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Acción nbymcionada por la Direcció General de la Dona i per Ia lgytaltot <ie lo Conselleria de Ben¿star Social y cofinmciada por el FSE.

I . . INTRODUCCION

Desde el pasado mes de febrero de 2009, laempresa BETAFORMACION está
reconoc¡da con el sello delV|SADO de su Plan de lgualdad.

El Plan de lgualdad tiene una vigencia de 4 años, se aplica a todo el personal

laboral y se centra en el ámbito de actuación de la Comunitat Valenciana.
Tanto la dirección de la empresa como el personal laboral responsable de las
distintas áreas del centro se han mostrado sensibilizadas con el proceso de
redacción e implantación del Plan de lgualdad.

La empresa BETAFORMACION ante el anuncio de las Ayudas para la
elaboración e implantación de Planes de lgualdad en las empresas de la
Comunitat Valenciana, decide solicitar esta ayuda para la contratación a media
jornada de una Agente de lgualdad en su empresa.

Desde el 1 de septiembre de 2009 hasta el 31 de octubre de 2009
BETAFORMACION contrata a media jornada como Agente de lgualdad a Pau
Serrano Magdaleno, Licenciada en Ciencias de la Información, Máster en
lnvesügación y Docencia en Estudios Fem¡nistas por la Universitat Jaume l,
Especialista en Género y Politicas de lgualdad por la Universidad Rey Juan
Carlos I y con estudios de doctorado por la Universitat de Valencia en l'lnstitut
d'Estudis de la Dona.

DIAGNOSTICO

Después de estudiar el diagnósüco realizado en el Plan de lgualdad,
detectamos que aunque previa redacción del Plan de lgualdad ya se estaban
aplicando medidas de igualdad, algunos datos referentes a la retibución, la
clasificación profesional y a las attas y baias de la empresa no estaban
sufi cientemente documenhdos.

La Agente de lgualdad procede a ampliar datos referentes a la planülla
aspectos como la retribución, la ctasificación profesional y el movimiento
personal.

Betaformación. I Timnt lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 L57 16 42
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Acción sttbvencionada por la Direcció General de la Dorc i per la lgualtat de la Conselleria de Eueslar Sxial y cofnmciado por el FSE

2. .MEDIDAS

Según se establece en el
BETAFORMACION había dado
cubrir por áreas.

1.- Área de Acceso al empteo v la contratación

Objetivo

Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter interno

y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que están

subrepresentadas.

Acciones

1.- Comprobar que las oferfas de empleo publicadas no contienen ningún filtro

por razón de sexo.
2.- Revisa r las pruebas selecfivas utilizadas en los procesos de selección: test'

entrevistas, etc para que sean neutrales

3.- Elaborar un modelo de guíon de entrevisfa idéntico para hombres y mujeres

(sobre todo en relaciÓn con cuestiones como el estado civil' hijos' etc') en

donde sean evaluadas las personas c¡n criterios claros y objetivos ale.jados de

estefeotipo" y pr"¡ui"ios, que pueden introducir un sesgo en la selección'

3.- "Discriminación pos¡tiva": en igualdad de condiciones y méritos optar por

contratar prefefentemente a A mú.¡er para aquellos puestos en los que este

subrcpresentada.

4.- Formación del
Oportunidades

personal de RRHH en materia de lgualdad de

Responsable: Iécn ica det Árca de Empleo e lnnovación

IMPIANTAC'ON

una de las primerc fareas a las que Ia Agente .de tgualda!^se enftenfa es

actualizar ta Toto de empresa" eátabtecidá en febrcrc de 2009, cuando se

Betarormació". oJi,T,llá"olgl"?ÍÍ",'Jffil1jl,',1_';!JF"l,i1j3"'.$;Fax e6 Lt7 16 42

Plan, el diegnóstico de situación de
como resultado una serie de necesidades a
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Acción stbyencionada por la Direcció General de Ia Dona i per la lguattat tle la conselleria de Benestar social y cofnmciada por el FSE'

entrega el Ptan a v¡sar, y ta situación a 1 de septiembre'

La Agente de tgualdad comprueba que las ofertas de empleo publicadas no

contengan ningún ftttro de género y ásí procede a coffegir los anuncios que en

la págita web de BETAFORMACIÓN se cue.$an'

A continuación adiuntamo.s /os modelos de ofertas de empleo que la empresa

tiene cotgados ,ílu iegina web y conegidos paftienda de un uso no sex¡sfa

de la Iengua.

Betaformación"c/T ' ¡ rant |oBlanc.26Torrent469o0Te| .96I571010-Fax96L57t642
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*ÚÑr¿rn EN LA BoLsA DE EMPLEo

Manda tu currículo a:seleccion@betaformacion'com

oFERTA$:

OFERTA FEBRERO PROFESORES/AS

El centro de Formación Beta esta realizando seleccion de personal de las

siguientes areas:
. DOCENTES DE LETRAS. LIC FILOLOGÍ¡ TUSPÁNTCE
- DOCENTES DE CIENCIAS. LIC QUÍMICA
- DOCENTES DE CONTABILIDAD FIN,{1'{CIERA

P er s o nas ínt er e s adas mandar currí cul o a natalia@betaformacio@

PROFESORES/AS

si estas interesad@ en formar parte de nuesEo equipo docente, mandar cu:rículo a:

selecc ion@betaformacion. som

PROFESOR/A DE INGLES

PROFESOR/A DE IN-GLES,
¿;ñDG,ERInICIA g'N ño'CE^ICIA Personas interesadas mandar cr¡rrículo a:

natalia@behform+iion.com

OFERTA PROFESOR/A OPOSICIONES

Profesor/r de Oposiciones- Imprescindible orperiencia

Int€resadoslas mandar c¡:rrículo natal¡
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Acción mbyencionada por la Direcció General de la Dona i per la lgnltat de Ia Conselleria de Benestar Sociol y cofnmciada por el FSE'

Uno de los aspectos en los que más se ha puesto énfasis durante el periodo

que la Agente de lgualdad ha estado en la empresa ha sido la formación en

lgualdad de Oportunidades a la plantil la'

se trata de una plantilla docente ya que BETAFORMACION es una empresa

dedicada la formación en todas lás'áreas educativas como el APoYo a

primaria, Secundaria, Ciclos fo*"iiuos, Accbso a la Universidad' ldiomas' así

como FORMACION CONTINUA Y OCUPACIONAL'

BETAFORMACION es un referente en la formación no reglada y en especial

lleva más de 20 años preparando oposiciones a la administración local'

autonómica Y de justicia-

una de las medidas previstas dentro del Plan de lgualdad es Ia Formación del

personal de RRHH én materia de lguatdad de Oportunidades' La Agente de

lgualdad informa de los distintos cuisos que se van realizando a la persona

encargada de R.RHH.

Así, desde el área de RRHH se está participando en la 1a edición del curso

On-line para la elaboración e imptantación db planes de igualdad' Una acción

que está dirigida entre otras personas a los departamentos de recursos

humanos y que veíamos necesario realizar para poder mejorar y gestionar el

Plan de lgúaldad que pronto cumplirá un año'

l-a Agente de lgualdad ha informado del congreso estatal sobre horarios

Racionales y a dJfundido el mensa¡e intormativo áe la Dirección General de la

Mujer.

