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INTRODUCCION

El CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA S.L., es una entidad dedicada al desarrollo, imparticién y comercializacion de una amplia
oferta de ensefianza en Formacidn Profesional para el Empleo de carécter privado, a través de centros formativos de titularidad privada,
colaboradores con el Servicio Canario de Empleo (SCE) y SEPE y acreditados para impartir Formacién Profesional para el Empleo,
conducente a la obtencién de Certificados de Profesionalidad, incluidos en el Fichero de Especialidades Formativas del Catalogo Nacional
de Cualificaciones Profesionales y especialidades no conducentes a certificados de profesionalidad e idiomas. Concreta su ambito de

actuacion territorial en la Comunidad Canaria, concretamente en las islas de Gran Canaria y Tenerife.

Desde sus inicios, CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA S.L. tiene como objetivos prioritarios el desarrollo de la formacion de las
personas trabajadoras ocupadas y desempleadas, para mejorar las perspectivas de empleo de las primeras y lograr la reinsercion laboral
de las segundas, a todos los niveles posibles de ocupacién, sin menoscabo de las actuaciones que, en materia de ensefianza no reglada, se

llevan a cabo a colectivos privados.

Nuestra trayectoria comenzé en 2001 con especial dedicacién a la imparticién de clases de apoyo para alumnos/as de infantil, primaria,
secundaria y universidad, asi como la preparacion de oposiciones para el cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitenciarias. Gracias al
crecimiento cualitativo y cuantitativo alcanzado por nuestra empresa, el Gobierno de Canarias nos concedio la acreditacion para impartir
diversas especialidades formativas para el Servicio Canario de Empleo (SCE), destinadas a iniciar, cualificar o especializar a personas
desempleadas, con el fin de facilitar su insercién en el mercado de trabajo, y también a los trabajadores/as ocupados/as para su

perfeccionamiento y mejora en sus perspectivas de empleo.
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Con el fin de lograr una mejora continua hemos ido adaptando nuestra oferta formativa a las necesidades del mercado laboral, adaptando
planes de estudios a las necesidades de las empresas y entidades que lo requieran y, garantizando el mejor servicio posible, gracias a la
cualificacién del profesorado y al respaldo de las tecnologias mas actuales.
Nos hemos especializado en la gestién y ejecucidn integral de planes de formacién, acreditando una gran experiencia tanto en la
planificacién como en el desarrollo y la evaluacion de los mismos. La asistencia y seguimiento de los cientos de cursos impartidos, formando
a miles de participantes en diferentes especialidades, avalan y certifican la gran acogida y aceptacion social de la labor que en materia de

ensefanza no reglada llevamos realizando.

La asistencia y seguimiento de mas de 6.000 participantes en mds de 1.300 acciones formativas avalan y certifican la gran acogida y
aceptacion social de la labor que en materia de formacién en ensefianza no reglada, lleva realizando nuestra Entidad. Todo lo conseguido
hasta ahora ha sido posible gracias a las aportaciones de cientos de profesionales, personal trabajador y profesorado que han participado
en nuestras actuaciones a lo largo de estos 24 afios, dejando la impronta de su buen hacer a su paso. Creemos firmemente que el gran
patrimonio de nuestra empresa son las personas que trabajan o han trabajado en la institucion. El liderazgo empresarial y el éxito de
CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA S.L. se debe, sin duda, a la amplia y enriquecedora plantilla de personas que ha conformado

y conforma sus recursos humanos.

A dia de hoy mantenemos la misma ilusién y fuerza del primer dia, intentando ir siempre un paso por delante de la demanda social en
materia docente, tecnoldgica, metodologia y la excelencia en el servicio prestado, que avalan nuestra reputacién, ofreciendo una
formacion de calidad con total entrega a un proyecto pedagégico sinérgico tremendamente ilusionante, que abarca distintas dreas de

formacion y centrado en la formacion permanente y la insercion de calidad, para ofrecer profesionales de distintos sectores a la sociedad.
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En linea coherente con sus objetivos, CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA S.L. defiende y propugna, a través de los servicios
presentados:

- Formacién orientada al empleo, a través del impulso llevado a cabo en la gestién de practicas, agencias de colocacién y sus niveles de
insercion laboral.

- Un sistema de ensefianza personalizado, con especial atencidn a los procesos y evolucién del aprendizaje, aplicando un enfoque practico
y orientacion hacia la empleabilidad, con profesorado experto, preparacion, experiencia y acreditacion diddctica.

- Tutoria personal presencial, por medio de la cual el alumnado recibird desde el primer dia hasta que finalice el curso, una atencion
individualizada.

- Realizacién de practicas en empresa e inscripcién en la Agencia de Colocacién, durante el curso o al finalizar el mismo, el alumnado
podra realizar practicas en mas de 62 empresas y 74 puestos de trabajo, con posibilidades reales de insercion laboral.

- Servicio de asesoramiento y orientacién. Esta prestacién opcional, tanto en las précticas como en la bisqueda de empleo, se realiza a
través del seguimiento continuado posterior al curso.

- Concepcién de que las personas son clave de la organizacién. Contando con un equipo de profesionales que desarrollan y evaluan las
acciones formativas de forma continua, con el fin de garantizar la calidad, eficacia, actualizacion y aplicabilidad de sus acciones
formativas.

- Formacién en sintonia con la realidad empresarial social y laboral de su entorno socioeconémico, tal y como queda recogido en la
Visidn.

- Formacion de calidad, sustentada en el modelo EFQM y las certificaciones del Sistema de gestion integrado compuesto por: 1SO
9001:2015 Sistemas de Gestion de la Calidad, SO 14001:2015 Sistema de Gestion Ambiental, 1ISO 27001:2023 Sistema de Seguridad de

la informacién e ISO 45001:2023 Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, inscripcion en el Reglamento EMAS, Certificado de
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Accesibilidad Universal en todas sus sedes, Distintivo de Igualdad en la empresa 2017, Sello de Estrategia de Emprendimiento y Empleo
Joven, Plan de lgualdad vigente, registrado en REGCON.
- Formacién acreditada, actualizada y adaptada a los certificados de profesionalidad acreditacion oficial de las cualificaciones
profesionales del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

- Por el seguimiento continuado posterior al curso: Al alumnado, antes, durante y principalmente una vez finalizados los cursos, se les

ofrece un servicio (opcional) de asesoramiento y orientacién, tanto en las practicas como en la busqueda activa de empleo.




