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1.- Introducción. 
 
1.1.- Caracterización de la empresa.  
 
La actividad desarrollada por el Grupo Esla Centros de Formación está encuadrada dentro del 
sector servicios, concretamente en la rama de actividad de formación y educación.  
 
Esla Centros de Formación tiene implantación en varias Comunidades Autónomas, donde 
desarrolla su actividad, en Castilla y León, Comunidad Valenciana, Extremadura y Madrid.  La 
sociedad fue creada en el año 2002, y tiene como principales líneas de actuación:  
 
Asesoramiento y gestión integral del sistema de Formación Profesional para el Empleo.   
 
Asesoramiento y gestión integral de programas enmarcados en el ámbito de la educación no 
formal, destacando programas de fomento del emprendimiento, igualdad de oportunidades, TIC, 
prevención de riesgos laborales, programas educativos que propician actitudes, valores, 
competencias y formas de organización capaces de operar en el cambio y que atiendan a las 
necesidades existentes.  
 
Asesoramiento y gestión integral de programas de capacitación que amplían las oportunidades 
de empleo, mejora de las situaciones de ámbitos social y educativo y modificación 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: 

 
 
 
 
 
 
 



                                
 

 

1.2.- Marco legal en el que se encuadra el Plan. 
 
La igualdad entre los géneros es un principio jurídico universal reconocido en diversos textos 
internacionales, europeos, estatales y autonómicos.  
 
La Unión Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Ámsterdam 
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminación 
de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus 
políticas y acciones y en las de sus Estados miembros.  
 
En nuestro país, la Constitución de 1978 proclama en su artículo 14 el derecho a la igualdad y 
la no discriminación por razón de sexo; y por su parte, el artículo 9.2 consagra la obligación de 
los poderes públicos 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 completó con la aprobación de la 
Ley Orgánica 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 obstáculos 
que impiden conseguirla.  
 
El artículo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y 
oportunidades en el ámbito laboral, debiendo adoptar para ello medidas dirigidas a evitar 
cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán 
negociar, y en su caso, acordar, con la representación legal de los trabajadores y trabajadoras.  
 
El punto 2 del mismo artículo 45, redactado por el apartado uno del artículo 1 del R.D.-ley 
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, establece que en el caso 
de las empresas de más de 50 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberán dirigirse 
a la elaboración de un plan de igualdad que deberá ser objeto de negociación en la forma en 
que se determine en la legislación laboral. La disposición transitoria décima segunda sobre 
aplicación paulatina de los artículos 45 y 46 de la LOIEMH, establece unos determinados 
periodos de transitoriedad que se computarán desde el 7 de marzo de 2019, fecha de 
publicación del citado Real Decreto-ley en el Boletín Oficial del Estado. Como consecuencia, el 
horizonte temporal de la obligación de elaboración de planes de igualdad en las empresas 
quedó fijado de la forma que sigue, en función del número 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 FORMACIÓN, SL., representada por su directora, asume el compromiso  en 
el establecimiento y desarrollo de políticas que integren la igualdad de trato y oportunidades 
entre mujeres y hombres, la tolerancia cero con las actitudes de acoso, así 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 
política corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio 
que establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres 
y hombres.  



                                
 

 

En dicha declaración, ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, S.L. pone de manifiesto que:  
 
a.- En todos y cada uno de los ámbitos en que desarrolla su actividad la empresa, desde la 
selección a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las condiciones de 
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y la conciliación, 
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 
  
b.- Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las 
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectará una imagen de ESLA CENTROS DE 
FORMACIÓN, SL., acorde con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres.  
 
c.- Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través de la implantación de un Plan de 
Igualdad que atenderá, previo diagnóstico, entre otras, las materias de acceso al empleo, 
clasificación profesional, promoción y formación, retribuciones, ordenación del tiempo de 
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliación 
laboral, personal y familiar, y la prevención del acoso sexual y del acoso por razón de sexo. En 
estas materias, se diseñarán actuaciones que supongan mejoras respecto a la situación 
presente, arbitrándose los correspondientes sistemas de seguimiento y evaluación, con la 
finalidad de avanzar en la consecución de la igualdad real entre mujeres y hombres en la 
empresa y por extensión, en el conjunto de la sociedad.  
 
d.- Para llevar a cabo este propósito se contará con la representación de los agentes sociales, 
que participarán, no sólo en el diseño, a través de la negociación del Plan de Igualdad, tal y 
como establece la Ley Orgánica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, 
sino en todo el proceso de desarrollo y evaluación 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 remisión de la declaración del compromiso por correo electrónico, canal habitual de 
comunicación de la dirección de la empresa con el capital humano de la entidad. 
 
1.4.- La Comisión Negociadora para la elaboración del Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE 
FORMACIÓN, SL.  
  
El día 8 de mayo de 2023, se constituye la Comisión Negociadora para la elaboración del Plan 
de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL. de carácter paritario (2 personas en 
representación de la parte empresarial y 2 personas en representación de los agentes 
sociales).  
 
Las personas que conforman la Comisión Negociadora del II Plan de Igualdad son: 
 
Por la parte de la empresa: 
 
Dña. Renata López Prada. Directora. 
Dña. Casandra Carazo Herrera. Responsable de administración. 
 
Por la representación sindical: 
D. Javier Blanco Martín. Sindicato de UGT. 
Dña. Irena Boned Gómez. Sindicato de CCOO. 
 



                                
 

 

En dicha sesión de constitución, la Comisión aprobó su reglamento de funcionamiento interno, 
en virtud del cual, las funciones atribuidas son las que se relacionan a continuación:  
 
1.- Fijar los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar 
para su consecución. 
2.- Establecer sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.  
3.- Remover los obstáculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.  
4.- Elaborar un diagnóstico que contendrá al menos las siguientes materias: a) Proceso de 
selección y contratación: b) Clasificación profesional; c) Formación; d) Promoción profesional; 
e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres; f) Ejercicio 
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; g) Infrarrepresentación 
femenina; h) Retribuciones; i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 
5.- Realizar el seguimiento y la evaluación del Plan de Igualdad una vez aprobado. 
6.- Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razón de sexo y 
arbitrar procedimientos específicos para su prevención. 
 
La Composición de la Comisión queda conformada por una presidenta (directora de la 
organización), una secretaria (representante de la empresa) y dos representantes de la parte 
social. Los nombramientos se producen en el acto de constitución de la Comisión de Igualdad.  
 
Todos los acuerdos de la Comisión de igualdad para la elaboración del Plan de Igualdad se han 
obtenido por unanimidad de la parte empresarial y de los agentes sociales.  
 
El Diagnóstico previo, tras su presentación en la Comisión de igualdad para la elaboración del 
Plan de Igualdad, fue remitido a la membresía de la Comisión para que, se hicieran 
observaciones, consideraciones y/o alegaciones; del mismo modo, el Plan de Medidas, una vez 
presentado, fue objeto de análisis por las y los miembros de la Comisión mediante la apertura 
de una fase de alegaciones y propuestas, extendido a toda la plantilla de ESLA CENTROS DE 
FORMACIÓN, SL., a través de la representación de las personas trabajadoras, facilitando de 
este modo la negociación y aprobación del Plan de Igualdad. 
 