Sent: [V Congreso Nacional para Racionalizar los Horarios Españotes "conciliando por la Igualdad"

(20 de32)
Fecha:Tue,2 loc t200923:27 :A l+010012711010923] l71 :0 lCETI
De:

Para:

Cc:

Asunto:
la lgualdad"

Csb€ceras: Mgstr¿r,tgdgs l-as cab-ecer?s

De: Ma¡ Pérez Serra [maiito:per9¿-nt4ry41+ag]
Enviado el: iunes,26 de oc¡¡bre de 2009 14:54

Pa¡a: Undisclosed-ReciPient ;
nsunto: IV Congreso i{acionat para Racionelizer los Hora¡ios Españoles

"Conciliando Por la Igualdad"

' 
,;a

pauieualdad@betaformacion'com EÉ

N ATALI A <natal ia@betafbrmacion'com> S

"a^

mj esus@betaformac ion.com tñ,'fi na <fi na@betatbrmac ton'com, x;

Re: RV: W Congreso N*1""¿ p*" n^"ionalizr los Horarios Espaloles 
''Conciliando por

Betaformac¡ón.cTTirant |oB|anc,26Torrent469ooTe| .961571010-Fax961i57L642
beló m i @betaformacion' com - www' betafoñTaci on' com
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Acción ybvenciomda por Ia Direcció Gmeral de la Dona i per la lpyaltat <le Ia Conselleria de Benestar Social y cofnmciada por el FSÉ'

Estimadoia Sr./Sra-

La Conselleria de Bienestar Social a través de la Di¡ección General de la

Mujer y por la lgualdad" colabora en la celebración det fV Congreso Nacional

para Racionalizar los Horarios Españoles "conciliando por la igualdad", que

se celebrani los días 17 y l8 de noüembre de 2009 en el Museo PrÍncipe

Felipe de la Ciudad de las A¡tes y las Ciencias de Valencia-

Para da¡ 1a máxima difusión al Congreso adjunto remito carta de la Directora

General Ce la Mujer y por la lgualdad, así como ríptico del Congreso'

Mas información:

En la web del congreso:www.horariosenespana.es ó inlb¡,@horariosqnespana.cgm

En la web de la Conseilería de Bienestar Social,Mujer: www.bsociai.gva.es ó

rnuier_rveb@gva.es

Por teléfono 961971639 {Srta, Mar)

Esperando contar con su asistencia.

Atentamente,

Mar Pérez Serra
Agente de Igualdad.
Dirección General de la Mujer y por la Igualdad

C/ Náquera, 9 46003 Valencia
Telf.96 197 16 00 Fax. 96 197 16 l0

2.- Área de conciliación

Objetivo

Establecer med¡das de conciliación encaminadas a mejorar las posibilidades de

atender a las neces¡dades personales y familiares, posibilitando la flexibilidad
deltiempo y elespac¡o.

Acciones

1.- posibilidad de establecer disüntas formas de adaptación a la jomada

laboral, según las características particulares de la empresa y las necesidades
de la plantilla.

Las diferentes posibilidades son:

. Flexibilización del horario laboral: en la hora de com¡enzo y fin,

Betaturmación. q| Tirant lo Blanc, 26 Tonent 46900 Tel. 96 X57 10 10 - Fax 96 157 L6 42

beta ml@ betaformacion -com - www' bebformacion' com
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Acción subvencianada por la Direcció Genera! de la Dona i per la lgualtat de la Colselleria de Benutar Social y cofinonciada por el FSE.

. Jornada continuada
o Jornada a tiempo parcial
¡ Flexibilidad en los cambios de turno entre compañeros/as
I Posibilidad de acumular horas extras para disponer de ellas para

asuntos personales (banco de horas o bolsas de horas)

" Posibilidad de trabajar menos horas al día o a la semana con una
disminución proporcional del salario fiomada laboral reducida)

r Evitar que la formación y las reuniones se establezcan fuera del horario
laboral.

" Política de no estabfecer reuniones a ultimas horas de la jornada laboral

2.. Posibilidad de adaptar el puesto de trabajo ante determinadas
circunstancias personales, es decir, eUla trabajador/a continúa en el mismo
puesto pero se rebaja su carga de trabajo o sus responsabilidades,

Responsable: Equ ipo Di rectivo

lrl tlnr.utiri
..s w¡iü,i\A

IMPLANTACION

Después de estudiar el Plan de lgualdad,
flexibilidad laboral y que la plantilla tiene
necesrdades.

se fia comprobado camo existe una
dr'sflnfos horarios adecuados a sus

3.- Área de clasificación profesional, promoción y formación

Objetivo

Desarrollar el talento y capacidades de todo el personal laboral, incrementando
en última instancia las capacidades y competencias de la propia empresa.

Acciones

1.- Diseñar un programa formaüvo que tenga en cuenta las necesidades de
formación de todo el personal de la empresa.

2.- Potenciar la formación de todo el personal de la empresa con el
establecimiento de medidas compensatorias del tiempo destinado a formarse
(formación dentro del horario laboral, o compensac¡ón de la totalidad o
porcentaje de horas de formación)

Responsable: Equipo D irccüvo

Bebformació"' oo#.lla"o3Ei"?35J"#J,lTltLl;!,3F"H1.i3,''.i";Fax e6 ts7 L6 42
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Acción flbvencionada por Ia Direccié General de Ia Dono i per Ia Igwltat de la Corcelleria de Benestar Srcial y coftnanciada por el FSE'

IMPLANTACION

Una de las críticas de la Consellería era la validez de las medidas previstas'

En ese sentido una de las acciones real¡zadad ha sido una acción formativa

Es por eso que una de las medidas que se han implantado con más énfasis ha

sido la sensibilización en lgualdad de Oportunidades para las docentes y los

docentes de BETAFORMACION que día a día trabajan con niños y niñas,

adolescentes, jóvenes y peronas adultas en sus aulas'

La jomada preparada por la Agente de lgualdad se h.izo desde un marco de

COMIDA COLOQUIO.
'&

$ A continuación se muestra el mensaje de convocatoria que por correo
electrónico se envió a toda la plantilla para la asistencia a esta iornada
formativa prevista desde un ambiente informal y lúdico'

MENSAJE COI\TVOYATORIA ACCION FORMATIVA

Tue, l3 Oct 2009 22:19:04 +0200 [13/10/09 22:19:04 CET)

¿
B ETA

Fecha:
De:

Para:

Asunto: comida coloquio en Beta Formación
Parte(s): EI 2 delatslsqbre tos tiempos(2).pdf fapplication/pdq 145 KB

Cabeceras:

Saludos cordiales.

Como agente de igualdad tengo el gusto de convoca¡os a la comida coloquio
que realizaremos en Beta Formación el próximo viernes 16 de octubre en

la sede de Beta en Torrenl

El coloquio estaá centrado en temática rclacionada con el Plan de
Igualdad de Oporurnidades y será presentado y dinamiz¡do por Pau

Serrano, agente de igualdad en Beta Formación-
Esperamos contar con vuestr¿ presencia al ser tma actividad amena de

tertuiia y acompañada por rmt comida fría e informal.

Os adjunto en ulr archivo pdf un matsrial que me püec€ interesante
que tengáis y que quiere ser una herramisnta de apoyo pa¡a nuesilra -
óOrcaCOLOeUtO. Se trata de "I¿s dificuttades de vivir rma vida

$É

Reflexiones €n torno a nuestu uso del de la

Betaformación. Ci/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 L57 16 42
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Acci<5n vbvencíorcda por la Direcció General de la Dona i pzr la lguattat de to Conselleria de Benestar Social y cofnmciada por el FSE.

socióloga Teresa Toms de la Universitat de Barcelona.

Os espero

DATOS DE LA CONVOCATORIA:

coMrDA coLOQUro
Viernes. l6 de Octubre de 2009
15.00 horas
Duración preüsta: 2 horas máximo

*Se ruega conñrméis la asistencia

AteniAñente,

Pau Serrano, agente de igualdad Beta Formación

La acción formativa estaba relacionada con la temática del uso de los tiempos.
Un tema que desde la dirección de BETAFORMACION se ha visto corno
necesaria e interesante de implantar y debatir entre la plantilla.

La acción formativa ha sido coordinada por la Agente de lgualdad que envió un
material de apoyo el texto: "Las dificultades de vivir una vida
apresurada. Reflexiones en tomo a nuestro uso del tiempo" de la
socióloga Teresa Toms de la Universitat de Barcelona que adjuntamos con
este documento.

Durante la comida coloquio, la Agente de lguadad utilizó una metodología
práctica y participativa acompañada de un Power Point que adjuntamos
también como material adicional y justificativo de la acción formativa.