AURA

ORGANIGRAMA

(@)

AURA

TIWTIC D POBMAAT v SRS AL
Revision: ENERO 2025

p——— p—

Comité del 5GI
e |gualdad




AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

MARCO LEGAL

La Constitucion Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por orden
expositivo las referencias principales son:

En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion
de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucién reconoce,
se interpretaran de conformidad con la Declaracién Universal de derechos Humanos y los tratados y acuerdos internacionales sobre las

materias ratificados por Espafia”.

También el articulo 14 explicita: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién ocualquier otra condicién personal o social”.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-cédigo” que
no solo sienta principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las Disposiciones Transitorias introduce
aspectos concretos y practicos en orden al mundo del trabajo que generan modificaciones sustanciales enel Estatuto de los/as
Trabajadores/as, en la ley de la Seguridad Social, en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en |a Ley de Procedimiento Laboral, enla Ley
de Infracciones y Sancionesen el Orden Social y en normativas de inferior rango pero que afectan a temas tan trascendentes como las
contrataciones.

Ademas, se debe tener en cuenta las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
la igualdad de oportunidades y trato en el empleo y la ocupacion.

En este sentido cabe destacar lo estipulado en la Ley 3/2007 en su articulo 45, en el que se especifica que las empresas estan obligadas a
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respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en sucaso acordar, con los
representantes legales de la plantilla en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Y por dltimo las correspondientes al desarrollo normativo que ha traido consigo la publicacién de los Reales Decreto como 901/2020 por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Y el RDL 902/2020, De igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Y por ultimo, el

articulo 55.3 de la Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de la plantilla de Centro de Formacién Empresarial Aura SL, incluidas las personas
responsables y de la direccion.

El ambito de aplicacidn territorial serd la Comunidad Auténoma de Canarias.

Centro de trabajo en:

Ramodn y Cajal, 3, Santa Cruz de Tenerife

Paseo Tomds Morales, 8, Las Palmas de Gran Canaria

La vigencia del plan serd de cuatro afios. Desde el 7 de marzo del afio 2025 hasta el 6 de marzo del 2029, para la evaluacion, negociacion y

elaboracion del siguiente plan de igualdad.

COMISION NEGOCIADORA
La Comision Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y Representante Legal de los Trabajadores) referente para el proceso de

negociacion e integracion de la igualdad en la empresa, por lo que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicion
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para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo largo de todo el proceso.
Integrantes Comision Negociadora

Suscriben este Plan de Igualdad de la empresa Centro de Formacion Empresarial Aura SL:

En representacion de la empresa
Flora Alonso Macias, con DNI ***0779**, direccién y recursos
humanos

Eva Yolanda Lozon Rodriguez, con DNI ***3440**, direccion y
recursos humanos

En representacion de las personas trabajadoras
José Maria Pons Padilla, con DNI ***1222**, delegado de
personal de Gran Canaria

Carmen Delia Torres Sanchez, con DNI ***6925**, delegado
de personal de Tenerife

Objetivo de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comisién Negociadora

Las establecidas en el RDL 6/2019 de 1 de marzo de 2019, modificativo de Articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007 y de posteriores Planes
de lgualdad. Asi como el RDL 901/2020, de 13 de octubre de 2020.

Ademds, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que aglutinara las conclusiones para la
evaluacion y seguimiento del vigente plan de igualdad:

e Establecer unas fases y calendario para la implantacién del Plan de Igualdad.
e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad.

* Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,para velar por la aplicacion del

principio de igualdad.
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e Sensibilizar a |a plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

e Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucion del objetivo general del Plan de Igualdad

e Interpretar el Plan de Igualdad
e Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacién y su resolucidn.

e Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el conocimiento de situacidn, y en base a ello,
plantear si fuera oportuno la implementacién de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado
en dichos indicadores.

e Recibir la informacidn, por parte de los departamentos encargados de su implementacion, de todos los indicadores de
seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretacién desde la perspectiva de género. Recibir
anualmente la actualizacion del diagndstico de situacion, con el propdsito de conocer la evolucién en los indicadores, y con ello
el impacto que pueda ser provocado por la implementacion de las medidas.

e Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

e Designar persona para inscripcion del Plan de Igualdad ante Registro de Planes delgualdad.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Los resultados de la auditoria retributiva de Centro de Formacién Empresarial Aura SL se encuentran en el anexo I.

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA EMPRESA

El informe de conclusiones del informe diagnéstico de la empresa, que la comisién negociadora ha acordado es el siguiente:
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Clasificacién
Esta Comision Negociadora observa una distribucién de la plantilla feminizada. Misma categorizacién que se observa cuando se estudian
los grupos, y es que, en los grupos profesionales, salvo el de coordinacién, las mujeres representan mas del 70%. El grupo de coordinacién
es puramente masculinizado, ya que la Unica persona que aqui se emplea es un hombre.
La empresa aboga por la contratacion estable en el tiempo, pese a las peculiaridades de la plantilla que la sittia en un trabajo temporal a
razon del plan formativo, de ahi que los tramos de antigiiedad mas representativos sean menos de 3 afios. Las edades mas representativas
en la empresa van desde los 20 a los 54 afios.
Se observa que la contratacién a jornada parcial es mayoritaria en la empresa, pues el 54% de las personas que trabajan en nuestra
empresa, lo hacen bajo este tipo de jornada. Sin embargo, todas las personas tienen contrato por tiempo indefinido, la mitad de la
plantilla cuenta con turno continuo de mafianay la otra mitad turno rotativo. En todos los casos se observa una presencia mayoritaria

de mujeres, como consecuencia directa de la categorizaciéon de nuestra plantilla.