1.5.- Características generales del II Plan de Igualdad ESLA CENTROS DE FORMACIÓN. 
 
El II Plan de Igualdad de la entidad, tiene las siguientes peculiaridades:  
 
Está diseñado 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 básicos la participación a través del diálogo y 
cooperación de las partes (dirección de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).   
 
Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminación futura por razón de sexo.  
 
Tiene coherencia interna, es dinámico y abierto a los cambios en función de las necesidades 
que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluación.  
 
Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales 
necesarios para su implantación, seguimiento y evaluación.  
 
 



                                
 

 

2. Estructura. 
 
El II Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, S.L. se estructura de la forma que se 
describe en este apartado:  
 
I.- Diagnóstico de situación de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagnóstico se 
ha realizado a partir del análisis de información cuantitativa en materia de: características de la 
plantilla, acceso y selección, contratación, formación, promoción y desarrollo profesional, 
política y estructura retributiva, comunicación, conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral, acoso y discriminación. 
 
Los objetivos operacionales básicos del diagnóstico previo a la elaboración del Plan de Igualdad 
han sido los siguientes: 
Clarificación de la estructura y características de la empresa como marco de referencia para 
comprobar si existen diferencias en cuanto al grado, funciones y ubicación del personal 
femenino y masculino en la distribución de la plantilla. 
 
Determinación de las características 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 participación femenina y masculina, bajo las diferentes condiciones 
que se incluyen en las políticas de RRHH, contratación, selección, formación, conciliación y 
política retributiva. 
 
El proceso de elaboración del diagnóstico ha pasado por las siguientes fases: determinación de 
ámbitos de estudio, recogida y análisis de información cuantitativa. 
  
El Diagnóstico ha sido realizado por la propia empresa. La representación de las personas 
trabajadoras que ha formado parte de la Comisión de igualdad de la elaboración del Plan de 
Igualdad ha tenido la oportunidad de hacer las preguntas y solicitar las aclaraciones que han 
considerado convenientes en relación con el Diagnóstico a la dirección de la empresa, además 
de incluir sus aportaciones, observaciones y consideraciones al mismo siéndoles facilitada en 
todo momento, la información que han requerido al respecto.  
 
Toda la plantilla de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, S.L ha estado informada del proceso de 
elaboración del diagnóstico y han tenido información puntual y conocimiento de la literalidad 
del mismo una vez aprobado por la Comisión de Igualdad. El diagnóstico se expuso en sesión 
ordinaria de trabajo de la Comisión de Igualdad tanto a la dirección de la empresa como a la 
representación 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 negociación del II Plan de Igualdad, así como los objetivos y medidas 
aportadas por cada una de las partes integrantes de la Comisión de Igualdad. 
 
II.- Plan de Medidas, elaborado a partir de las conclusiones del diagnóstico 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 
señalados, el tipo de medidas y su prioridad, un calendario de implantación, las personas o 
grupos responsables de su realización, los recursos necesarios e indicadores y criterios de 
seguimiento y evaluación de las acciones.  
 



                                
 

 

III.- Seguimiento y evaluación del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas 
por cada parte que recojan información sobre su grado de realización, sus resultados y su 
impacto en la empresa.  
 
El II Plan de Igualdad de la organización, 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.  
 
Metodológicamente, la estructura del II Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es, 
como señala 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 
discriminación por razón de sexo.  
Para responder a este criterio, el II Plan de Igualdad se estructura en:  
 
Necesidad detectada. 
Objetivos. 
Acciones. 
Tipo de medida.  
Responsables de la ejecución.  
Tiempo y calendario de ejecución. 
Recursos.   
Indicadores.  
 
Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan y, a partir de ellos, se desarrollan los 
específicos, actuaciones, personas responsables de la ejecución, indicadores y criterios de 
seguimiento y calendario para cada uno de los ámbitos que, en base al diagnóstico realizado, 
se han establecido como necesarios de intervención, y que son los siguientes:  
 
1.- Acceso al empleo (selección y contratación) y promoción y desarrollo de la carrera 
profesional. 
2.- Clasificación de personal.  
3.- Formación. 
4.- Promoción profesional. 
5.- Retribuciones. 
6.- Corresponsabilidad y conciliación.  
7.- Salud laboral. 
8.- Prevención y atención del acoso sexual y por razón de sexo. 
9.- Prevención y atención de la violencia de género. 
10.- Comunicación.  
 
El plan de medidas da cumplimiento a la ley Orgánica 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 garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en 
el empleo y la ocupación, como se ha señalado 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 cultura y en 
la estrategia organizativa y de recursos humanos de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, S.L.  



                                
 

 

2.- En el acceso, contratación, desarrollo profesional garantizando la transparencia y la 
objetividad en los procesos de selección y promoción. Utilizando un lenguaje inclusivo y libre 
de sesgos sexistas.  
3.- Promueve medidas de formación, como herramienta de desarrollo profesional y de buen 
desempeño en el puesto de trabajo. 
4.- Garantiza una política retributiva objetiva, adecuando las responsabilidades del puesto-
resultado-persona. Y establece la realización de la auditoría salarial anual y comparada.  
5.- Introduce medidas que favorecen la conciliación de la vida familiar y profesional.  
6.- Establece los cauces para tratar y resolver la presunta existencia de casos de acoso sexual y 
por razón de sexo que se pudieran dar en la organización. 
7.- Promueve dentro de la empresa un lenguaje y comunicación inclusivos.  
8.- Garantiza el seguimiento del plan, y los momentos en los que se realizará y, las medidas en 
caso de tener que realizar acciones correctoras. Establece la puesta en marcha de un 
procedimiento para su seguimiento y posterior evaluación terminado el periodo de vigencia.  
 
3.- Ámbito territorial y funcional de aplicación del Plan de Igualdad. 
 
El II Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL. se aplica a la totalidad de la 
plantilla y su ámbito territorial de actuación es estatal.  
 
4.- Ámbito temporal y vigencia. 
  
La vigencia del II Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la plantilla de 
ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL. se establece para realizar en un periodo de cuatro años, y 
entrará en vigor con plenos efectos una vez sea aprobado y firmado por la Comisión de 
Igualdad y, desde el 28 de junio de 2023 hasta el 27 de junio del año 2027. Su contenido se 
mantendrá durante todo el periodo de vigencia, salvo que la Comisión de Seguimiento y 
Evaluación, decidiese su modificación parcial.  
 
Tres meses antes de que finalice el plan – esto es, en la última semana del mes de marzo de 
2027 -, las partes se reunirán para constituir la Comisión Negociadora del II Plan de Igualdad de 
ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL. siendo su periodo máximo de elaboración de un año.   
 
