo.

Proceso:

= Numero de acciones formativas desarrolladas cada afio, horas, modalidad, segun el
registro de las acciones solicitadas.

Impacto:

=  Porcentaje total de mujeres y hombres participantes en las acciones de formacién.

MEDIDA 3.3. Facilitar acceso a la formacion y al reciclaje a reincorporaciones.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucidn: Direccion

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de suspensiones de contrato.
= Acciones formativas realizadas por cada contrato suspendido.

Indicadores de evaluacidn:

Resultado:

= Numero de horas realizadas por materias.

= Numero de mujeres y de hombres participantes en acciones.
Proceso:
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= Numero de acciones formativas desarrolladas al afio.

Impacto:

= Porcentaje total de personas participantes segun sexo, drea o funcién en los afios
de vigencia del Plan.

EJE DE INTERVENCION 4: PROMOCION PROFESIONAL.

MEDIDA 4.1. Para nuevas vacantes, priorizacion de personal de la propia plantilla.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucidén: Responsables de seleccidn

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de vacantes y puesto.
= N2 de vacantes cubiertas con personal de plantilla (promocion).

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Numero de promociones anuales por sexo.

Proceso:

= Vacantes informadas a la plantilla.

Impacto:

= Porcentajes de vacantes cubiertas por la plantilla seguin puestos, grupo profesional
desagregadas por sexo en los afios de vigencia del Plan.

MEDIDA 4.2. Informar de vacantes a personal de plantilla de baja, permiso o excedencia.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucidn: Recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 22 trimestre de 2024.
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Indicadores de seguimiento:
= N2 de comunicaciones realizadas.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Numero de comunicaciones realizadas por afio durante el periodo de vigencia del Il
plan de igualdad.

Proceso:

= Numero de vacantes informadas a la plantilla seguin sexo.

Impacto:

= Porcentaje total de vacantes informadas por sexo, grupo profesional y puesto.

EJE DE INTERVENCION 5: RETRIBUCIONES.

MEDIDA 5.1. Elaborar informe anual retributivo sobre la Valoracién de Puestos de Trabajo.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucién: Igualdad y recursos humanos

Inicio: Primer trimestre de cada afio

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:

= Informe anual retributivo.

= Transparencia de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definicién y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos.

= Plan de actuacién para
diagnosticadas.

= Informe de registro retributivo.

=  Procedimiento de acceso a la informacion retributiva.

= N2 de medidas adoptadas por tipo de medida, tipo de personal, categoria y
puesto de trabajo.

la correccion de las desigualdades retributivas

Indicadores de evaluacidn:

Resultado:

= Registro e Informe salarial.

= Informe de auditoria.

= Variacion de la Brecha de género salarial. Por darea, categoria, puesto y otras
variables.

= Comunicaciones sobre el procedimiento de acceso a la informacién retributiva.

Proceso:

= El calculo de las diferencias salariales entre empleos de igual valor.

= Porcentaje de brechas en remuneracién, complementos
extrasalariales,

= Medidas correctoras implementadas.

Yy percepciones
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Impacto:

= Numero de brechas sobre remuneracién y complementos sobre las que se han
puesto medidas.

= Numero de accesos a la informacidn retributiva.

EJE DE INTERVENCION 6: CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION.

MEDIDA 6.1. Elaboracion de una guia de derechos y medidas de conciliacién y su difusién entre la plantilla.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: Igualdad, marketing y recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de 2024.

Indicadores de seguimiento:
=  Guia elaborada.
= N2 de comunicaciones realizadas.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Guia elaborada.

= |nforme elaborado.

Proceso:

= Numero de medidas de conciliacion identificadas.

= Numero de campafias de corresponsabilidad realizadas por tipo de campana (difusion
de las medidas de conciliacion, talleres, grupos de discusion, etc.)

Impacto:

= Nudmero de mujeres y hombres que acceden a las medidas de conciliacion.