A la comida coloquio asistieron las tres personas (mujeres) que conforman el
equipo directivo así como la persona (mujer) que trabaja en tareas
administrativas en BETAFORMACION- También asist¡eron 4 docentes de
BETAFORMACION, dos mujeres y dos hombres así como la persona (mujer)
que en estos momentos realiza pÉcticas formativas en estia empresa.

A continuación se pueden ver algunas de las fotos tomadas en esta jomada
formativa:

Betaformación. C/ Tirant lo 8lanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 L57 L6 42
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Acción nbve¡cionada por la D¡recció General de la Dorc i per la lgultat de Id Conselleria de Benxtar Social y cortnaaciado por el FSE'

La Comida Goloquio en BETAFORMACIÓN tuvo lugar el VIERNES 16 DE

OCTUBRE de {5 a 17 horas.

Como se muestfa en la foto, ta mqtodología fue práctica y las peñ¡onas

que participaron debatieron sobre diversos conceptos relacionados Gon

la conciliación.

Betaformación. I Tirant lo Blanc, 26 Torrent 45900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 t57 t6 42
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que la planütlJ o" 

-eernronnnÁcio¡¡ 
*;qY9 debatiendo sobre

ioNC*llctoN óe u vlo¡ LABüüi, penso¡lAL Y FAnnlLlAR'

Objetivo

E|iminarcualquierdiscriminaciónretributivapor¡azónde|sexo.

Acciones

1- Establecimiento de una regulación coordinada entre jomada y salario' a

través de un .¡"t i.," ou ;noruJ¿" tJi""" * t" q'" las horas extras realizadas

se intercambian por tiempo de ;;á;, así ómo el establecimiento de la

jomada inegular o flexible'

2.- RealizaciÓn de revisiones periÓdicas q: b:-:tTs comparando los salarios

de hombre. V *ürr""-óáá Oátectar y evitar desequilibrios'

Betaformación. c/ rirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel' 96 157 10 l9-- Fax 96 L57 t6 42
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Acción subvencionoda por la Dtreccié Ceneral de la Dona i per Ia lgualtat de la Conselleria cle Benesnr Srcial y cofnanciacla por el FSE'

Responsables: EquiPo Directivo

IMPLANTACIÓN

Desde la dirección de Beta Formación y en s¡ntonía con la implantación del

plan de lgualdad en la empresa, ." nl efaborado un material para poder

cumplimentar y poner en maicha una de las medidas novedosas: el banco del

tiempo. Desde el mes de sept¡embre se han puesto en marcha partes

mensuales.

se trata sobretodo de llevar el control del trabajo realizado para la empresa' de

las horas que se dedican a las diversas tareas, y del üempo que a veces se

hace de más para sacar la taena a¿átante. También, a veces' el excesivo

tiempo que nos á"up" hacer algunas tareas, lo productivas y productivos que

pueden llegar a ser ias personas ¿e ia planüila- El banco del tiempo va a estar

en fase oe pruetas durante nou¡ááUtá y diciembre y desde dirección se irá

valorando su efectividad y necesldad real'

En estos momentos la Agente de lgualdad ha preparado .unas 
plantillas en

excelque cada persona ten6t¿ qu" .ütplimentar según sus tareas y tiempos'

Los dos ficheros que adjuntamos quieren:

I ,PoRUNAPARTE,TENERUNREG|STRODEIASHoRAS,DELoS
TIEMPOS QUE CADA TRABAJNóONN REALIZA EN LA EMPRESA" A QUE

LEDED|CAELrrEn¡poYELT|EMPoQUEDED|CAAESTARENBETA.

2.. SABER SI SE HACEN HORAS DE MÁS, VALORAR POR QUE MOTIVOS'

REctsTRAR ESAS HORAS, 
-v 

prÑnL-rr¡eNie, sl 4 PIRECCIÓN
COMPRUEBA EFECTIVAMENTÉ OUE HAY HORAS EXTRAS' NEGOCIARA

coN LA PERSó'NA córrlo pue-oeÑ éen DISFRUTADAS ESAS H.RAS DE

MÁS.

Bebformac¡ón.c/T i rant |oBlanc,26Torrent46900Te| .96t571010-Fax96I57l642
betamj@betaform¿cion'com - www'betaformacion'com
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5.- Área de Salud Laboral

Objetivo

Adoptar medidas de prevención que promuevan la salud laboral de lasllos

trabajadorasies

Acciones

Actuaciones dirigidas a mejorar el conocimiento y detección del acoso sexual y

poner en marchá estrategiás de prevención y sensibilización que contribuyan a

mejorar la atención y tratámiento de los posibles casos que Se produzcan:

_ Actualizar y difundir los documentos existentes sobre esta rnateria en el

conjunto de la estructura sindical.
_ f'ormación y sensibilización de personas con.responsabilidades sindicales,

incluidas quieñes ostenten representación sindical en el ámbito de empresa'

_ Promover debates intemos para la definición de estrategias de actuación y

propuestas para la negociaciÓn colectiva-
_ rái"iOn dé folletos y-otro" materiales para la prevención y sensibilización'

_ campanas para la sensibilización de trabajadore_s y trabajadoras 1
Difundir las obligaciones que el art- 4e.t de la LOI 3i2007 estable€ en

i"fac¡án con la rJpresentación legal de trabajadores y trabajadgras' que
,,deberán contribuír'a prevenir el acóso sexual y el acoso por razÓn de sexo en

et trabajo mediante ta sensibitizaciÓn de los trabaiadores y tnbaiadoras frente

á,t ÁÁáo y h ínformación a la direcciÓn de la emprcsa de las conductas o

comportaáientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran prcpíciado" '

1.- Incluir en los reconocimientos máJicos anuales pruebas de radiodiagnóstico

y otras específicas para cada sexo.

2.- Garantizar que el entomo de trabajo reúna las condiciones ambientales

adecuadas, ventilación e iluminaciÓn.

3.- Facilitar la introducción de pausas durante la jomada laboral

Responsables: EquiPo Direc'tivo

.  : : :  , '
'_ .. .] ]... . ¡; ,
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Acción subvencionada por la l)irecció General de la Dona ¡ per ta lglalrat de lo Conselleria de Benutar Social y cofinmciada por el I,[iE'

IMPLANTACION

según la revisión para la concesión del visado del Plan de lgualdad' las

medidasprevistas'enestaáreanoestabanbienconcretadas.

Por ejemPlo:

'1 ' . |nc |u i ren losreconoc imientosmédicosanua|espruebasde

radiodiagnóstico y otras específicas para cada sexo"

Del mismo modo las rnedidas:

,,2.- Gafantizar que el entorno de trabajo reúna las condiciones ambientales

adecuadas, ventilación e iluminaciÓn'

3.- Facilitar la introducción de pausas durante la jornada laboral"

No se entiende que sean medidas acordes al Plan de lgualda.d y 
"n 

ese sentido

desde la Agente de lgualdad se han previsto medidas informativas y de

sensibilización rJacionJdas con la viol"n"i" de género y el acoso sexual'

una de las docentes de los grupos de oposiciones, licenciada en Derecho

junto con ta 
"yuJ" 

Ju la Agenté dL lgualOaá !T 
preparado una intervención a

propósito de la legislación vigente en"ásta materia y que se ha realizado en las

diversas clases de todos los grupol'queiec¡uen fo'rmación para la preparación

de las oPosiciones-

Adiuntamos como materialadicional el material repartido al alumnado'

Beta formac ión .c /T i ran t |oB|anc ,26Tor ren t46900Te| .96157r010-Fax96t57L642
betami @betaformacion'com - www' betafor:macion'com
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Acciónsubvencionodapo|laDirecc¡óGeneraldelaDonatperlalgualtatdelaCorcelleriadeBenestarS<¡cia!ycoJinanciadaporelFSE.