5.- Naturaleza del Plan de Igualdad.  
 
La naturaleza del II Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL. es, 
extraestatutaria.  
 
6.- Resumen de las principales conclusiones y propuestas de recomendaciones derivadas del 
Diagnóstico. 
 
Recogemos a continuación los resultados del diagnóstico realizado resultado del contraste de 
los datos obtenidos.  
 
6.1.- Composición de la plantilla. 
 
La plantilla de Esla Centros de Formación está conformada por un total de 78 personas, de las 
cuales el 79,49% (62) son mujeres y el 20,51% (16) son hombres. Esta distribución muestra una 
clara mayoría de mujeres en el equipo, representando casi el 80% del personal, mientras que 
los hombres constituyen aproximadamente el 20% restante.  
 



                                
 

 

 
En todos los centros de Esla Centros de Formación se observa una presencia mayoritaria de 
mujeres, lo que indica un predominio femenino en la plantilla. Sin embargo, existe una 
excepción 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 año 2022 está compuesta por 16 
personas, de las que 15 son mujeres y un hombre. Está sobrerrepresentada por mujeres, 
92,75% y hombres el 6,25%. 
 
En el centro de Valladolid la plantilla está compuesta en el mismo año por 4 personas, y se da 
equilibrio entre mujeres y hombres.  
 
En el centro de Salamanca el número 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 composición, 
a favor de las mujeres.  En el centro de León la plantilla está compuesta solo por mujeres, tal y 
como se refleja en la tabla. En el centro de Benavente al igual que en el de León la plantilla 
está compuesta únicamente por mujeres. En el centro de Ávila se da sobrerrepresentación de 
mujeres, el 62,50% frente al 37,50% de hombres. En el centro de Burgos también se da 
sobrerrepresentación de mujeres, siendo el 75% mujeres y el 25% hombres. En el centro de 
Madrid se da sobrerrepresentación femenina en su composición, siendo el 73,91% mujeres y 
26,09% hombres. En el centro de Gandía se da también una mayor presencia de mujeres, el 
85,71% y la representación de los hombres es del 14,29%. 
 
6.2.- Distribución de la plantilla por sexos y edad.  
 
De acuerdo con los datos proporcionados, se puede observar que la plantilla de Esla Centros 
de Formación es mayormente joven, ya que casi la mitad se encuentra en el tramo de edad de 
hasta 35 años.  
 
Analizada la edad de la plantilla por centros de trabajo la tendencia en todos los centros es 
similar, a excepción de los centros de trabajo de Valladolid, Madrid y Salamanca, en éstos hay 
una representación a destacar en el tramo de edad de 36 a 45 años y de 46 a 55 años.  
 
6.3.- Distribución de la plantilla y tipo de vinculación 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 vinculación hay más mujeres que hombres, equivalente a la composición de la 
plantilla. Aunque la proporción 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 Gandía la vinculación 
laboral que predomina es la indefinida. En el resto de los centros está en equilibrio la 
vinculación por obra o servicio y la indefinida. A excepción de León que predomina el contrato 
por formación.  
 
6.4.- Distribución de la plantilla y antigüedad. 
 
Con respecto a la antigüedad de la plantilla señalamos que la mayor parte se encuentra en los 
tramos de antigüedad de menos de un año y entre 1 y cinco años.  



                                
 

 

 
6.5.- Distribución de la plantilla y categorías profesionales. 
 
Esla Centros de Formación está dirigida por una directora y las siguientes categorías 
profesionales, personal de dirección, 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 
administración, siendo el 89,47%.  
 
Señalamos que los hombres tienen una presencia importante en el grupo profesional de 
personal de especialización técnica, teniendo en cuenta su representación en el total de la 
plantilla.  
 
6.6.- Distribución de la plantilla y nivel de estudios. 
 
La mayor parte de la plantilla posee estudios universitarios. La proporción entre hombres y 
mujeres es coherente con la sobrerrepresentación de hombres en la plantilla.  
 
6.7.- Información externa. Publicidad, imagen, comunicación corporativa y uso de lenguaje 
inclusivo de género, información 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 selección, contratación, formación y promoción profesional.  
 
6.8.1.- Ingresos y ceses producidos en la empresa en el último año.  
 
6.8.1.1.- Distribución de la plantilla y nuevas incorporaciones. 
 
Se observa que en todos los centros de trabajo de Esla Centros de Formación, las 
incorporaciones que se producen están destinadas a cubrir puestos coyunturales de carácter 
especial. Esta tendencia está 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 específicas 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 Formación, se trata de situaciones en las que se requiere 
personal adicional para cubrir una demanda específica de formación.  
 
En el último año se han producido 28 incorporaciones, de las que 20 son mujeres y 8 hombres. 
 
6.8.1.2.- Distribución de la plantilla y ceses.  
 
Existe una relación entre los ceses y el motivo de las incorporaciones en Esla Centros de 
Formación, considerando la necesidad de contratar personal para cubrir puestos coyunturales 
de carácter especial. Es por lo que los ceses estén asociados con la finalización de estos 
proyectos o situaciones temporales que requirieron la contratación de personal adicional. 
 



                                
 

 

6.9.- Criterios y canales de información y/o comunicación utilizados en los procesos de 
selección, contratación, formación y promoción profesional.  
 
Se ha analizado en este apartado los procedimientos y canales de comunicación que lleva a 
cabo, en los procesos de selección, formación y promoción profesional. 
 
6.9.1.- Proceso de selección. 
 
La empresa tiene establecido un procedimiento de selección, transparente y garantista. Y los 
principios inspiradores del procedimiento de selección son: eficacia y eficiencia, colaboración, 
motivación de decisiones, igualdad de oportunidades y adecuación 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 ubicación son de su interés. 
La selección se realiza a nivel interno. 
 
En algún caso se utiliza como canales de comunicación de las ofertas de empleo, mediante 
anuncios, el Servicio de Empleo de Castilla y león. Se realiza la valoración del CV y una 
entrevista desde recursos humanos, en función de los requisitos definidos.  
 
Concretamos los aspectos que se valoran en el proceso de selección que realiza. 
 
Se valoran los conocimientos y experiencia requeridos para el desempeño del puesto. 
Conocimiento y experiencia. 
Actitud hacia el aprendizaje. 
Y por último como competencias básicas se valoran: habilidades de comunicación. 
 
La persona que interviene y realiza los procesos de selección tiene una formación en igualdad 
de género, de más de 4 horas de duración.  
 
6.9.2.- Proceso de acceso a la formación. 
 
Respecto a este ámbito de formación, la empresa, tiene una formación propia y se valora la 
participación de las personas trabajadoras en dichos cursos de formación. La formación se 
realiza dentro de la jornada laboral.  
 
6.10.- Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripción de perfiles profesionales 
y puestos de trabajo, así como para la selección de personal, promoción profesional, gestión 
y la retención del talento. 
 