Seleccion y contratacion

Los datos reflejan que las personas incorporadas en puestos de responsabilidad fueron en mayor medida de mujeres con cargo en mandos
intermedios. Lo mismo ocurre con el resto de los puestos, donde la balanza se inclina a favor de las mujeres. Aunque evidentemente
nuestras candidaturas no son sexistas, ni hacen mencién expresa a ningln sexo. No se han producido incorporaciones en puestos
feminizados ni masculinizados.

En cuanto a los puestos con cargos de responsabilidad, en los cuatro procesos de seleccion las personas seleccionadas fueron mujeres. Y
es que se reciben mayor cantidad candidaturas femeninas.

A raiz de los cuestionarios de carécter cualitativo, se accede a informacién relevante como:

]
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» Existe una estrategia de seleccién con perspectiva de género, llevada a cabo por la direccidn y recursos humanos, aunque cada
persona responsable puede imponer sus propios criterios.
e Las personas encargadas de la seleccion cuentan con formacién especifica en materia de igualdad de género y utilizan lenguaje e
imagenes no sexistas.
e Se reciben mayor niimero de candidaturas de mujeres, aungue ambos sexos superan las pruebas con la misma facilidad y no se

requiere un comportamiento especial para ninguno de ellos.

Formacion
La empresa no cuenta con un plan de formacién que contempla acciones formativas en igualdad de género para la totalidad de la plantilla.
Del mismo modo, que se tiene en cuenta la igualdad y la utilizacién del lenguaje inclusivo, imadgenes y ejemplos de ambos sexos en las
distintas formaciones. Aunque las mujeres han participado en mayor nimero de formaciones.
e Laempresa vela porque todas las personas cuenten con una cantidad de horas similares para formacion, y que este sea dentro del
horario laboral en la medida de los posible.
e Se propicia que la totalidad de la plantilla tengan las mismas horas de formacion para el logro de su desarrollo profesional. Se

procura que estas sean de participacion paritaria.

Promocion
Las promociones cuentan con perspectiva de género en los procesos, durante el periodo de andlisis se han llevado a cabo cuatro

promociones, todas ellas de mujeres y han sido una a mando intermedio y tres a nivel técnico.
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Del mismo modo, que se hace necesario formar en igualdad de género a las personas que intervienen en la toma de decisiones en
el proceso de promocion.

Articular procedimientos de informacién para que la plantilla que lo desee se proponga como candidata a un puesto determinado,
de forma que se corrobore que la informacién publicada en los tablones de anuncios llegue a todos los departamentos.

Ademas, en caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresa fomentara la promocién del

sexo subrepresentado.

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

Los datos analizados desprenden que, pese a que todas las personas de la empresa tienen las mismas posibilidades de acceder a
permisos retribuidos o no retribuidos en materia de conciliacién, sin embargo, ninguna persona se ha acogido a ningin permiso
durante el periodo estudiado.

Continuar ofreciendo turnos continuos para favorecer la conciliacién de la vida privada con la laboral.

Garantizar el acceso igualitario a las medidas de conciliacién.

Cabe destacar que la empresa siempre ayuda a la persona trabajadora, independientemente del sexo de esta, y no se ponen

impedimentos a la hora de conceder cualquier tipo de permiso de ninguna indole.

Infrarrepresentacion femenina
Se puede afirmar, grosso modo, que la plantilla presenta infrarrepresentaciéon masculina en los puestos de oficial administrativo/a
de 12, auxiliar administrativo/a y empleado/a de servicios generales. Como también se puede observar en los grupos o los puestos

de trabajo de manera independiente, como consecuencia directa de la categorizacion de la plantilla.

13
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Retribuciones
Velar por el cumplimiento del deber de transparencia en materia de retribuciones a la representacion legal de trabajadores, asi como al
resto de la plantilla.
Una vez se hayan hallado y detectado las posibles deficiencias, implementar medidas que beneficien al registro retributivo a través de los
importes percibidos por todas las personas trabajadoras de nuestra plantilla.
Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
La empresa cuenta con un protocolo de acoso sexual y razon de sexo en la empresa que ha sido negociado y acordado con la representacion
legal de las personas trabajadoras.
Se cuentan con mecanismos de difusion para informar a la plantilla sobre el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, las cuales se
entregan en el momento de la incorporacién de las personas. Se aboga por que sigan existiendo formaciones para futuras actualizaciones.
Se recibe formacién especifica en materia de acoso sexual y por razon de sexo a los miembros de la comision, tanto a las personas

responsables de los departamentos como al resto de la plantilla.

Colectivo LGTBI

La empresa cuenta con un plan de actuacion frente a casos de acoso por razén de la orientacion sexual de la persona trabajadora, acordado
con la RLPT en el mes de febrero de 2025. Este protocolo servird para tratar de identificar aquellas situaciones donde se esté pudieron
producir acoso, con el fin de que toda persona trabajadora que preste servicios en la empresa, sea libre de decidir y manifestar su

orientacion e identificacion sexual ,en su puesto de trabajo sin que esto sea motivo de discriminacion.
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Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
Hacer cumplir el plan de actuacion de la auditoria retributiva, revisando los importes percibidos y que sean motivos de desigualdades en
materia de igualdad, con el fin de solventar esos obstdculos para poder cumplir el Real Decreto 902/2020 de Registro Retributivo.
Las mayores diferencias se observan en los importes efectivos, cuando la herramienta no equipara las retribuciones al 100% de la jornada
ni del periodo, sino que considera lo realmente cobrado por la jornada y el tiempo que han prestado servicios, en este caso las beneficiadas
han sido las mujeres.
A lo largo de la auditoria retributiva hemos observado que en nuestra empresa los importes equiparados percibidos por las personas
trabajadoras presentan menores brechas salariales en promedio y mediana, se han justificado las desviaciones superiores al 25%, que se
dan por razones meramente laborales y no por discriminacion de ninguno de los sexos. En este caso, los beneficiados son los hombres.
La comision de seguimiento se compromete a estudiar las diferencias con el fin de corroborar gue son por razones meramente laborales y
no suponen una discriminacion directa o indirecta a ninguno de los sexos, y que se seguird la misma linea de actuacién con las futuras

incorporaciones.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Nos marcamos los siguientes objetivos generales en la implementacién del Plan de Igualdad de la empresa Centro de Formacién
Empresarial Aura SL:

1. Conseguir la igualdad real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres en nuestra empresa.

2. Promover la concienciacién social sobre las desigualdades de género existentes, con el firme objetivo de posibilitar una

sociedad mas justa.
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Objetivos especificos del Plan de Igualdad

Nos marcamos como objetivos especificos del Plan de Igualdad de la empresa Centro de Formacidn Empresarial Aura SL los siguientes:

1.

Garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres establecidos en las
leyes vigentes en esta materia. Esto hace referencia a todos los aspectos de la gestién interna de la empresa en materia de
seleccidon, contrataciéon, promocion, clasificacion, formacién, retribuciones, condiciones de trabajo incluida la auditoria
salarial, infrarrepresentacion femenina, acoso sexual o por razén de sexo y corresponsabilidad familiar, personal y laboral.

Conseguir a través del cumplimiento de las leyes vigentes, la mejora de las condiciones laborales de nuestras personas
trabajadoras.

Mejorar la imagen de nuestra empresa, eliminando los posibles estereotipos de género y expresiones sexistas, que
pudiéramos tener con respecto a nuestra comunicacion.

Introducir la promocién de la igualdad de oportunidades es la filosofia y las prioridades que orientan la politica de Centro de
Formacion Empresarial Aura SL.

Establecer procedimientos justos y con perspectiva de género para la captacion, seleccion, contratacion y promocion de las
personas en la empresa.

Revisar la estructura salarial en la empresa, garantizando la transparencia de esta.

Promover un espacio de trabajo seguro, con mecanismos actualizados para la prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo.

Fomentar el conocimiento y la sensibilizacion en materia de igualdad de género para todo el personal.

Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual y garantizar el respeto por el colectivo LGTBI, Especialmente a las mujeres
Trans (art 55.3 de la ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI).

-
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DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION, INDICADORES, IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y
RECURSOS, TANTO MATERIALES COMO HUMANOS, NECESARIOS PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

A continuacion, se presentan diferentes tablas con la descripcion de las medidas, por cada una de las dreas de andlisis, las personas

responsables de llevarlas a cabo, el plazo de ejecucién de la medida, los recursos y los medios humanos y materiales destinados y los

indicadores que servirdn para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas y por ende, de los objetivos del plan.

Objetivo especifico

Establecer procedimientos
justos y con perspectiva
de género para la
captacion, seleccion,
contratacion y promocion
de las personas en la

empresa.

SELECCION Y CONTRATACION

indicadores

Plazo de
ejecucion

responsable

recursos

1. Realizar un protocolo de | - El protocolo de Primer Recursos Consultoria
seleccion y contratacién en | Seleccién y Contratacién semestre de | humanos externa o
L Y 2025 RRHH de
Centro de Formacién - Revision bienal del Centro de
. Formacion
Empresarial Aura SL, con protocolo ;
Empresarial
perspectiva de género. Aura SL.
2. Formacidn desde una -Formacidn realizada, Anualmente | Recursos Plan de
Humanos formacién

perspectiva de género a las
personas que participan en
los procesos de seleccion y

promocion.

duracion y modalidad
formativa.
-N2 de mujeres y

hombres que han

participado en el curso.

de la empresa

i
-

.
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

-Evaluacion del curso
realizado a través de una
encuesta de satisfaccion.
Mejorar la imagen de 3. Crear una guia de - Laguia Segundo Recursos - Los propios
- . semestre Humanos de la tarea
nuestra empresa, lenguaje inclusivo.
2025
eliminando los posibles
; ; 4. Revisar que el lenguaje o
estereotipos de géneroy g A
. . las imagenes utilizadas en la | - Listado de
expresiones sexistas, que g Todala Recursos - Ordenador
- publicacion de las ofertas publicaciones de las vigencia del | Humanos - Listado de
pudiéramos tener con i .
de empleo no reflejen ofertas de empleo
respecto a nuestra
s g estereotipos y que estan en
comunicacion.
concordancia con la guia de
lenguaje previamente
creada.
~ ’ - \
x})‘; J\K‘l 1‘; =
> .(/':\( \ ;« /"'\ .
P\.Ii\/_ ‘-_ f; L
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Objetivo especifico

CLASIFICACION PROFESIONAL

indicadores

Plazo de

AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

responsable

recursos

Revisar la estructura
salarial en la empresa,
garantizando la

transparencia de esta

5. Elaborar un documento
negociado con la RLPT
donde quedan reflejadas
todas las tareas que
competen a cada parte de

las categorias profesionales.

- Creacion documento de

descripcion de puestos

ejecucion
Primer
semestre de
2026

RRHH y
comision de
seguimiento
del plan de
igualdad

Recursos
humanos o
consultoria
externa

Objetivo especifico

Garantizar la aplicacion
efectiva del principio de
igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres

establecidos en las leyes

vigentes en esta materia.

6. Informar a toda la
plantilla de las promociones
que puedan producirse en
la empresa, con la finalidad
de que puedan presentar su

candidatura, si lo desearan.