Obietivo

Eliminar la imagen Y lenguaje

como en el ámbito interno'
sexista de la empresa tanto de cara al exterior

Acciones

1" .Fac i | i t a ra todoe lpersona lunagu iaomanua lquereco ja lasnormasde

;":üi,[3|:l T"""r*iJ"no sexista en ros medios utirizados para er Marketing

On line {maitings y webl -,^L^-¡,nra án ra tnrraldad de Oportunidades
3.- Utilizar el temá de "Émpresa colaboradora en la lqualdad de Oportt

entre Mujeres v H";b'"i" 
"n 

h;;;;;nas oe [ublicidad de la empresa

;":$ffi:l',::i:""""T::i1? de caridad de ra empresa para que se utirice un

lenguaje no sexista'

Responsables: Responsa btes del Área de Administración y comunicación

IMPLANTACIAN

Estahas idos indudae|áreaquemáscambiosharea l izado|aAgentede
üuár¿"¿ desde su entrada en la empresa'

Adjuntamostodo.e|matela|[lreso,gráfrco,carte|esinformativos,textodela
página web, matilings y anuncio"l"u-. ;;;;'elaborado teniendo en cuenta un

ltó no sexista del lenguaje'

A continuación hay una relación de los documentos y materiales revisados y

conegidos p"r" ritJ*l*" 
"i*i*"iáni"n¡"ndo 

en 
""nt" 

la lengua no sexista'

1.-EiJ'ilXtetín elecrrónico por ta lsuatdad de oportunidades)

4 ejemplares durante los meses dé sepüembre y Octubre

3.-Mailings con la oferta formativa

4.-Anuncios Y carteles
S.-Anuncio en Páginas amarilla

6.-Página web

B ETA

6.-Áreade"oqg¡ice9l)nll!9flgg

Betaformación. c/ rrant to Btanc, 26 Torrent-46900 Tet' 96 157 19-1-0^- 
Fax 96 t57 t6 42

beumi@betaformacion'com 
- www'betaformacion'com
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Accióngbvenctonadaporlal)ireccióGeneraldelaDonaiperlalgualtatdeloCoreelleriatleBenestarSocnlycofnanciadoporelFSE.

3. CALENDARIZACIüIi¡

Febrero de 2010: Evaluación 1o Año Visado del Plan de lgualdad

4. CONCLUSIONES

La puesta en marcha del Plan de lgualdad. de BETAFORMACIÓN supone la

implantación de ias medidas fijada"s en el apartado anterior en los plazos

estimados. Tanto la aprobación del Plan como su entrada en vigor ha sido

comun¡cadaa toda |ap |an t i | | aydehecho f igu raensupág inawebyen los
paneles informativos del centro'

El seguimiento y evaluació¡ de las acciones pos¡tivas programadas en el

pfo, se va realiiarando de forma 
"ont¡nr" 

y a final de año, con el fin de ver en

que medida se están alcanzando los oú¡etivos propuestos, realizando los

ajustes y correcciones necesarios que g","áti""n una implantación satisfactoria

de las acciones-

se ha llevado a cabo un seguimiento continuo de las acciones gracias a la

presencia Oe una-Ágente dé tgr"ldaO, que ha analizado el impacto de las

medidas imPlantadas'

E¡ ETA
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DOCUMENTOS ANEXOS
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4
t .

2.

4 .

RELAG|oNDEDocUMENToSANEXoS

Fotocopia compulsada DNI persona. contratada

Fotocopia compul;;;; ;" ii titutación átigio" en la convocatofia: Máster

P:[:L"fi:1oo*pur.rda der expediente académico de ra rituración exisida

;:,ff;[[:*?1i"da dertíturo de certificado de especiarista en género

I:,i::;T::#r111*X de ras nóminas correspondientes ar período

contratado
6. Fotocopia compulsada del.Certificado de empresa

7. Fotocopia compulsada de la comunicación de fin de contrato

3 3:lE::i H#:: de ra acción formativa reatizada: power point v

,tt.#;,:?el material repartido al alumnado en las acciones de

sensib¡lización sobre la violencia de género'

1 1 . CoPia de la revista
iz.óobi, de los Boletines electrónicos
i¡.óábi" del manual de lenguaje.no sexista

ii 3:li: i: l3.Ti3,i;q:.?J#liÍ,X" ou" orerta ra empresa en materiar de
lgualdad de OPortunidades

16.Copia de los plttut de tiempos v banco de horas

17.Copias ¿" oir!ilniá" p"ttát o" á;;¿f? *"b-1:.la empresa con el

lenguaie ,"uisaáo Cei¿e el punto de vista no sexista

lg.Fotografias JJ óntro con tos pJn.lu"l*ormativos y la inclusión de
'-'i"*ai¡* 

de lgualdad de Oportunidades

Betaformación. c/ Trrant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 19-- Fax 96 !57 L6 42

behmi@betaformacion'com 
- www'betaformacion'com
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Francisco Toledo Lobo" recror de la Lrniversitat Jaume I de Casteiló de 1a Plana-

CERTIFiQUE: Qr-re lvlariaPau Senano lvtagclaleno. nascudael 10 de julioi de 1973' a Sueca

(Va1éncia), de nacionaiitat espan,v*ola- amb docrunent d'irientitatiniunero de

passaport 73116589Í1. ira si-rperat els estLrdis conduents a 1'obtenció dei títol

de VIASTER EN INVFSTIGACiÓ I DOCÉNCIA EN ESTUDIS

FEMINISTES. DE CÉXenr I CIUTADA]\|IA. i ha pagat els dlets

d'expedició del t í to1.

I perqr.ré tinga eis matelxos efectes que el títol de máster, amb carácter provisional i fins que

aquest s'edite, expedisc aquest docriment-

Ei rector. i per delegació de i-uma (Resolució 1510612006)'

la cap del Servei de Gestió de la Docéncia i Estudiants'

Carmen Falomir del CamPo

ü2
Irl
F.2 -uriw:rsn*r

-.r'--+t:trr'{E 
r4

,4-' ,,, Q"ESÍ

OOfrIPijLTAT J N'A0OND A[trB L'ORIGIIIAL
3 0 0gI, l00g

tá BECRETARN ARAL..
RD.

astelló de la Plana" 27 d'octubre de 2009

Mt OOLOR,tS K¡rcUÉS ORTELLS



UNIVERSII.AT
JAUi\ lh ' I Antcnio Barba Juan, vlcerrec'roi de pasigrado de ia Universitat Jaume t

CERTIFICA:
oue Serrano Magdaleno, Maria Pau, con documento de identidad 73776589H, ha cursado |os

siguientes estudios de rnaster:

Máster en lnvest igaciÓn y Docencia en Estudios Feministas, de Género y ciudadanÍa

PAE001 - lntroducción a la Teoría Feminista

PAEOoz - M€todología para la Investigación y Docencia en

Estudios Feministas, de Género y Ciudadan¡a
pÁEóos - Historia de los Movimientos Feministas

PAE004 'Taller de Lectura

PAEOOs' Muleres Y Antrogologia

PAE006 - Muieres y Diversidad Cullurai: Muieres G¡tanas

PAEOOT'Ciudadanía y Género en Grecia Antígona a debat€

PAEOoB - ¿Pivaóo? ¿Público? La (des)construcción de una

Dicotomía Patnarcai
FÁeós - Muleres en la Historia de la Psicología

PAEO10' Psicología y Violencia de Género

PAEO11 - Género y Cultura: entre el Antiguo Bégimen y la

Modemidad (1)
;;Eóir=¿";ro y Cultura: enlte el Antiguo Régimen y la

Utf

rJ ll

LJO

alR

nFl
ñFr

r\El

ñ n

?

t q

I , O

¿

' 1 , 4

t q -

^ a  t q
o q n

10,00

7,50

7,00

7,00

O.UU

8.00

7,50

7,59

7,00

7,00

8,00

7,50

8,00
8,00

6,00

< q ñ

9,00

8,00

8.50

o ñ ñ

9,00

9.00

s.00

c.A
2008/09 1¡ ordinana

(feb.)
2008103 1a ordinana

(feb.)
2008/09 1' ordinaria

( feb.)