La persona con competencias en administración de personal es la encargada de la definición 
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 selección, formación y promoción.  
 
Del análisis de ofertas de empleo, se señala 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 selección, gestión y 
retención del talento y, en su caso, sobre su formación en materia de igualdad y sesgos 
inconscientes de género.  
 
La persona que interviene en los procesos de selección tiene una formación en igualdad de 
género.  
 
6.10.3.- Datos desagregados por sexo relativos al número de horas dedicadas a la formación 
de los últimos años, diferenciando también en función del tipo de contenidos de las acciones 
formativas, horario de impartición, permisos otorgados para la concurrencia a exámenes y 
medidas adoptadas para la adaptación de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a 
cursos de formación profesional. 
 
La formación realizada ha sido en modalidad presencial y en jornada laboral. Es una formación 
de especialización técnica, el perfil de las personas que han recibido esta formación es 
personal con categoría de administración.  Respecto al ámbito de formación, señalamos que 
del total de la plantilla han recibido formación durante el año 2022 el 21,79% de la misma, 
durante la jornada laboral. El tipo de formación ha sido de carácter genérico y en modalidad 
presencial.  
 
6.11.- Datos desagregados relativos a las promociones de los últimos años. 
 
No se ha producido ninguna promoción en el último año.  
 
6.12.- Clasificación profesional, retribuciones y auditorías retributivas. 
 
6.12.1.- Registro y auditoría retributiva e informe. 
 
En el registro y auditoría retributiva quedan incluidas todas las personas trabajadoras de ESLA, 
con distintas vinculaciones laborales y que han percibido alguna retribución en dicho periodo 
2022. Incluido al personal directivo y altos cargos, según se regula en el artículo 5 del Real 
decreto 902/2020.  
 
La representación legal de las personas trabajadoras ha sido informada, con la antelación que 
establece la norma, con carácter previo a su elaboración.  
 

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

 

Grupos Profesionales Grupos de Cotización 

DIRECCIÓN Grupo 1 

PERSONAL DE ESPECIALIZACIÓN TÉCNICA Grupo 1 

PERSONAL DE ADMINISTRACIÓN Grupo 5 

PERSONAL AUXILIAR DE ADMINISTRACIÓN Grupo 7 

 



                                
 

 

 
Se han analizado los siguientes valores salariales analizados desagregados por sexos son: 

 
Salario Básico. 
Complementos salariales. Pagas extras. Complemento de dedicación. Atrasos. Incentivos. 
Proporcional de vacaciones. Previsión de objetivos. Cuenta convenio.  
Complementos extrasalariales. Prestación enfermedad con cargo a la empresa. 
Indemnizaciones. Enfermedad. Accidentes. Dietas.  
 

 Método de valoración y factores. 
 
Señalamos que existe una descripción de los factores que valoran los complementos de 
Previsión de objetivos, y el complemento de dedicación. El resto de los valores son los que 
viene relacionados en el convenio colectivo.  
 
Se ha graduado cada complemento y se ha ponderado, según las situaciones descritas.  
 
El complemento de dedicación e incentivos retribuye: jornada superior a la ordinaria que 
obedece a un planteamiento caracterizado por aquellos puestos de trabajo que, por la especial 
configuración de sus funciones estructurales, precisan de una dedicación superior a la normal.  
 

GRADOS PUNTOS DESCRIPCIÓN 

A 8,34 Retribuye la prestación 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 vinculación especial con la empresa y por la 
consecución de sus objetivos exige un trabajo de carácter imprevisible y 
variable sin ser sometido a un cómputo cerrado de horas.  

 
El complemento de previsión de objetivos. Este factor valora los resultados obtenidos. Valora 
la gestión del puesto y de los procesos de trabajo para la obtención de unos resultados de 
calidad, coste óptimo y eficiencia en el servicio. 

 

GRADOS PUNTOS DESCRIPCIÓN 

A 8,34 Se otorga cuando se alcanzan los objetivos mínimos o esenciales. 
Representa el nivel mínimo de rendimiento esperado. 
Proporciona un pequeño complemento salarial adicional. 

B 16,67 Se otorga cuando se alcanzan objetivos moderados. 
Representa un rendimiento superior al básico. 
Proporciona un complemento salarial más sustancial que el grado básico. 

C 25 Se otorga cuando se superan significativamente los objetivos establecidos. 
Representa un rendimiento y contribuciones excepcionales. 
Proporciona el complemento salarial máximo disponible. 

 
Señalamos que no existen diferencias retributivas en los puestos ocupados por hombres y por 
mujeres, atendiendo al mismo grupo profesional y de cotización en los que hay hombres y 
mujeres.  
 
 
 



                                
 

 

Tras haber hecho el análisis hemos podido comprobar que, en lo que corresponde a los 
salarios brutos totales por persona, grupo profesional y puesto, no existe una situación de 
discriminación. 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 especialización 
técnica, grupo de cotización 01, y personal de administración grupos de cotización 05 y 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 dedicación e incentivos retribuye una superior disposición a la ordinaria 
obedece a un planteamiento caracterizado por aquellos puestos de trabajo que, por la especial 
configuración de sus funciones estructurales, precisan de una dedicación superior a la normal. 
Y puede representar en ponderación un 35% del salario.  
 
En el personal auxiliar de administración, como vemos en la tabla, no existe diferencia en el 
conjunto de la masa salarial por encima del 25%.  

 
 Plan de actuación: 

 
Se planean las siguientes actuaciones: 
 
1.- Evaluación de Competencias y Responsabilidades: Revisar las competencias, 
responsabilidades y requisitos de cada puesto para asegurar de que los salarios están 
justificadas por la naturaleza del trabajo. 
 
2.- Revisión de Procesos de Contratación: Examinar los procesos de contratación y evaluación 
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 distribución del tiempo de trabajo, incluidas horas 
extraordinarias. Régimen de trabajo a turnos.  
 
Con respecto a la jornada laboral, más de la mitad de la plantilla tiene configurada la jornada a 
tiempo parcial, representa en 53,85%, no existe diferencia entre la configuración de las 
mujeres y hombres en cuanto a su representación.  
 
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 prevención de riesgos laborales con perspectiva de género.  
 
Señalamos que no tiene recogida la evaluación de los riesgos desde la perspectiva de género. 
Aun cuando existe una evaluación de los riesgos psicosociales desde la perspectiva de género.  
 



                                
 

 

6.16.- Intimidad en relación con el entorno digital y la desconexión.   
 
No existe ningún protocolo de desconexión digital. 
 
6.17.- Implementación, aplicación y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de 
lucha contra el acoso sexual y por razón de sexo implantado.  
 
No se ha producido ningún caso de acoso sexual y por razón de sexo en la empresa. Y durante 
el proceso de negociación del Plan de igualdad, la comisión negociadora, ha negociado y 
aprobado un protocolo de prevención de acoso sexual y por razón de sexo. 
 