PROMOCION

Indicadores

- Canal de comunicacion
por el que se informa

- N2 de promociones

- Candidaturas

presentadas

Plazo de

ejecucion
Toda la
vigencia del
plan

Responsable

Recursos
Humanos

Recursos

Sistema de
informacion:
web, correo
electronico,
tablén de
anuncios
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

FORMACION
Objetivo especifico Medida Indicadores Plazo de Responsable Recursos
ejecucion
7. Imparticion de un curso | - Porcentaje de personas Anualmente Recursos Plan de
Fomentar el s
de sensibilizacion a toda la | sobre la plantilla total que Humanos formacion
conocimiento y la
¥ plantilla en igualdad de han recibido y finalizado la dela
sensibilizacidon en , ,
género y oportunidades formacion empresa
materia de igualdad de .
E -Numero y % de mujeres y
énero para todo el
g P hombres formadas durante
personal. . .
la vigencia del plan, por
puesto de trabajo.
8. Formar a la Comisién de | - Porcentaje de personas de | Durante 2025
Seguimiento sobre el la Comision de Seguimiento
marco legal que deben que han recibido y
cumplir y sus funciones, finalizado la formacion
obligaciones y
responsabilidades dentro
del seno de la comisidn
9. Establecer dentro del - Verificacion de la Toda la vigencia Recursos Los
- ; i . Humanos derivados
procedimiento que las inclusidn de la cldusula del plan dela
horas dedicadas a la en el Procedimiento de formacion
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL
realizacion de cualquier formacion
accion formativa, se -Registro de las
realizaran, siempre en acciones formativas
horario laboral o realizadas dentro y

computables por horas de | fuera de jornada,

descanso. desagregado por sexo

USO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico Medida Indicadores Plazo de Responsable Recursos
ejecucion
Conseguir a traveés del Listado de las medidas de Primer Recursos Medios de
5 10. Publicitar y difundir a I : semestre de | Humanos difusion

cumplimiento de las conciliacion publicada.

través de material 2026
leyes vigentes, la -N2 de medidas de

divulgativo
mejora de las Conciliacion solicitadas por sexo

o capsulas formativas un
condiciones laborales - Registro de tipologia o motivo

listado de las medidas de
de nuestras personas de la solicitud de medidas de

conciliacion actuales con las
trabajadoras. conciliacion, desagregado por

gue cuenta la plantilla,

sexo
y comunicarlo a través de
- N2 de cépsulas formativas
los canales internos de
- N2 de hombres y mujeres
informacion.
que asisten
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

11. Puesta en marcha de -Camparnia de sensibilizacion Anualmente | Equipo de Los
= isef : marketin ropios
campafias, charlas y talleres disefiada y puesta en marcha: J Ee Ig
si/no
de informacion G i campafia
Y -N2 de charlas de sensibilizacion P
sensibilizacion en materia realizadas.
de corresponsabilidad. -N2 de mujeres y hombres, que
asisten a las charlas de
sensibilizacion.
N de carteles y tripticos
realizados.
12. Registrar datos Segundo Recursos No precisa
estadisticos desagregados - Informe seguimiento semestre humanos

por sexo de las solicitudes
de permisos solicitados
relacionados con la
conciliacién de la vida

familiar.

anual con datos desagregado por
sexo, tipo de medida solicitada, y
las diferentes caracteristicas

laborales

2025, 2026 vy
2027
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Objetivo especifico

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Medida

Indicadores

Plazo de

L)\

AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

Responsable

Recursos

Promover un espacio de
trabajo seguro, con
mecanismos actualizados
para la prevencién del
acoso sexual y por razon

de sexo.

ejecucion

13. Sensibilizar y formar a la Ndmero Total de la 2026 y 2028 | Recursos Plan de
s i . Humanos formacion de
plantilla en la prevencion, Plantilla formada el
la empresa
deteccion y actuacion ante numero de
posibles casos de acoso trabajadores/as
sexual, por razon de sexo. informados/as del
protocolo.
14. Divulgar el protocolo de - Modo de acceso Toda la Recursos Canales de
- . , Humanos difusion
Prevencion del acoso sexual y | - Personas alcanzadas vigencia del
por razén de sexo - Mecanismo para plan
acceder al documento
con posterioridad.
15. Difundir campanas para N2 de acciones 2025y 2027 | Equipo de Material
marketing elaborado

recordar a toda la plantilla el
procedimiento y el canal de
denuncia establecido en el
protocolo de acoso existente

en la empresa.

formativas realizadas
N2 de personas que

realizan la formacion

i



RETRIBUCIONES

Plazo de

L&)

AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

Objetivo especifico Medida Indicadores
Revisar la estructura 16. Realizar una revision bianual de | - Informe de
salarial en la empresa, los complementos salariales, revision
garantizando la extrasalariales, incentivos, Analisis de

transparencia de esta beneficios sociales, etc. para que complementaos

respondan a criterios objetivos y realizada.
neutros. -Sesgos detectados
que estén
generando brecha
salarial.
-Modificaciones

realizadas.

ejecucion
Segundo
semestre 2025
y segundo
semestre 2027

Responsable Recursos
Recursos Asesoria
Humanos laboral
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AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

COLECTIVO LGTBI
Indicadores Plazo de
ejecucion

Objetivo especifico Medida Responsable Recursos

Sensibilizar a la plantilla | 17. Dar publicidad de una | - verificaciéon dela | Primer RRHH No precisa
sobre la diversidad sexual y | declaracién de la empresa con una | declaracién ;%r;sestre o8
garantizar el referencia expresa a la repulsa de | empresarial
respeto por el colectivo | las conductas de discriminacion por | - Modo de difusion
LGTBIQ+. Especialmente a | razéon de orientacion sexual y/o
las mujeres Trans (art 55.3 | identidad de género.
de la ley 4/2023 para la | 18. Modificar en  cualquier | - Protocolo para Durante toda | RRHH Registro de
igualdad real y efectiva de | documentacidn interna visible de solicitar cambio de E:r:gencia del Eistza:ciones
las personas transy parala | la empresa el nombre y sexo de la | nombre dirigido a
garantia de los derechos | persona transexual, aunque adn no | las personas trans
de las personas LGTBI) se haya tramitado la rectificacion
legal en su DNI, excepto si se tratara
documentacion en la que sea
obligatoria la referencia expresa al
nombre legal.
19. Proporcionar el uniforme o ropa | - Garantizar que se | Durante toda | RRHH El uniforme
de trabajo de acuerdo a la identidad | realizar ::Iavli]gencia ad)
de género de la persona transexual.