2008/09 1¡  ordinana
(feb )

2008/09 1o ordinana

uun )
2008109 1o ord¡nana

rJun.)

2008/09 1r ordinaria

0un  )
2008/09 1¿ ordrnana

Uun')
2008/09 1'ordinana

Üun )
2008/09 1i ordinana

0un )
2008/09 1¡ ordinana

Uun')
2008/09 1¡ ordinaria

üun')
2008/09 1r ordrnana

(.¡un.)
2008Y09 1! ordinana

0un ' )
2008/09 1¡ ordinana

0un.)
2008/09 2r ordiñana
20O8/O9 1¡ ordinaria

üun')
200S/09 1! ordinana

0un. )
2008/09 1o ordinana

liun.)
2008/09 1r ordlnaria

0un')
2008/09 1r ordinaria

{jun')
2008/09 1r ordinaria

üun')
2008|/09 

'lr ordinaria
0un')

2008/09 1r ord¡naria
0un.)

2008/09 1¡ ordinaria
0un.)

2008/09 1r ordinaria
(feb.)

Sobresali€nte

Sobresalienle

Notable

Noiable

Notable

Notable

Aprobado

Notable

Notable

Notable

Notable

Notable

Aprobaoo

Notable

Notable

Notable
Notable

Aprobado

Aprobado

Sobresalient€

Notable

Notaue

Sobresaliente

Sobr€saliente

Sobr€sal¡ente

Sobrasali€nte

. ' . - .  , . ' ¡  
'  

. . <  : > - i
l.¿ j: _.ér. 1,:s

E*€i#sf

Modemidad (2)
i;ÁÉólá - Pñrama, Ciudadania v Muier en y desde la Histona

ContemPoranea
FÁgól i- ur"t"tura' Mu¡eres y Ciudadanía Más allá del €te

Éurocéntnco
FÁeois - Muieres y Si lencio. La Ciudadania Si lenciosa

PAE016 - Mui€res y Lengua¡e Palabra de Muier

PAEO17' Muieres Y Transgresión

PAEO18' Arte Y Feminismos

PAEO19 - La Praxis de las Muieres Artistas' Una Expenencia

Personal
PAE020 - Muieres y Arl€s Audiov¡sual€s

PAE021 - Teorías Feministas del Derecho

PAEO22- Oerecho, Inmigración y Asilo: Maneras Fominsitas de

lnterpr€tar y Ampliar las Leyes
pÁgóZa - Étantemientos de la Ciudadanía desde €l Paradigma

Económ¡co
PAEO24 - Mui€res Y Ciencia

PAE025 - Mui€res Y Medio Ambiente

PAE026 - De la Teoría a la Praxis

OB

UE'

^ a

OB

OB

OB

a a

1 , 4

, \

1 , 4

1 A

2,5

¿

10

El/la funcionarida

üCil. AJU|\¡TAl|lEt,lT DE $UECA
Fresumen","¿ttc" ob*s"to'."su fipUL$AT I D'ACORD A|{1B L'0R|G|I.{AL

El vrcerector de Postgrado

ETARIA GRAL.,
P.D.

Castettón de la Plana. 21 de oct¡bre d€ 20Og

3 0 0cT. 2009

i f .LÁ

RQUÉS ORTELLS
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UI{IVERS]TAT
J^UME. I

Antonio Barba Juan, vicerrector de posigrado de la universitat iaume I

CERTIFICA: r  -  *^^l^ ¡^ i^ont i . la. l73776589H, ha cursado los
QueSer ranoMagda|eno,Mar iaPau,condocumentode iden i idadT3TT65S9H.hacursa t
siguientes estudios de master:

Créditos con carácler obligatono

Créd¡tos con carácter oPtallvo

Nota media del exPdiente (1):

Nota media del exPedienle (2):

60 60
g 0

2.24

(1)Lasca| i f icaaones'yar ian:, : ,?:y10:Suspenso:0-4,9;Aprobado:5.6,9;Notab|e:7.8,4;Sobresal iente:'8,'5-tO; 
Matrícula de Honar: 8'5-10

\';',;,Y:í:::::',;;í#l ,|i,yy? !1i.3,.1,3;,,,1"?,,tr??i;iÍ,i,j,x13fl""::t:,f8:f¿fnes 
es: suspenso:

t .{1^ii[8':;:,íi:í,KJ,:;:T:r:,"n: ;;;,;,"t¡lÁt,i s-to; Matrícula de Honor: e'10

(2) Equivalencias a frn. de homogeneizar tas calificacianes de las diierentes universidades (RD 1267/1994):

suspenso: o nprooaoo=:1 iotuttu, z sooresátiente: 3 Matrícula de Honor: 4

(3)Asignaturacursadaenotrauniversidadmedianteunprogramadeintercambio.

C.A.: curso académico, AB: obligatoria' OP: optativa

-.,*il,'l*^iu}ffi'üq.R\G\NAL
'-1rthl AruN|llT:hTlli

1 fl 0t1. ?009 \

ffi'^"1i:'
*'***' iióÉsoRr'.'ts

"o¡¡ 
| p0r?r,

S-'I-i ibo^
= o * ' i : ?

Y'^ Í \-

""';#i's
Casteltón de la Plana, 2'l de octubra d€ 2009

Ena funcionano/a
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EMPRESA
ACADEMIA BETA, S.L.

Domicilio

CL\TIRANT LO BLANC 26 i J

c.r.F. 8967C9134
Cód.c. de @tizacién a ia Seg.Soqal

TRABAJADOR
SERRANO MAGDELENO. MARIA PAU

N.i .F. :  73n658SH

i iúm, aÍ l iacón Seg.Scsal

NúnLibro Mattiw¡a:

461032148243

4 6 1  i 0 6 1 0 1  1 4

Caie-ooria 3 grupo !rcr:s¡on¿l TEC.iGUALD

Gruoo ce Ftúación 3 cecha antig

TEC.AGEN. aódrsa do

01/0s¡2C09 i
i

^nJ i
_.- -' 

3L
Puesto de iraialo

LA 6gORHTARIA GRAL.,

M" DOLORES MARQUES OR,TELI-S

Período de Licsidac¡ón: del 0 1  d e S"pt,"*br- 
"l 

30 d" lgqtiernlre* 2C09 rota' dias

I. DEVENGOS
1. PeE€Pciorus sa¡at iales

Salano Aase

l ' ioEs edÉordinenas .  . . . . - '

G€tfi €dof, es exiÉord¡canas

Sattrio en esPee

34-o,50

2. ?ercepciones tro saJaaiaJes

lndemni¿ac¡ones o suPlidos

Prestacionei e tndemni¡rc'onss de la Seg'Soc

indamnizacjon€s Por ilaslaocs.

suspens;of,  es o desPidos

Clras ptrepcjcnes ¡o g¡an¿les

3. Antiopos

4- Vakr cjé prcdudos en 6peo6........"....

5- Cf¿Íi dedu€ciones

P,TRANSP

A. TOTAL DEVENGADO

II DEDUCCIONES
l. Aporlacton€s del tÉbalado' ¿ la Seg'sociat y conceptos d€ Gaud¿clón coniunta

conüngen€s €munes .-....'4,7O"" 1!" " 47 '15

16.05 I. TOTAL APORTACICNES
Des€moleo . .. . 1.60 "'-gá

Foffición prcfesional -.-'''-.0,1'0'-""

¡lons exFaord¡¡arÍ¿s:

Fu# mayol o slruciuEles .''-.-.-...----..... :á'

Nqs3@¡és -  . . - . . . - .  - . - . . '% '

ÍORRENT

! 64.20 i

1.00 2.  | .R.P.F .--..3,8S............ "É 41,81

B. TOTAL A DEDUCIR (1+2+3+4+5)

UQUTDO TOTAL A PERCIBIR (A-B)

30 de Septiembre

" ' . ' ; . - - . . . ' ' . ^ " . '
' r . ! : 1 : . +  i f , ! .  ' :  - . . ¡ . i



3 0 üeI, ?ü09

_-._¡ar,ts, ,{dUtiTÁ,td[, t ilE $Ufü.{r.üi'{ptrL$AT i ü'Átüftü A#¡ i oniilru¡t

LA SECRETARIA GRAL,,
P.D.

pi" DoLoRES luanouÉs oRTELLs

re*e¡"¡¡gon
iu***o tvlAGDELENo, MARA PÁu

N.f.F.: 73776589H

Núñ. ¿fitiáción Seg'SociEl

Núm-Libro Matría¡a:

46103214A243

Hsas €xtnordinanas "^""'----"..'-.'-"

Gradfcacioms Qdraord¡narias "-"--'

Caiegoria o grupo psfesional TEC'IGUALD

GruPo óe coti¿ación 3 Fecia anüg.