6.18.- Régimen de movilidad funcional y geográfica.  
 
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 conciliación personal, familiar y 
laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos. 
 
Respecto a los derechos de conciliación, no existen datos disponibles.   
 
Preguntada la plantilla por este ámbito de conciliación y corresponsabilidad, los resultados son 
que: 
 
Se favorece la conciliación: En general, la mayoría el 62,50% dice que sí se favorece la 
conciliación en la empresa, siendo la respuesta mayoritaria.  
 
Conocimiento de las medidas de conciliación: La mitad de la plantilla dice sí conocerlas, pero 
hay un dato importante de las que dicen que no las conocen, el 33,33%  
 
Con respecto a la desconexión digital, la mayor respuesta es dada a la existencia del sí, existe 
un protocolo de desconexión digital , el 45,83%.  
 
6.21.2.- Criterios y canales de información y comunicación utilizados para informar a 
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral. 
 
Comunicación directa interpersonal con la persona responsable de personal, en el caso de 
situaciones personales. Y otros canales de comunicación se emplean, cuando se realizan 
comunicaciones genéricas a través de correo electrónico, comunicaciones generales. El 
convenio colectivo recoge que los permisos y licencias, se regirán por lo establecido en el 
Estatuto de los trabajadores.  



                                
 

 

 
6.22.- Infrarrepresentación femenina. 
 
No se da segregación horizontal, ni vertical, por lo que destacamos que no hay 
infrarrepresentación femenina.  
 
6.23.- Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. Y violencia de género.  
 
Durante el proceso de la elaboración del plan de igualdad, la empresa ha realizado una 
declaración de principios para prevenir y actuar en situaciones de acoso sexual y por razón 
de sexo.  
 
Se ha negociado en el seno de la comisión negociadora el protocolo de prevención y actuación 
ante situaciones de acoso sexual y por razón de sexo, en el que se han    identificado las 
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso sexual o por razón 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 ningún caso de violencia de género. Y Respecto a los derechos laborales de las 
víctimas 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 formación y educación. El convenio colectivo de referencia es educación no reglada. 
 
A partir de los datos proporcionados en el diagnóstico, se pueden inferir algunas conclusiones 
que sirvan para plantear el plan de medidas a implementar en Esla Centros de Formación: 
 
1.- Equilibrio de género: La empresa muestra una clara mayoría de mujeres en su plantilla, 
representando casi el 80% del personal. Esta distribución refleja un compromiso con la 
igualdad de oportunidades y la promoción de la inclusión de todas las personas, 
independientemente de su género. 

2.- Diversidad de edad: La mayoría de las personas empleadas se encuentran en el tramo de 
edad de hasta 35 años, lo que indica la presencia de un grupo significativo de personas más 
jóvenes en la organización. Esto puede tener implicaciones en términos de perspectivas 
frescas, energía y adaptación a nuevas tecnologías 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 vinculación a largo 
plazo de las personas empleadas con la empresa.  

4.- Distribución de roles: el personal de dirección está encabezado por una mujer, y las 
categorías profesionales de personal técnico y auxiliar representan el 12,5% cada una, 
mientras que el personal de administración constituye el 89,47%. Además, señalamos que los 
hombres tienen una presencia importante en el grupo profesional de personal de 
especialización técnica. Estos datos indican una cierta diversidad en los roles y 
responsabilidades dentro de la organización. 

 



                                
 

 

5.- Contratación coyuntural: Señalamos que las incorporaciones en la empresa están 
destinadas a cubrir puestos coyunturales de carácter especial, relacionados con demandas 
específicas de formación. Esto sugiere que Esla es consciente de las necesidades temporales y 
específicas que puedan surgir y está dispuesta a contratar personal adicional para cubrirlas. 

 
En general, en Esla Centros de Formación existe un enfoque inclusivo, promoviendo la igualdad 
de género, la estabilidad laboral, la diversidad de edad y la adaptación a las demandas del 
sector.  
 
6.25.- Aspectos de mejora. 
 
A continuación, presentamos algunas acciones concretas que podrían implementarse en Esla 
Centros de Formación para promover la igualdad: 

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

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

3.- Realizar la valoración 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 
remuneración justa y equitativa por trabajo igual o de igual valor. 

4.- Promoción de la conciliación: Implementar políticas de conciliación 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.- Formación en igualdad de género: Proporcionar formación y sensibilización 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.- Evaluación y promoción objetiva: Establecer criterios claros y objetivos para la evaluación 
del desempeño y la promoción interna. Hay que asegurar que las decisiones de promoción se 
basen en méritos y competencias, evitando cualquier tipo de sesgo o discriminación. 

7.- Sensibilización y prevención del acoso: proporcionar formación regular sobre el tema. Crear 
un entorno seguro donde todos los empleados se sientan protegidos y sepan cómo reportar y 
abordar cualquier situación 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 Comisión del Plan de Igualdad de ESLA 
CENTROS DE FORMACIÓN,SL, se distribuye por ámbitos y objetivos (generales) a partir de la 
necesidad detectada en el diagnóstico, incluyendo, como ya ha sido indicado, los indicadores 



                                
 

 

de seguimiento y evaluación para el control de las mismas, y señalando para cada caso, el/los 
departamentos responsables de la ejecución, dentro de la empresa, las acciones que 
desarrollan las medidas, el tipo de medida y su prioridad en el contexto del plan, el plazo 
máximo establecido para el cumplimiento de la medida y los recursos necesarios.  
 
1.- ACCESO AL EMPLEO (SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN) Y PROMOCIÓN Y DESARROLLO DE LA 
CARRERA PROFESIONAL. 

 Fomentar la paridad en los procesos de selección. 

 Promover los procesos de selección de personal exentos de prejuicios de género. 
 

2.- CLASIFICACIÓN DE PERSONAL. 

 Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias en la contratación de 
mujeres y hombres.  

3.- FORMACIÓN. 

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

 Integrar el objetivo de la igualdad de género en los planes de formación. 

 Disponer de información sobre necesidades de formación de la plantilla. 

 Asegurar que la información de la oferta formativa sea conocida por toda la plantilla.  

4.- PROMOCIÓN PROFESIONAL. 

 Garantizar el derecho a la promoción interna de la plantilla.  

5.- RETRIBUCIONES. 

 Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias retributivas entre 
mujeres y hombres.  

 Profundizar en el estudio de los factores que afectan a la brecha salarial de género 
para poder proponer medidas correctoras.  

6.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACIÓN.  

 Avanzar hacia la corresponsabilidad mediante la concienciación de la plantilla del uso 
diferenciado de las medidas de conciliación. 

 Difundir medidas y recursos existentes para una correcta conciliación de la vida 
laboral, familiar y personal de la plantilla. 

 Realizar un plan para la desconexión digital y la protección de la intimidad desde la 
perspectiva de género. 

 
7.- SALUD LABORAL. 

 Introducir la perspectiva de género en la Salud Laboral y Prevención de Riesgos 
Laborales del personal. 