— ML *
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CALENDARIO

IMPLANTACION

Desde la publicacion del Plan de lgualdad de la

empresa Centro de Formacion Empresarial Aura SL

SEGUIMIENTO

Durante toda la vigencia del plan. La
comision negociadora del plan se reunira
cada seis meses, con el objeto de hacer

el seguimiento.

®
AU

RA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

EVALUACION

El dltimo afio de vigencia del
plan se comenzard con la

evaluacion del mismo.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA SL

La evaluacidon tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su coherenciacon los objetivos propuestos

inicialmente. Para ello, en la empresa Centro de Formacién Empresarial Aura SL, se evaluara que se hayan cumplido los resultados previstos,

el grado de satisfaccion de destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitira reconocer el desarrollo del plan y los resultados

obtenidos en las diferentes dreas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion. La fase de seguimiento se realizara

regularmente de manera programada y facilitara informacién sobre posibles necesidades o dificultades surgidas en la ejecucién. Este

conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

3‘[ | -r)r'{\ \_\)
! A X A\ ﬁ@
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AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL
Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacién y revisién
El seguimiento y evaluacién del plan de igualdad lo realizard la Comisién Paritaria de seguimiento y evaluacion que se creara para interpretar
el contenido del plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La comision de
seguimiento y evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del plan de igualdad de Centro de Formacién

Empresarial Aura SL.

Composicién de la Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacién y revisién
La composicion de esta comision paritaria de seguimiento, evaluacién y revisién, que se constituird automaticamente desde Ia publicacién
del Plan de Igualdad, serédn las mismas personas que han formado parte de la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad:

Flora Alonso Macias

Eva Yolanda Lozon Rodriguez

José Maria Pons Padilla

e Carmen Delia Torres Sanchez
Esta comisidn se reunira de forma ordinaria dos veces al afio, cada seis meses.
Funciones de la Comisién paritaria encargada del seguimiento, evaluacién y revisién periédica del plan de igualdad

Las funciones de la Comisién Paritaria de seguimiento, evaluacién y revisién seran como minimo las siguientes funciones:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

A
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AURA
CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL
e Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento
y desarrollo de este Plan de Igualdad, identificando dmbitos prioritarios de actuacion.
e Promover acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.
e Conocer el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo realizadas por la empresa.
e Revisar las medidas de conciliacidon.
* Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover elestablecimiento de medidas que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion

de campanias informativas o acciones formativas.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido y de la eficiencia del Plan.

Funcionamiento de la Comisidn paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y revision
Las reuniones con la comisién paritaria se realizaran semestralmente. Atendiendo a la disponibilidad de las personas miembro de la

Comisidn paritaria encargada del seguimiento, evaluacién y revisién del Plan de Igualdad de la empresa.

El procedimiento de seguimiento se realizara segln establece el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y se llevara

a cabo segun la ficha consensuada en la guia del Ministerio de planes de igualdad. La ficha es la siguiente:
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

L)

AURA

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

Medida

(Especificar)

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Trasladar indicadores

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucidn

[ Pendiente

En ejecucion

Indicadores de seguimiento

B Finalizada

Indicar el motivo por el que la medida no

se ha iniciado o completado totalmente

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

H B B =2
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Descoordinacion con otros departamentos @
Desconocimiento del desarrollo @
Otros motivos (especificar) &

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccidn de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la

ejecucion de la medida

Cuestionario para seguir los resultados de seguimiento de las medidas es el siguiente:

= ¢Los datos recogidos estdn claros? éSon coherentes o se contradicen? ¢ En qué sentido? ¢Faltan datos?

= ¢las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, éel plan se desarrolla correctamente?

‘ N~ | 30
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ¢Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ¢Cémo se han solucionado? ¢Existen obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que

estén dificultando el desarrollo del Plan? ¢ Cudles? ¢ Se pueden modificar o eliminar?

éSe han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢Se puede dar respuesta? :Se han adoptado medidas

correctoras o se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha habido resistencias? ¢ De qué tipo? éiComo se

han solucionado?

Los recursos éhan sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢Se ha modificado?
éSe ha cumplido el calendario?

¢éSe han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cuéles?

En la dimensién interna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué areas? ¢{Hay cambios
respecto de la percepcion de la igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? éY en

los procedimientos?

En la dimension externa: éSe han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢En la relacién con el entorno? ¢En las relaciones

comerciales?
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Procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad

CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

La Comisién paritaria de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de Centro de Formacién Empresarial Aura SL podra adoptar

acuerdos parciales que modifiquen o incrementen los términos del presente plan de igualdad. Asi como el resto de atribuciones que le

competen. Si hubiera alguna discrepancia en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision, las partes tienen el derecho a elevar la

consulta a la Autoridad Laboral competente en esta materia.

En Canarias, a 7 de marzo de 2025

En representacion de la empresa
Flora Alonso Macias, con DNI ***0779**, direccidn y recursos
humanos

En representacion de las personas trabajadoras
José Maria Pons Padilla, con DNI ***1222** delegado de
personal de Gran Canaria

Eva Yolanda Lozon Rodriguez, con DNI ***3440**, direcciony
recursos humanos

Carmen Delia Torres Sanchez, con DNI ***6925** delegada
de personal de Tenerife
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ANEXO |. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA DE CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA SL

La Auditoria Retributiva de CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA se ha realizado utilizando las siguientes herramientas:
—> Herramienta Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo en las Empresas con Perspectiva de Género, del Instituto de las Mujeres
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.
=> Herramienta de Registro Retributivo del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. De acuerdo

con la previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Asimismo, se han utilizado los siguientes instrumentos:
—> Reuniones con el personal de RRHH.
> Registro retributivo desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de 2024.
—> Organigrama de la organizacidn.