Pua$o de traDaF TEC.AGEN. cóosodo

200s. Total dias

2. PerrePc¡ons no slartales

lndemn¡¿acions o sglidos

PFstacmes e indemiacionss da la Seg-Scc

hdemniz¿ciones Por iraslados'

suspssiones o dsspidos

üm's PerePciores no slariálas

P,iRANSP.

A. TOTAL DEVENGADO

1. TOTAL APORTACIONES

2. r.RP.F.

3. Anlicipos

4- vds de pfodÉs 6n esper¡el."-""-"-"

5- Otsas detlucoon€s

461 1 06 1i]1 1 4

Octubre ¿e Octubre
Pariodit de Liqu¡dadén: del

r- peve¡¡cos
1. PercapcionBs sslariales

Sáltrio gase

SdÍió s esPeqs

PRIUA
349,50

71,54

II DEDUCCIONES
;;;;;;;*b¡,ado; 

¡ Ia ses'soc¡ar v cóneet* de ruc¿ldac¡ón conit'nta

Ccrdinqmias óñunes ""-¿'7'0'""'%
52,11
17,74
1 r  1 1D€serideo .......1.60...-.%..-

tdl'tsr¡ón Pro{esiona¡ """'0''10""'9("'

$oñ¡ 
"xtñPrdtmttaa:

Fnga¿á máyof o esÜr¡dl{al"t -'-'--'-"'-""-*"'

l,lo g6fircturá¡er """"- -"-""" '% "-

F@t-iatode

n-ffi', En TORRENÍ

t}. TOT.AL A DEDUCIR (1+2+3+4+5)

uou¡oo ror* A PERCIEIR {A-B}

a 31 d. ffi¡Ofe

EMPRESA
ACADEMIA SETA, S.L'

Oomicil¡o

CL\T¡RANT LO BLANC 26 1 1

c.r.F. 896709134

Cód.da de cotización a la Se9-Sooat

;]l;A r¡@dtt por €oniiao€iltat cortn¡ats
ffi 9rú!ior¡dó. (4T., ÉP.) y

1-Ooí-P tcsrctÉcdrilct¡üÉtst,rdt(D'sntPlm'tT*
R€ññéJ|dütflldts¡d

¡ff¡a ¡agt, Éodflo.*|fits

.  : ' .  .  for l t-

8É Corúnggsa¡ CotürG

F uhgod, F!¡erFsütüsStLrF I

1.W3:u- 1. BÉ' dt cot' rGrtl Ott*ry .

f-i049 daalag::b*bdffi -

:?'.::i¡=:1, :¡;



ü 0 2 , : 2

CERTIFICADO DE EMPRESA
D./Dña. MIGUEL SANFELIX VICTORIA con DNI o NIE 73534836H

CERTIFICA:

que desempeña en la empresa el cargo de ADMINISTRADOR

fnm-qññl
t:::,

rffidrc
r!|lÉÉrrc

!r#lüfie

A eiecios de solicitud de Prestación pcr Desempleo, que son ciertos ¡os datos re{ativos a la empresa, asi ccmo los p€rson¿les,

profesionales y de cotizeción del/de ia trabaiador/a que a conünuación se consignan.

:: i:^J:l-¡::-. .1,- ..... , ' .

ACADEMIA BETA S.L.
J,. tra!o¡..{.{.lg,emp ie¡ a
Nombre o Razón Social

Régimen Seguridad Social: Código 011.1 DenominaciÓn

Domici¡¡o Social CUTIRANT LO BLANC' 26 1 I

General Códíoo Cuenta Coh'zacién 46 1 106101 14

Localidad TORRENT Código Postal 46900 Provinc¡a VALENCIA

Actividad económica (1):Clave CNAE 8532 Denominación Educación secundaria técni€a y profes¡onal

Domicilio y l<jcalídad del centro de trabajo (s¡ €s distinto del domicilio social) !. /

73776589H NoAfiliaciónS.S 461A32148?43

61 Días

P rofesión/Gategoría: Código (4) Denominación TECNICO AGEN

Cargo público o sindical (5) dedicación

Suspensión/€xtínc¡ón de la relación laboral (6): Código

Grupo de Cotíza"¡ón 
---l- conirato (e¡:ripo 502: Temporal (Eventual por crrcunsiancias de la PDuración

Distribuc¡ón de las jornadas de trabajo en contratos a tiempo parciaf {3}:

fipo: R Dias: 5 del 01-09-2009 al 31-10-2009 T¡oo:  Días:  del

fipo: Días: del al IPo: Días:- d"t -

Fecha alta en empresa 01- 09- 2009

Fechasuspensióniextinción 31-1G2009

Reducción de jomada por (7): Expediente de Regulación de Empleo

No de días de salarios de t¡amitación: del

Fecha f¡n suspensión NO E.RE.

%, cuidado hiios o familiares o o víclviolen'géner %

at

4-- ,*i

10/09 /1999 , . :  . :  . : ,
'  

,  j - :  i . ¡ t t ! :  .  . . , : t , : . t , ¡ : !1q i ; - * * ,

Base coü¿ desempleo ('10)

zo09  ioauore  I  30
2 .009  i sepüembre l  30

ETCIIAJtJIiT,
fl0'A

TBEiI
AM8 L

.oo3,22

!EOA
ORIOIt{AL

IO OCTt!09

ütr't-AMr

CRETAF
P.D.

,RES IfARq

iIA GRAL.,

UÉ,S ORTELLS

PoaYdEs{ffi.
retür¡ibf m dsúubd¿s aEs
de b&Éhadd€eea eÍ h
angesa(1{ . ',¡ ¡.

o 10s,60

ToHes, oo 2.112,M

En TORRENT a 31 de O€fubre de 2009: - : i r - -

.:;, ¡.9g,,':;,,:;i:]I:,.r:i:::il i,;::'j:li:1ii¡r*¡ilii.r.: .,.1:i':¡:¡,Í.;**:'¡*"rn:¡¡.:,.$¡:.

lT."i.;4ffi#.+
(  ¡ t 5 1 4 ; : : : t J  { : ¡



ACADEIfIA BETA' S-i .

C L I T I R A N T  L O  B L A N C , 2 6 , ' '  :

4  69CO-TORRENT

R.ecibi la .comunicación Y
p r o o u e s t a  d e  t i q u i d a c i Ó n  :

nt;1.;'

I 0 flfl, ¿fffi
u\ sEcRB¡iAGRAL,,

r,{ oolgnes UañUÉS onrerrs

En TORREhIT,  a  15  de  Oc i .ub : :e  de  2009

e ¡  I  Q r :

SSRR.ANO }'AGDE],ENO HARIA PAU
. , I  / . Q t r Q  S A N T  M i C U ¡ L  Jv ! /  v r \ u r r

] , e c c m u n i c a a o s q u e e l p r Ó x : . m o c i í a 3 l d e o c t u b r e d e 2 0 L . . l 9 q u e c i a r o

r e s c i n d ' i d a a t o c o s l o s e f e c - L o s s u : e l a c i ó n l a b o r a l c c n e s t a e ! ¡ - p r e s a ,
causando ba ja  de f rn i r i va  por  i IN  DE CONTF.ATO

Lo que se  I  e  comunica  a  I  os  e ieccos  
' i  

ega tes  ooor lunos  '

A , ¡en tarnente ,

/ F -

,  ¡ :  - - -  1
t  L L r l l l é /

Enterada la
legal  de los

represenfac] .
t rabaj  adores :

Fecha: (  f inna )



EMPRESA
c . I . ! ' .
ETYPLEADO
D . N " I .