= N2 de mujeres y hombres que solicitan y se acogen a las medidas de conciliacién y
tipo de medida.

= % de mujeres y hombres que solicitan permisos.
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MEDIDA 6.2. Otorgar a la plantilla bolsa de 10 horas para asistencia a tutorias de menores a cargo.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= N2de horas utilizadas por empleado/a.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Bolsa de horas utilizada.

Proceso:

= Numero de horas solicitadas por sexo.

= Registro de horas aceptadas y denegadas.

Impacto:

=  Porcentaje de utilizacién de la bolsa de horas por sexo, grupo profesional y puesto.

MEDIDA 6.3. Permiso retribuido para persona progenitora distinta de la madre gestante para acompanamiento a exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucién: recursos humanos

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de permisos solicitados y aprobados.

Indicadores de evaluacidn:

Resultado:

= Medida de conciliacién implantada.

Proceso:

= Seguimiento de la evolucién del permiso.

Impacto:

= Numero de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliacion.
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MEDIDA 6.4. Aumento del permiso de lactancia en 2 dias sobre lo legalmente establecido.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucidn: recursos humanos

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:

= N2 de permisos de lactancia solicitados y dias concedidos por permiso.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Medida de conciliaciéon implantada.

Proceso:

= Seguimiento de la evolucién del permiso.

Impacto:

= Numero de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliacion.

MEDIDA 6.5. Conceder permiso retribuido para ausencias como consecuencia del proceso de adopcion.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de horas solicitadas para este fin.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Medida de conciliacion implantada.
Proceso:

= Seguimiento de la evolucién del permiso.
Impacto:

= Numero de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliacion.
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MEDIDA 7.1. Elaboracion y difusion de un protocolo de desconexion digital.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: marketing e igualdad

Inicio: 2024

Vigencia: 2024

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre del afio 2024.

Indicadores de seguimiento:
= Proceso de elaboracién del protocolo de desconexion digital.
= N2 de comunicaciones realizadas.

Indicadores de evaluacién:

Resultado:

= Protocolo elaborado y difundido a la plantilla.

Proceso:

= Numero de personas que lo conocen.

= Numero de medidas de desconexion digital identificadas.

Impacto:

= Nudmero de mujeres y hombres que utilizan las medidas de desconexion digital.

MEDIDA 7.2. En la evaluacidn de riesgos tomar en consideracion los especificos para el embarazo y la lactancia natural.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: prevencion de riesgos laborales, recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= Plan de Prevencién de Riesgos Laborales de la empresa.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Desarrollo de nuevas funciones. Informe.

= Nudmero de puestos analizados ocupados por mujeres embarazadas.
Proceso:
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= Numero de mujeres trasladadas a otras funciones o puestos por riesgo de embarazo.
Impacto:
=  Mecanismos de proteccién puestos en marcha.

MEDIDA 7.3. Analizar la siniestralidad desagregada por género.

Personas beneficiarias: personal técnico

Responsables de la ejecucidon: prevencidn de riesgos laborales, recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= Informe de siniestralidad desagregado.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Estudio realizado y medidas correctoras a implementar.
Proceso:

= Numero de riesgos en los centros identificados.
Impacto:

= Seguridad y bienestar en el centro de trabajo.

EJE DE INTERVENCION 8: PREVENCION Y ATENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

MEDIDA 8.1. Difusién del Protocolo de Actuacion para la prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucidn: recursos humanos, marketing e igualdad

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
=  Periddicamente se realizara un seguimiento y control de que no se ha producido
ningln caso.

Indicadores de evaluacidn:
Resultado:
= Protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.




Numero de situaciones de acoso producidas.
Numero de acciones correctivas realizadas y tipo.

Proceso:

=  Mecanismo de informacion y difusidén puestos en marcha.
Impacto:

= Numero de personas que conocen el protocolo.