=> Descripciones de puestos de trabajo
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Resultado del Sistema Valoracién Puestos Trabajo

El sistema de valoracion de puestos de trabajo consta de las siguientes fases:

Fase 1: Asignacion de factores y sub-factores

Siguiendo los criterios establecidos por la Guia del Instituto de las Mujeres, las caracteristicas que definen cada puesto de trabajo se

agrupan en los siguientes 4 factores:

Conocimientos y aptitudes: Son los conocimientos y aptitudes necesarias para desempefiar un empleo, que se pueden adquirir de
diferentes formas. Por ejemplo, conocimientos informaticos, nivel de idiomas, formacidn...

Responsabilidades: Son las tareas de supervisién que repercuten sobre otras personas, sobre procesos, sobre la informacion o
sobre los resultados. Por ejemplo, nivel de supervision, tratamiento de informacidn confidencial...

Esfuerzo: Se refiere a la dificultad, el cansancio y la tensidn que requiere la ejecucién de las tareas (tanto fisico como mental). Por
ejemplo, esfuerzo postural, manejo de cargas, trabajo de atencién.

Condiciones de Trabajo: Hace referencia tanto a las condiciones ambientales como al clima psicolégico en el que se lleva a cabo el

trabajo. Por ejemplo, peligrosidad, toxicidad, turnicidad, trabajar en fines de semana, viajes...

Cada uno de estos factores, se subdivide en una serie de subfactores. Teniendo en cuenta el ambito o la actividad de la organizacion, se

han seleccionado aquellos subfactores que resultan relevantes para valorar el conjunto de sus puestos de trabajo.

A continuacidn, se le ha asignado un nivel a cada uno de los subfactores dentro de cada puesto de trabajo, una vez analizadas las

descripciones de estos.
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CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL

Fase 2: Asignacidn de pesos para los factores y subfactores

Los factores, de acuerdo con la metodologia del Instituto de las Mujeres y los criterios marcados por la Organizacion Internacional del
Trabajo, deben tener un peso absoluto calculado en porcentaje, que oscila entre los siguientes rangos:

1. Conocimientos y aptitudes (20% - 35%)

2 Responsabilidad (25% - 40%)

3: Esfuerzo (15% - 25%)

4 Condiciones de Trabajo (5% - 15%)

El porcentaje asignado dependerd del peso (en %) que tenga cada subfactor dentro de su factor correspondiente. Para ello, se ha
calculado la importancia de cada subfactor mediante un sistema de conteo, que cuenta cudntas veces aparece valorado un subfactor en

el conjunto de la organizacion.

La suma del total de pesos de los subfactores dentro de cada factor suman el 100%. Al igual que la suma del total de pesos de los 4

factores también suma el 100%.

Fase 3: Cdlculo de los puntos de los subfactores

Para el calculo de los puntos que corresponden a cada subfactor a partir de su peso asignado, la Herramienta del Instituto de las Mujeres

los ha calculado automaticamente siguiendo la siguiente férmula:

(peso % del subfactor dentro del factor) x (peso % del factor correspondiente)

Puntos =

10
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Estos puntos resultantes totales se han repartido posteriormente entre los diferentes niveles de cada subfactor, lo que ha servido para

calcular cuantos puntos corresponden a cada puesto de trabajo mas adelante.

A partir del total de puntos resultantes para cada subfactor, se han sumado de manera que se han calculado el total de puntos para cada

uno de los factores a los que pertenecen. El total de puntos de todos los factores y subfactores suma 1000.

Fase 4: Calculo de los puntos para cada puesto de trabajo

El célculo de los puntos para cada puesto de trabajo nos permite asignarles un valor, para posteriormente poder comparar los salarios de

los puestos que tengan igual valor, que es el objetivo de la auditoria retributiva.

Para el calculo de estos puntos, se ha tenido en cuenta que el total de puntos resultantes para cada subfactor se divide entre sus
diferentes niveles mediante una progresién geométrica. De esta manera hemos podido saber exactamente cuantos puntos
corresponden a cada nivel, y especificamente al nivel asignado a un puesto de trabajo en concreto.

La progresion geométrica responde a la siguiente razén:

n-1|Puntaje Maximo
Puntaje Minimo

- Puntaje médximo: Total de los puntos del subfactor. (Ej. Peso del subfactor 19%, puntaje maximo 190 puntos)
- Puntaje minimo: Se le asigna en puntos el valor del peso del subfactor. (Ej. Peso del sub-factor 19%, puntaje minimo 19 puntos)

— N =n?de niveles del sub-factor
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Mientras que el nivel 1 de mayor importancia tiene el puntaje méaximo, cada nivel inferior tiene el n2 de puntos correspondiente al
puntaje maximo dividido entre la razén geométrica, y asi sucesivamente. Para calcular el n? de puntos de cada puesto de trabajo, se ha
sumado el n2 de puntos correspondiente al nivel asignado de cada subfactor valorado.
Con el fin de poder comparar los puestos considerados de igual valor, se ha procedido a clasificar los puestos de trabajo en ESCALAS
segun la puntuacién obtenida en la valoracion de puestos de trabajo. Para poder clasificar los puestos de trabajo se han determinado las

ESCALAS con un intervalo que se representa en la siguiente tabla:

ESCALA — SISTEMA DE VALORACION PUESTOS TRABAJO

7

6

2 3 4 5

PUNTOS POR 0-199 200-250 251-300 301 -400 401 - 500 501 - 550 551 -650

PUESTO

Se obtiene la siguiente valoracién segtin el SVPT:

ESCALA 01 ESCALA 02 ESCALA 03 ESCALA 04 ESCALA 07
o2 EQ”EPFL'EIAC?%A AUXILIAR OFICIAL T — JEFE/A
@ E ADMINISTRATIVO/A | ADMINISTRATIVO/A ADMINISTRACION
GENERALES § TITULAR (311)
25 i (246) 12 (280) (637)
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Resultado de la situacién retributiva de la empresa