5¿0 ACADE:'{IA SETA. s-i ,-

8 9 6 ? 0 9 1 3 4  E s

242 SERRA¡¡O }4AGDET,ENO,}iARIA PAÜ
'7377 6589H

rEC¡ iA  CESE 3L/LO/2AO9

CAIJSA É'lN DE CONTRATO

' 
s1 trabajador suscrlto cesa en 1a prestaeÍón cle sus servlcios Por cr¡el3ta dé

l a e m p r e s a a r r í b a i n d . i c a d a , y r e q Í S e e n e s t e a c t o l . a l i . q u i d a c i ó n d e

partes proporcionales 
". 

i. 
-cuantia 

y detalle q¡le se-expresa al Pie/ cor¡ eI

p e r c i l r o . d . e d i c h a c a n t l d a d m e d o y p o r e n t e r a m e n t e s a ] - d a d o , r . f i n i q u i - t a d o p o r

toda crase de conceptos, haciendo d.ee1a¡acíón erpreea de que aada dás tengo

que recl¡max a la ernPresa'

CONCEPTO
l I IPORTE

I N D E M .  C T O , D U R .  D E T E R M Í N .

T,iquidación VACACf ONES

4 3 t 6 8
1 0 5 ,  6 0

suv rA . . -

D T O .  i . R . P . f .  3 . 8 9  c s

L I O U I D O  A  P E R C I B I R  . .  .

En  ?ORREl i f  a  31  de  Octucre

S i / N o  s o i i c i t a  l a  P r e s e n c i a

L 4 9 , 2 8

1  ^ 2 .  1 1
L + J  l =  '

r ^  t n n C
¿ =  - v v  )

cie l  representar i te  de Los t rabajadores '

ñ ^ ^ i  k <
^ e L r U !  '

\

{fir¡na del traba j acior )

$(CilI, ¿JU¡iTÁ|IJ|HIIT DE ${JHTA
üOiliPiJL$AT I O'AOORA AilH L'ORIüI¡IAL

I..A SECRETARIA GRAL.,
P.D.

rrfl DotoRE€ [,!ARQUÉS oR?ErLS
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I Ii lirll ti ;Í,tYf" i
L. i ' , ' ' IX l ' , : ,1 mmr^ñ i

# ultwint
\ñ \AIINCIA,\A

co6IU.At¡ & *lÍs¡At süu¡

saludos cordiales y bienvenidas / bienvenidos a este nuevo curso 200912014:

Os queremos agfadecer, antes de nada, la confianza depositada en nuestro centro pafa

vuestra formaciÓn actual que pensamos, en un momento de crisis económica" os va

facilitar nuevas tr..ru*i"rrá y posibilidades de inserción en el mercado laboral'

con mas de 20 arlos de experiencia que nos avalan, Beta Formación es un referente de

la formación no regladu y ..*os saiisfechas desde la dirección y el equipo técnico del

reconocimiento a ia calidad de nuestro trabajo ya que uno de nuestros principales

ob¡"tirro, es la satisfacción de la clientela. Nuestra cultura se define por una apuesta por

la innovación educativa manteniendo un cuidado especial por ias personas que

formamos denho de un buen clima laboral'

En relación a nuestro interés por la mejora conti¡ua y vuesta confianza en la garantía

que os ofrecemos, hemos 
"r"udo 

este iurso la figUra de atención directa a usuarios y

usua¡ias. Reconocemos que la atención personaliiada que ofrecemos nos caracteriza y

por ello ponemos u .ro"rt* disposición un horario y un espacio de atención especial

desde este curso.

Atención directa ¿ usuarias y usuarios:

Mo Jesús Pons, en horario de mañanas, de 9'00 a 14'00

Victoria Miguel, en horario de tardes, de 15'00 a21'00

Nos result¿rá muy interesante cualquier aportación que nos queráis hacer'

Atentarnente,

Victoria Miguel
I Dirección Beta FormaciÓn

Torent, 17 de octubre de 2009

En apticrcün &t Pta e lgratd' ela,enprey aillú u qerye y ytsta'
Acciór, nbvqcionú pr ta Dircccio ciíÁ-cb ta Dom i pcr to tg*!^lác*otl"rio & Baerü social v coftwri& por el FSE'

Beta formac ión .c /T i ran t |oB lanc ,26Tor ren t46900Te| .96 Is71010-Fax96L l7 t642
, betaformacion. com - www' betaformacion'combetpmj@

- . ' , .á¡¡¡¡..-.-- '  ' ' '
- . . ; ; . ' ] ' 1 ' : 1 ] : - ' : : 1 . - ] : ] - ; j . , - ' . : l . : . : i ] . . : : ] a ] ] . . ; : i ]
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1/l 'ws' -  |  ' r 1  |  ' ¡  
t u 6 : r

ñ"^ i t \ ; r i \ ' . . \  *ú,s

ü' miltt¡,Ltw
Ñ \iAiI;\iclA\A

cüsltn! !t BtÍJl¡¡ loclal

TTTULO:
"Guía para la realización de planes de igualdad en empresas"

OBJETIVOS:
Unode|osob je t i vosquesef i ja laLey3 l2oo7|para la igua |dadefec t ivade
hombres V mu¡eiát en el enipleoE án".tt¡tia en instrumento válido y

eficaz para alcan-", l" igua6aá real entre mujeres y hombres en el trabaio'

En ese senüdO no hay que *r.tti*"t esfuerzos ni para negociarlo

correctamente ni para evita, qua no se negocje, s€ nego€ie mal' o se

incumpla. es esenlü¡, pues, el firme compnomiso por la apuesta por la

iguatdad real enge tui"'.o y rro-ü,üViá p'-rt¡bición de la discriminación'

En ese sentido como centro de fornación que apuesta por la-igualdad de

oportunidadesYquetie¡eenmarchaunp|andeigua|dad,ofrecemos
formación específica sobre iguarual ¿" opo.t"n¡¿á¿es y sobre la elaboración

de planes de igualdad en empnes¡rs dirigiio a pers¡onal del centro de trabaio

así como 
" "qu*'ir 

p".*n"i ineresadás en esta temática.

P ERSOTTIAS DESTIN ATARIAS :
Agentes de Inserción Laborat, Agentes de Desarrollo l-ocal' Agentes de

tlesarrollo Rural, Técnicos/as de ó*"nt""¡¿n t¡boral, AgenEs de rgualdad

de OPoÉunidades.

COTTITENIDOS:

la lgualdad de oportunidadesl definición y rmrrido hismrico

2. tá L€y 3l2oo7 , para la ¡gu"iJ"J 
"¡"áti"a 

de hombres y mujeres en el

emPleo
3'Legis|acióneuropeaentemáücadeigua|daddeoportunidades
4, Um planes de igualdad en la empresa

5 .Fasesde lp |anáe Igua |dad .e |d iagnós t i co . ' - ! ! . l . t . l - ¡ j a
6. nitusión, ¡lü1""ááón, seguimignto y eva.luación del plan de accion

7. Herramie;# fu h ¿lat;dón de un pran de iguardad en la

empres¡l

EIERCIüOS TOTALES DEL CURSO:
Ejercicios Interactivoe de au@valuación

T.IETODIOLOGÍA:
prffica y participaüwa. Se aplican los principios de la Formación Activa'

PROFESORA[}O:
ExPertas en la materia a imPartir

MATERIAT DOCENTE:
Pam el seguimienb d€l curso se enüegaÉ manual'

CERTIFICAGIóN:
s.;;t 

"g"¿ 
un ¿¡ploma acreditatitro a las p€rsonas as¡stenE

3 í
r:,r;::¡



P
B ETA

,.$Tiar, $l'*ttlll ffi
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Acció subvencio -- =T.*s 'n,* T.Tñ.F..€,p. 5
NOVIEMBRE