 Promoción de una cultura de la salud laboral identificando medidas preventivas 
especificas en los puestos atendiendo a su feminización y masculinización. 

 Velar por la prevención de riesgos laborales psicosociales entre la plantilla. 
 
8.- PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO. 

 Difundir, implementar y evaluar el Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo. 

 Formar en materia de acoso sexual y por razón de sexo. 
 
 



                                
 

 

9.- PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DE LA VIOLENCIA DE GÉNERO. 

 Difundir los derechos de las víctimas de violencia de género. 

 Asegurar el derecho a la protección integral de las víctimas de violencia de género.  

 Formar a la plantilla en materia de violencia de género. 
 
10.- COMUNICACIÓN.  

 Difundir el II Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres a través de un Plan de 
comunicación. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                
 

 

MEDIDAS POR EJES DE INTERVENCIÓN 

EJE DE INTERVENCIÓN 1: ACCESO AL EMPLEO (SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN) Y PROMOCIÓN 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 ejecución: responsables de selección 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 1 trimestre de 2024.  

Indicadores de seguimiento:  
 Nº de ofertas publicadas. 
 Nº de ofertas que incluyen el compromiso. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Protocolo de pruebas de selección y elección de estas. 
 Protocolo de entrevistas. 
 Informes de procesos de selección. 
 Nº de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por tipo de personal y contrato. 
Proceso: 
 Número de mujeres que participan en los procesos de selección. 
Impacto: 
 Variación de la brecha de género en la participación el proceso de selección, por 

puesto a cubrir, categoría y departamento.  
 

 

 

 

 



                                
 

 

MEDIDA 1.2. Valorar en la selección y promoción en caso de igualdad de mérito y capacidad: género infrarrepresentado y formación en igualdad 

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: responsables de selección 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 1er trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de entrevistas realizadas. 
 Nº de casos de aplicación de desempate identificando el motivo de desempate. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Protocolo de pruebas de selección y elección de estas. 
 Protocolo de entrevistas. 
 Informes de procesos de selección. 
 Nº de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por tipo de personal y contrato. 
Proceso: 
 Número de mujeres que participan en los procesos de selección. 
 Número de hombres que participan en los procesos de selección.  
Impacto: 
 Variación de la brecha de género en la participación el proceso de selección, por 

puesto a cubrir, categoría y departamento. 

 
EJE DE INTERVENCIÓN 2: CLASIFICACIÓN DEL PERSONAL. 
 

MEDIDA 2.1. Mantener la Valoración de Puestos de trabajo actualizada  

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Igualdad 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 1er trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Sistema de Valoración de Puestos de trabajo, y fecha de última actualización 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 



                                
 

 

 Descripción de puestos de trabajo.  
 Manual de valoración de puestos de trabajo. 
Proceso: 
 Factores descritos sin sesgos de género. 
Impacto:  
 Número de brechas sobre remuneración y complementos sobre las que se han 

puesto medidas. 

 
EJE DE INTERVENCIÓN 3: FORMACIÓN. 

MEDIDA 3.1. Catálogo de programas formativos y formación en igualdad (lenguaje inclusivo, violencia de género, acoso sexual y por razón de sexo)  

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Dirección y recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 2º trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de cursos realizados. 
 Registro de formación con detalle de: Acción formativa, contenido, horas, asistentes 

y puesto de los asistentes. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Acciones formativas en materia de igualdad de oportunidades. 
 Número de horas realizadas en la materia. 
 Número de mujeres y de hombres participantes en acciones de sensibilización en 

igualdad de género. 
Proceso:  
 Número de acciones formativas desarrolladas cada año, horas, modalidad. 
Impacto:  
 Porcentaje total de personas participantes en las acciones de sensibilización, en 

igualdad de género, según sexo, área o función en los años de vigencia del Plan.   
 

 



                                
 

 

 

MEDIDA 3.2. Identificación de necesidades formativas de la plantilla  

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Coordinación 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 3er trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Registro de acciones formativas solicitadas. 

 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 
 Plan de desarrollo profesional y personal formativo.  
Proceso:  
 Número de acciones formativas desarrolladas cada año, horas, modalidad, según el 

registro de las acciones solicitadas.  
Impacto:  
 Porcentaje total de mujeres y hombres participantes en las acciones de formación. 

 

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

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Dirección 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento:  
 Nº de suspensiones de contrato. 
 Acciones formativas realizadas por cada contrato suspendido. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Número de horas realizadas por materias. 
 Número de mujeres y de hombres participantes en acciones. 
Proceso:  



                                
 

 

 Número de acciones formativas desarrolladas al año. 
Impacto:  
 Porcentaje total de personas participantes según sexo, área o función en los años 

de vigencia del Plan.   

EJE DE INTERVENCIÓN 4: PROMOCIÓN PROFESIONAL. 
 

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

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Responsables de selección 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de vacantes y puesto. 
 Nº de vacantes cubiertas con personal de plantilla (promoción). 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Número de promociones anuales por sexo. 
Proceso:  
 Vacantes informadas a la plantilla.  
Impacto:  
 Porcentajes de vacantes cubiertas por la plantilla según puestos, grupo profesional 

desagregadas por sexo en los años 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 ejecución: Recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 2º trimestre de 2024. 



                                
 

 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de comunicaciones realizadas. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 
 Número de comunicaciones realizadas por año durante el periodo de vigencia del II 

plan de igualdad. 
Proceso:  
 Número de vacantes informadas a la plantilla según sexo. 
Impacto:  
 Porcentaje total de vacantes informadas por sexo, grupo profesional y puesto.  

 

EJE DE INTERVENCIÓN 5: RETRIBUCIONES. 

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

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecución: Igualdad y recursos humanos 

Inicio: Primer trimestre de cada año Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento: 
 Informe anual retributivo. 
 Transparencia de la política retributiva de la empresa y de la estructura salarial, 

incluyendo la definición y las condiciones de todos los elementos, pluses o 
complementos. 

 Plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas 
diagnosticadas.  

 Informe de registro retributivo.  
 Procedimiento de acceso a la información retributiva.  
 Nº de medidas adoptadas por tipo de medida, tipo de personal, categoría y 

puesto de trabajo. 
 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Registro e Informe salarial. 
 Informe de auditoría.  
 Variación de la Brecha de género salarial. Por área, categoría, puesto y otras 

variables. 
 Comunicaciones sobre el procedimiento de acceso a la información retributiva. 
Proceso:  
 El cálculo de las diferencias salariales entre empleos de igual valor. 
 Porcentaje de brechas en remuneración, complementos y percepciones 

extrasalariales, 
 Medidas correctoras implementadas.  



                                
 

 

Impacto:  
 Número de brechas sobre remuneración y complementos sobre las que se han 

puesto medidas. 
 Número de accesos a la información retributiva. 

 

EJE DE INTERVENCIÓN 6: CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACIÓN. 