MEDIDA 8.2. Registrar y analizar los casos de acoso producidos en la empresa.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucién: Direccién y recursos humanos

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:

Registro de casos de acoso.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Informe elaborado del registro realizado.

Proceso:

= Seguimiento y control de que no se ha producido ningln caso.
= Numero de situaciones de acoso producidas.

Impacto:

= Numero de acciones correctivas realizadas y tipo.
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MEDIDA 8.3. Garantizar maxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la victima y de las personas afectadas.

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la ejecucidn: Direccidon y recursos humanos

Inicio: 2023 Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:

= N2 de incidencias en confidencialidad. Resultado:

= Protocolo de confidencialidad.

Proceso:

= Correcciones realizadas por incidencias en confidencialidad.
Impacto:

= Porcentaje de mujeres y hombres que han presentado incidencias.

EJE DE INTERVENCION 9: PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

MEDIDA 9.1. Recopilar, difundir, aplicar y facilitar los derechos laborales de las victimas de violencia de género.

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la ejecucidn: recursos humanos, marketing e igualdad

Inicio: 2024 Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= Elaboracién de documento. Resultado:
= N2 de comunicaciones realizadas. =  Documento elaborado/Guia. % de la plantilla con acceso al documento.
= N2 de medidas aplicadas. = Procedimiento disefiado. NUmero y tipo de acciones llevadas a cabo.
Proceso:
= Nudmero de mujeres y hombres de la plantilla informados, por puesto y categoria.
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Impacto:
= N2 de victimas de violencia de género.
= N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de los derechos.

MEDIDA 9.2. Fomentar la insercion de las victimas de violencia de género.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucidn: Responsables de seleccidn

Inicio: 2023

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre de cada afio.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de contrataciones.
= N2 de asociaciones y/o entidades con las que se colabora en la seleccidn.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

=  Politica de contratacién de la empresa de victimas de violencia de género.
Proceso:

=  Participacién en los procesos de seleccion en relacidén con el total de candidaturas.
Impacto:

= Grado de contratacion sobre de victimas de violencia de género sobre la plantilla.

MEDIDA 9.3. Establecer permiso retribuido de 5 dias adicionales a los establecidos en convenio por traslado en caso de victima de violencia de género.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucién: recursos humanos

Inicio: 2024

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 42 trimestre del afio 2024.

Indicadores de seguimiento:
= N2 de permisos solicitados y aprobados.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Permiso implantado.

Proceso:

= Seguimiento de la evolucién del permiso.




"‘
Sia

formacion

Impacto:
= Numero de victimas de violencia de género que acceden al permiso.

EJE DE INTERVENCION 10: COMUNICACION.

MEDIDA 10.1. Difusion del plan de igualdad a todos los niveles (plantilla, alumnado, empresas colaboradoras).

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: recursos humanos, marketing e igualdad

Inicio: 2023

Vigencia: ultimo trimestre del afio 2023

Tipo de medida: transversal

Recursos humanos: internos y externos

Seguimiento de la medida: 1¢" trimestre de cada ano.

Indicadores de seguimiento:
= Elaboracion del Plan de comunicacién.

= Numero de comunicaciones realizadas a los publicos objetivos.

=  Publicacion del Pl en la pagina web y en las redes sociales.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Informe de acciones de comunicacion realizadas.

Proceso:

= Numero de acciones de comunicacion realizadas y segun las entidades destinatarias.
Impacto:

= Valor de responsabilidad social de la empresa.
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8.- Seguimiento y Evaluacion.
Contexto de la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn.

La Comisién negociadora del Il Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, ha
consensuado la creacidon de una Comisién de Seguimiento y Evaluacién, que formara parte
integrante de dicho Plan, y que tendra la misién de interpretar su contenido y evaluar el grado
de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluaciéon tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacién del Il Plan de Igualdad de la entidad.

Composicion.