Principales conclusiones del diagnéstico:

e En referencia a las personas trabajadoras, en el andlisis global, el dato ofrece una presencia mayoritaria de mujeres, segun la
DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los
efectos de esta Ley, se entendera por composicién equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”. El nimero total
de personas trabajadoras a 2024 segtn la informacion recopilada en el registro retributivo es de 86 personas trabajadoras, siendo
la presencia de mujeres el 64% (55) y el de hombres del 36% (31), si tenemos en cuenta la ley para la igualdad entre mujeres y

hombres, podemos considerar que estamos ante una plantilla equilibrada.

e En CENTRO DE FORMACION AURA SL la antigiiedad nos la tomamos como una medida de estabilidad, y consideramos que una
relacion a largo plazo entre empresa y persona trabajadora es deseable para ambas partes. Un trabajo de largo plazo incentiva a las
personas trabajadoras a capacitarse y mejorar sus habilidades es por ello. Sin embargo, por las peculiaridades del sector en el que
se opera, los puestos de estabilizacion, es decir, los puestos administrativos son los que gozan de mayor estabilidad y, por ende,

mayor antigiiedad, mientras que el personal docente tiene una situacion mas temporal. Siendo la antigliedad media de un afio.

e Siobservamos la clasificacion de CENTRO DE FORMACION AURA en base a la valoracién del SVPT, podemos observar que los puestos

mejor valorados estan cubiertos por mujeres, y es que todos tienen esta categorizacion.

L




CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL
Para el analisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, CENTRO DE FORMACION AURA cuenta con un registro
retributivo y sistema de valoracién de puestos de trabajo, de acuerdo con articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD 902/2020

con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su

plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por puestos de igual valor. De lo anterior se desprende las siguientes conclusiones y

derivadas de la auditoria retributiva:

TOTALRERSONAS CONRETRIBUCIONES Salario Base (Promedio) Complemento Salarial (Promedio) Complemento Extrasalarial (Promedio) Retribucion Total (Promedio)
EQUIPARADAS

ESCALA WIS VARONES % MUJERES  DIFERENCIA % VARONES MUJERES DIFERENCIA % VARONES MUJERES DIFERENCIA % VARONES MUJERES DIFERENCIA % VARONES MUJERES
ESCALA 01 3 0 100% 0 - 0 -- 0 -- 0 -
ESCALA 02 15 6 71% -7% 8,249 8.831 17% 4.050 3.374 16% 532 448 1% 12.831 12.653
ESCALA 03 0 3 0% 0 - 0 =g 0 = 1] %
ESCALA D4 33 25 57% -6% 8.150 8.652 -15% 12.432 14.263 44% 155 87 -11% 20.737 23.002
ESCALA 07 L 0 100% 0 - 0 - ] - 0 -

e ElRegistro elaborado considera a toda la plantilla de que ha recibido remuneracién en algtin momento del periodo de referencia (1
de enero a 31 diciembre de 2024)

¢ De acuerdo con la normativa legal vigente, se ha considerado la remuneracién realmente percibida por sus personas trabajadoras
durante el periodo de referencia.

e Elregistro incluye lo preceptuado por el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de
las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, en un 25%,

de debe justificar la desviacion.
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De acuerdo con la auditoria retributiva, se observan diferencias superiores a un veinticinco 25%, en importes efectivos a favor de
las trabajadoras en la escala 02 y en la 04 a favor de los hombres. Mientras que segun los importes equiparados son las mujeres las
beneficiadas, aunque en este caso las diferencias son inferiores al 25% que estipula la normativa.
La existencia de diferencias salariales no significa directamente la existencia de discriminacion por razon de género, ya que debe
tenerse en cuenta el convenio de referencia, la situacion contractual de las personas trabajadoras, la antigliedad de estas y otros
factores que puedan suscitar estas diferencias. En el diagndstico quedan justificadas las diferencias detectadas, y se ha visto que
son a consecuencia de las diferencias contractuales y no por discriminacion.
En base a lo anterior, se han elaborado los registros salariales en media y en mediana con los importes efectivos y equiparados,
teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas, ya que recordemos, |la equiparacion se realizé en 123 de los 133 contratos totales,
concretamente, se han anualizado 3 situaciones contractuales, 2 de hombres y 1 de mujeres; se han normalizado 14 situaciones, 4
de hombres y 10 de mujeres. Mientras que 106 contratos fueron objeto de equiparacion al 100% del periodo y de jornada.
Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través de los registros salariales con importes
equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un puesto determinado: experiencia requerida, antigiiedad en el
puesto, responsabilidad, personas a cargo, etc.

En consecuencia, CENTRO DE FORMACION EMPRESARIAL AURA, SL estarfa dando cumplimiento al articulo 28.3 del ET.

e

¥
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Plan de actuacion

Como resultado del diagnéstico realizado, la comisién del Plan de Igualdad propone las siguientes medidas para la correccion y

prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes ambitos de actuacion.

— (Cada afo con la realizacion del registro retributivo anual, se revisan las posibles desviaciones y realizacién de planes de actuacion
para subsanar las desigualdades retributivas identificadas y como afectan a las personas trabajadoras.

- Enelcaso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo
a trabajos de igual valor.

— Realizar la valoracion de puestos actuales y de nueva creacién con perspectiva de género y segun los criterios establecidos en el
Real Decreto 902/2020, siguiendo las indicaciones y guias del Instituto de las Mujeres y las futuras Ordenes Ministeriales.

= Se garantizara la igualdad de trato y de valoracién en la aplicacién del sistema retributivo a las personas que estén ejerciendo
cualquier derecho concerniente a la conciliacion de la vida familiar y profesional.

— Revisar cada primer trimestre del afio la valoracién de puestos de trabajo y evaluar si existen diferencias salariales desde la
perspectiva de género a través del registro retributivo.

= Revisar desde la perspectiva de género, los criterios de los complementos, bonus y primas, atendiendo a su proporcionalidad y
teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones para casos como las reducciones de jornada y contratos a tiempo parcial.

- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa, publicando los criterios de

los complementos salariales.
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Carmen Delia Torres Sanchez, con DNI ***6925*%*, delegada
de personal de Tenerife .
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