MEDIDA 6.1. Elaboración de una guía de derechos y medidas de conciliación y su difusión entre la plantilla. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: Igualdad, marketing y recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de 2024. 

Indicadores de seguimiento: 
 Guía elaborada. 
 Nº de comunicaciones realizadas. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Guía elaborada.   
 Informe elaborado.  
Proceso: 
 Número de medidas de conciliación identificadas.  
 Número de campañas de corresponsabilidad realizadas por tipo de campaña (difusión 

de las medidas de conciliación, talleres, grupos de discusión, etc.)  
Impacto:  
 Número de mujeres y hombres que acceden a las medidas de conciliación.  
 Nº de mujeres y hombres que solicitan y se acogen a las medidas de conciliación y 

tipo de medida.  
 % de mujeres y hombres que solicitan permisos. 

 

 



                                
 

 

MEDIDA 6.2. Otorgar a la plantilla bolsa de 10 horas para asistencia a tutorías de menores a cargo. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de horas utilizadas por empleado/a. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 
 Bolsa de horas utilizada. 
Proceso:  
 Número de horas solicitadas por sexo. 
 Registro de horas aceptadas y denegadas. 
Impacto: 
 Porcentaje de utilización 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 acompañamiento a exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto.  

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: recursos humanos 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de permisos solicitados y aprobados. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Medida de conciliación implantada. 
Proceso: 
 Seguimiento de la evolución del permiso.  
Impacto:  
 Número de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliación. 



                                
 

 

MEDIDA 6.4. Aumento del permiso de lactancia en 2 días sobre lo legalmente establecido. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: recursos humanos 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de permisos de lactancia solicitados y días concedidos por permiso. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Medida de conciliación implantada. 
Proceso: 
 Seguimiento de la evolución del permiso.  
Impacto:  
 Número de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliación. 

 

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

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento: 
 Nº de horas solicitadas para este fin. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Medida de conciliación implantada. 
Proceso: 
 Seguimiento de la evolución del permiso.  
Impacto:  
 Número de mujeres y hombres que acceden al permiso de conciliación. 

 



                                
 

 

EJE DE INTERVENCIÓN 7: SALUD LABORAL. 

MEDIDA 7.1. Elaboración y difusión de un protocolo de desconexión digital. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: marketing e igualdad 

Inicio: 2024 Vigencia: 2024 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre del año 2024. 

Indicadores de seguimiento:  
 Proceso de elaboración del protocolo de desconexión digital.  
 Nº de comunicaciones realizadas. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Protocolo elaborado y difundido a la plantilla.  
Proceso: 
 Número de personas que lo conocen.  
 Número de medidas de desconexión digital identificadas.  
Impacto:  
 Número de mujeres y hombres que utilizan las medidas de desconexión digital. 

 
 

MEDIDA 7.2. En la evaluación de riesgos tomar en consideración los específicos para el embarazo y la lactancia natural. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecución: prevención de riesgos laborales, recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Plan de Prevención de Riesgos Laborales de la empresa. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado: 
 Desarrollo de nuevas funciones. Informe. 
 Número de puestos analizados ocupados por mujeres embarazadas.  
Proceso: 



                                
 

 

 Número de mujeres trasladadas a otras funciones o puestos por riesgo de embarazo. 
Impacto: 
 Mecanismos de protección puestos en marcha. 

 

MEDIDA 7.3. Analizar la siniestralidad desagregada por género. 

Personas beneficiarias: personal técnico Responsables de la ejecución: prevención de riesgos laborales, recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal  

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Informe de siniestralidad desagregado. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Estudio realizado y medidas correctoras a implementar.  
Proceso: 
 Número de riesgos en los centros identificados.   
Impacto:  
 Seguridad y bienestar en el centro de trabajo. 

 
EJE DE INTERVENCIÓN 8: PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO. 
 

MEDIDA 8.1. Difusión del Protocolo de Actuación para la prevención e intervención frente al acoso sexual y por razón de sexo. 

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

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Periódicamente se realizará un seguimiento y control de que no se ha producido 

ningún caso. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Protocolo de prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 



                                
 

 

 Número de situaciones de acoso producidas. 
 Número de acciones correctivas realizadas y tipo. 
 

 

Proceso:  
 Mecanismo de información y difusión puestos en marcha. 
Impacto:  
 Número 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 ejecución: Dirección y recursos humanos 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Registro de casos de acoso. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Informe elaborado del registro realizado.  
Proceso: 
 Seguimiento y control de que no se ha producido ningún caso. 
 Número de situaciones de acoso producidas. 
Impacto:  
 Número de acciones correctivas realizadas y tipo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                
 

 

MEDIDA 8.3. Garantizar máxima confidencialidad y eficacia que vele por la intimidad de la víctima y de las personas afectadas. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la ejecución: Dirección y recursos humanos 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Nº de incidencias en confidencialidad. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 
 Protocolo de confidencialidad. 
Proceso: 
 Correcciones realizadas por incidencias en confidencialidad.  
Impacto: 
 Porcentaje de mujeres y hombres que han presentado incidencias.  

 
EJE DE INTERVENCIÓN 9: PREVENCIÓN Y ATENCIÓN DE LA VIOLENCIA DE GÉNERO. 
 

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

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

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Elaboración de documento. 
 Nº de comunicaciones realizadas. 
 Nº de medidas aplicadas. 

Indicadores de evaluación:  
Resultado:  
 Documento elaborado/Guía. % de la plantilla con acceso al documento. 
 Procedimiento diseñado. Número y tipo de acciones llevadas a cabo. 
Proceso:  
 Número de mujeres y hombres de la plantilla informados, por puesto y categoría. 
 



                                
 

 

Impacto:  
 Nº de víctimas de violencia de género.  
 Nº de víctimas de violencia de género que han hecho uso de los derechos.  

 

MEDIDA 9.2. Fomentar la inserción de las víctimas de violencia de género. 

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la ejecución: Responsables de selección 

Inicio: 2023 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Nº de contrataciones. 
 Nº de asociaciones y/o entidades con las que se colabora en la selección. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado: 
 Política de contratación de la empresa de víctimas de violencia de género.  
Proceso:  
 Participación en los procesos de selección en relación con el total de candidaturas.  
Impacto: 
 Grado de contratación sobre de víctimas de violencia de género sobre la plantilla. 

 

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

Personas beneficiarias: toda la plantilla Responsables de la ejecución: recursos humanos 

Inicio: 2024 Vigencia: permanente 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 4º trimestre del año 2024. 

Indicadores de seguimiento:  
 Nº de permisos solicitados y aprobados. 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Permiso implantado. 
Proceso: 
 Seguimiento de la evolución del permiso.  



                                
 

 

Impacto:  
 Número de víctimas de violencia de género que acceden al permiso. 

 
EJE DE INTERVENCIÓN 10: COMUNICACIÓN. 
 