La Comisién de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACION, SL., es
paritaria y estd compuesta por representantes de la empresa y representantes de los agentes
sociales. A saber: por parte de la empresa, Renata Lopez Prada y Casandra Carazo Herrera y
por parte de los agentes sociales, Javier Blanco Martin por parte de UGT e Irena Boned Gémez
por parte de CCOO.

La designacién de las personas anteriormente mencionadas se ha realizado por consenso,
entre la parte empresarial y la parte social que han integrado la Comisidon Negociadora del Plan
de Igualdad. La Comisién de Seguimiento y Evaluacion se ha dotado de su propio Reglamento
de funcionamiento interno que ha sido aprobado por unanimidad en su acto de constitucion.

Funciones.
La Comision tendra las siguientes funciones:

¢ Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

* Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para el asegurar el
cumplimiento de los objetivos, si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o, para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades.

e Elaborar el plan de trabajo a ejecutar entre sesiones.

¢ La Comisidn realizard, también, a solicitud de quienes son responsables de la ejecucion de las
medidas, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean de su
competencia.

Atribuciones.

Para el ejercicio de las funciones encomendadas, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion,
contara con las siguientes atribuciones generales y especificas:
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* Generales: a) Interpretacion del Plan de Igualdad; b) Seguimiento de su ejecucion; c)
Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacién del
presente Plan de Igualdad; d) Conocimiento, en funcidon de lo pactado, de los compromisos
acordados y del grado de implantacidon de los mismos; e) Interpretacion y modificacién del
Reglamento de funcionamiento interno.

e Especificas: a) Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas; b) Analizar la adecuacion de los
recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan; c)
Posibilitar una buena transmisidon de informacién entre las areas y/o departamentos y las
personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para
dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan surgiendo; d)
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de
la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la
eficiencia del Plan.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién serd necesaria la disposicién, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Funcionamiento.

La Comisién se reunird como minimo una vez al ano, con caracter ordinario, y podra celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquier de las
partes, en representacion de la direccién de la empresa o de la representacion de la plantilla,
previa comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

La evaluacién parcial y final podra incorporarse como un punto del orden del dia de las
reuniones a las que se refiere el parrafo anterior, o llevarse a cabo a través de sesiones
especificas.

Recogida de informacidn en la fase de seguimiento.
La Comision en la fase de seguimiento debera recoger informacion sobre:

a.- Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

b.- El grado de ejecucidn de las medidas.

c.- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

d.- La identificacion de posibles acciones futuras.

e.- Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al segundo
afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacidn final, tres meses antes de la
finalizacion de su vigencia.

Recogida de informacién en las fases de evaluacion parcial y final.
En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la

evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se
puedan emprender.
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En la evaluacién final del Plan de Igualdad se tendra en cuenta:

a.- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

b.- El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

c.- El grado de consecucidén de los resultados esperados.

d.- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e.- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

f.- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

g.- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
h.- El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

i.- La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

En base a la evaluacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluaciéon formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento vy
Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

¢ Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

¢ Material preciso para ellas.

e Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacion de la misma, que serdan como maximo
iguales a las de la reunidn, serdn remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

Procedimiento de modificacion del plan de igualdad y de resolucién de discrepancias
Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:
“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.
b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.
¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.
d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.
e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”
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En caso de ser preciso modificar el Plan de lgualdad las modificaciones serdn acordadas por la
Comision de Seguimiento, que acometerd los trabajos que resulten necesarios de actualizacién
del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno

de la propia Comisidn, se podrdn solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacidn.

Calendario de actuacion

2023 2024 2025 2026 2027

Medidas | T3 | T4 |T1 | T2 T3 | T4 |T1 | T2 | T3 | T4 |T1 |T2 | T3 | T4 | T1 | T2

11

1.2

2.1

3.1

3.2

3.3

4.1

4.2

5.1

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

7.1

7.2

7.3

8.1

8.2

8.3

9.1

9.2

9.3

10.1
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