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

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

Inicio: 2023 Vigencia: último trimestre del año 2023 

Tipo de medida: transversal 

Recursos humanos: internos y externos 

Seguimiento de la medida: 1er trimestre de cada año. 

Indicadores de seguimiento:  
 Elaboración del Plan de comunicación. 
 Número de comunicaciones realizadas a los públicos objetivos. 
 Publicación del PI en la página web y en las redes sociales. 

 

Indicadores de evaluación: 
Resultado:  
 Informe de acciones de comunicación realizadas.  
Proceso:  
 Número de acciones de comunicación realizadas y según las entidades destinatarias. 
Impacto:  
 Valor de responsabilidad social de la empresa.   

 



                                
 

 

8.- Seguimiento y Evaluación. 
 
Contexto de la Comisión de Seguimiento y Evaluación.   
 
La Comisión negociadora del II Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, ha 
consensuado la creación de una Comisión de Seguimiento y Evaluación, que formará parte 
integrante de dicho Plan, y que tendrá la misión de interpretar su contenido y evaluar el grado 
de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.  
 
La Comisión de Seguimiento y Evaluación tendrá la responsabilidad de realizar el seguimiento y 
la evaluación del II Plan de Igualdad de la entidad.  
 
Composición.    
 
La Comisión de Seguimiento del II Plan de Igualdad de ESLA CENTROS DE FORMACIÓN, SL., es 
paritaria y está compuesta por representantes de la empresa y representantes de los agentes 
sociales. A saber: por parte de la empresa, Renata López Prada y Casandra Carazo Herrera y 
por parte de los agentes sociales, Javier Blanco Martin por parte de UGT e Irena Boned Gómez 
por parte de CCOO.   
  
La designación de las personas anteriormente mencionadas se ha realizado por consenso, 
entre la parte empresarial y la parte social que han integrado la Comisión Negociadora del Plan 
de Igualdad. La Comisión de Seguimiento y Evaluación se ha dotado de su propio Reglamento 
de funcionamiento interno que ha sido aprobado por unanimidad en su acto de constitución.  
 
Funciones.  
 
La Comisión tendrá las siguientes funciones:  
 
• Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.  
• Participación y asesoramiento en la forma de adopción de las medidas.  
• Evaluación de las diferentes medidas realizadas.  
• Elaboración de un informe anual que reflejará 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. 
• Elaborar el plan de trabajo a ejecutar entre sesiones.   
• La Comisión realizará, también, a solicitud de quienes son responsables de la ejecución 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 Comisión de Seguimiento y Evaluación, 
contará con las siguientes atribuciones generales y específicas:  

 
 



                                
 

 

• Generales: a) Interpretación del Plan de Igualdad; b) Seguimiento de su ejecución; c)  
Conocimiento y resolución de los conflictos derivados de la aplicación e interpretación del 
presente Plan de Igualdad; d) Conocimiento, en función de lo pactado, de los compromisos 
acordados y del grado de implantación de los mismos; e) Interpretación y modificación del 
Reglamento de funcionamiento interno.  
 
• Específicas: a) Reflejar el grado de consecución de los objetivos propuestos en el Plan y de los 
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas; b) Analizar la adecuación de los 
recursos, metodologías y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan; c) 
Posibilitar una buena transmisión de información entre las áreas 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 según 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 último, de la 
eficiencia del Plan.  
 
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisión de Seguimiento y 
Evaluación será necesaria la disposición, por parte de la empresa, de la información 
estadística, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para 
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.  
 
Funcionamiento. 
 
La Comisión se reunirá como mínimo una vez al año, con carácter ordinario, y podrá celebrar 
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervención por cualquier de las 
partes, en representación de la dirección de la empresa o de la representación de la plantilla, 
previa comunicación escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del día. 
 
La evaluación parcial y final podrá incorporarse como un punto del orden del día de las 
reuniones a las que se refiere el párrafo anterior, o llevarse a cabo a través de sesiones 
específicas.   
 
Recogida de información en la fase de seguimiento.  
 
La Comisión en la fase de seguimiento deberá recoger información sobre:  
 
a.- Los resultados obtenidos con la ejecución del Plan.  
b.- El grado de ejecución de las medidas.  
c.- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el análisis de los datos de seguimiento.  
d.- La identificación de posibles acciones futuras.  
e.- Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizará una evaluación intermedia al segundo 
año desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluación final, tres meses antes de la 
finalización de su vigencia.  
 
Recogida de información en las fases de evaluación parcial y final.   
 
En la evaluación parcial y final se integrarán los resultados del seguimiento junto a la 
evaluación de resultados e impacto del Plan de Igualdad, así como las nuevas acciones que se 
puedan emprender.  
 



                                
 

 

En la evaluación final del Plan de Igualdad se tendrá en cuenta:  
 
a.- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.  
b.- El nivel de corrección de las desigualdades detectadas en los diagnósticos.  
c.- El grado de consecución 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 reducción de desequilibrios en la presencia y participación de mujeres y hombres.  
 
En base a la evaluación realizada, la Comisión de Seguimiento y Evaluación formulará 
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.  
 
Medios.  
 
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisión de Seguimiento y 
Evaluación, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:  
 
• Lugar adecuado para celebrar las reuniones.  
• Material preciso para ellas.  
• Aportar la información estadística, desagregada por sexo, establecida en los criterios de 
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.  
 
Las horas de reunión de la Comisión y las de preparación de la misma, que serán como máximo 
iguales a las de la reunión, serán remuneradas y computarán como tiempo de trabajo.  
 
Procedimiento de modificación del plan de igualdad y de resolución de discrepancias  
Sin perjuicio de los plazos de revisión que se contemplan de manera específica en el presente 
Plan de Igualdad, deberá 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 
evaluación previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.  
b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y 
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de 
Trabajo y Seguridad Social.  
c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico 
de la empresa.  
d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la 
empresa, sus métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las 
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo 
o las situaciones  
analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base para su 
elaboración.  
e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o 
indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de 
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”  



                                
 

 

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones serán acordadas por la 
Comisión de Seguimiento, que acometerá los trabajos que resulten necesarios de actualización 
del diagnóstico y de las medidas.  
 
Las discrepancias producidas en el seno de la Comisión de Seguimiento, siempre y cuando 
respecto a la resolución de las mismas no se alcance al menos una mayoría simple en el seno 
de la propia Comisión, se podrán solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliación. 
 
Calendario de actuación 
 

 2023 2024 2025 2026 2027 

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

1.1                 

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                 

 
 


		2023-11-27T21:35:28+0100
	BONED GOMEZ IRENA - 02668125X


		2023-11-28T17:17:56+0100
	BLANCO MARTIN JAVIER JESUS - 07970369H


		2023-11-29T08:53:16+0100
	CARAZO HERRERA CASANDRA - 25200488D


		2023-11-29T08:53:33+0100
	11962910N RENATA LOPEZ (R: B49207400)