., TAREAS DIAR|AS *@ry

r j
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]ADE},,{IA BETA - l}'iciÜ

l : - : : l ; t : - , r 5

rNlclo

0posicion es

tccesa ,i iclos ,r APC'iO i Ingiés

!n{oamát ic r  /  C?n?-ab i i i i ad  / , tec ¡

For ¡nac lcn  a  D is i¿nc ia

Fcr rnac ion  Eon i í i cada I  Cont inua

i rovedade:  I  Desempleac¡  s

3LüSE - Eolra de frabajo

So i ic i tuC Ce in fc ¡nac ién

¡toT!ci.!.s

in lace:  Ce interés

I rn Drim !r

ReccmenC¡¡ t¿ '¡eb

iN i { io

BETAFOftJ!{ACION iO R R ¿ ll i

re i t :  96 .  1  57 .  t  0 -  1O

Dónde estamos Cómo llegar lotos

BTTATO&{lACION PICASSII '¡T

r e i í :  9 ó .  1  ? 3 , 3 3 . 3 4
Dótúe estamos Cómo llegar

OFERTA FORi¡IATIYA:

CPCS;C:Of  j t5

CARNET DE

*lA¡I T PU IADO N A D E ALI fiIENT OS

lnicio ta última sernana de cada mes (miácotes y viernes de 1ó a 20)

.-1.,,.-'- 
"\;}"'Fü.*uloo* .t?ffif

.-:1

ÍCÑDC :
SC{lAt : tr: ú;
EUROPSO.i

{ : t i
j. l

{*=

.drrc JH*,...*.
c a t ( N

*

f ! !é ¡ t r . rú  T i :  F r . l  i ( r

=9'-
irr€¡¡8Ro oE

BETA FOR¡¡{AC|ON ¡l¿.'a más de 2O añ6 ¡rcsa¡tu s¡t prvkt s a t&s aqtellaspernms

qre ltan dffi& €satdí.1t cofl rxxores, bnf, enTorrñrty Pbsssfjrrt @¡n en lot p)úlos q)e ms

rcd,€pn.

Nuestm miSión es *r/ír de et lace o instrltñÉntos a las perlg?ú's en g¿ úónslto lncia et rn¿¡do

Iaf,r,m!, a ta enpfer,a priw& y las enryrcjr¡t 'riilkas a través de Io fornnción de áreas

eárcativas n*efrr|r.s co,r tm rigu.úo ffittrÚ/- & 4uímiento y avarre pergürÍimú e¡¡ la

coas*rcilh de los újetivos de ruat,u cllÉ'ttela.

Nuestra üSión es ser ut referente m Ia fornociótt no regls& en il;rstms áreas

i¡tiu: i/rv'r"* . be taio rnnci o n corn/i id* i. lt Jr:.

€üF. .l

I
i
I

C a l i ¡ i * ¡ ¡ , {  l a  l ¡ r f a t m q - i á a A l  ñ ¿ . *  -  ! l a l - ¡  ¡ l a ' l ' - q t ¡ r i a

J \ )



CADEMA BETA - *;
ls¡p: llwrvrv.bemlonrncion cüÍ/irxlex"h¡';r¡

formativas Vlagrarel reonocímiento de todos los grupos de ínterés @mo centro

iia", 
"" 

for*oá¡" privoda, además lo pleno ntisfacción de usuarias y usuonos'

Tenemas unosvalorgs pte consideramos de vítat importarcia para nuestro desarrollo: para

desplegar Ia misión y conseggir Ia visión:

La satisfacción de ta clientela

La mejora continua

La confianza es nuestra garantía

La oersonatización es nuestro éxito

La confiderrciatidad es nuestra satud

Et ctima laborat'ñriestro motor

Trabajo en equiPo

Desarrolto de atianzas er(tefnas

5S!q-tui-de-l0f9frnqer90 ryi!-q-Lgqt @ BETAFORJV\ACION 2009

i1
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Acción subvencionada por la Direcció General de la Dona i per Ia Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y coJinanciada por el FSE.

Paneles informativos y secciones de igualdad en Beta formación:

Betaformación, C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 L57 L6 42
Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent. Tel:  96 I23 33 34

betami@betaformacion.com - www,betaformacion'com
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Acción subvencionada por la Direcció General de Ia Dona i per la lgualtat de la Conselleria de Benestor Social y cofrunciada por el FSE'

BIO-Beta  na  1 ,2 ,  3  Y  4 .

Ejemplares del Boletín electrónico por la lgualdad de
Oporiunidades:enviado por correo electrónico a la plantilla de la academia.

Boletín por la lgualdad de Oportunidades en Eeta
Formacion

Butlletí per In Igualtat d'Oportunitats en Beta Forrnació

Os envio el cuarto BIO (Boletín por la Igualdad de Oportunidades en Beta

Formación), una de las acciones y medidas que hemos puesto en marcha dentro de la

implantación del plan de igualdad en esta empresa.
Esperamos que estas informaciones sean de vuestro interés'
Atentamente,
Pau Serrano, Agente de Igualdad Beta Formación

IJs envie et quart BIO (Butttetí per ta lguattat d'Oportunitats en Beta Formació), una

de tes accions i mesures que hem engegat en relació a la implantació del pla

d'igualtat en aquesta em7resa'
Esperem que aquestes informacions siguen del vostre interés'
Atentament,
Pau Serrano, Agent d'Igualtat Beta Formación

Sábado. 24 de octubrc de 2009lDissabte, 24 d'octubte de 2009

Jo També Concilie

Presentación v prq)ección de lq III Edición de Cortometl'aies Dor la lgualdad

Dilluns s'inaugura en la Universitat el Mirster de Génere i Polítiques d'Igualtat
¡á Dona i per ta lgualtat de Ia Conselleria de

Benestar Socla/ icofinangada pel Fons Social Europeu

******************************+*****************************************************************************

En base a la Ley 34l2OO2 de Servicios de la Sociedad Información y de Comerc'lo Electrónico
(LSS¡-CE) 2OOiy de la Ley Orgánica 15i1999 del1311211999 de Protección de Datos

Éspanota, le comunicamoé quJsu dirección forma parte de nuestro fichero automatizado' al

objeto de continuar informando de los diferentes eventos formativos y servicios, así como

comunicarle su opción de cancelaciÓn o modificación de estos datos.
* Si desea ELIMINAR su e_mail de nuestra base de datos, solamente tiene que reenviarnos

este mail con la palabara BAJA de su base de datos.

Betaformación, C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 I57 10 10 - Fax96 157 16 42

Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent'  Tel:  96 L23 33 34

betamj@betaformacíon.com - www. betaformacion.com
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Acción subyencionada por Ia Direcció General de la Dona i per Ia lgualtat de la Coreelleria de Benestar Social y cofrunciada por el FSE

Bsletín por la Igualdad de Oportunidades en Beta
Formación
Butlletí per la Igualtat d'Oportunitats en Beta Formacié

Os envio el segundo BIO (Boletín por la lgualdad de Oportunidades en Beta
Formación), uña de las acciones y medidas que hemos puesto en marcha dentro de

la implantación del plan de igualdad en esta empresa'

Esperamos que estas informaciones sean de vuestro interés'

Atentamente,

Pau Serrano, Agente de lgualdad Beta Formación

LJs envie el segon BIO (Butlletí per ta Igualtat d'Oportunitats en Beta Formació),
una de ¡es acé¡ons i mesures que hem engegat en relació a la implantació del pla

drigualtat en aquesta emPresa.

Esperem que aquestes informacions siguen del vostre interés.

Atentament,

Pau Serrano, Agent d'Igualtat Beta Formación

Lunes, L4 de septiembre de 2oo9 / Dittuns 74 de setembre de 2oo9

Por Ana de Miguel

Informe sobre I 'anqlés en la universitat europea (I)

Betaformación. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 I57 10 10 - Fax96 I57 16 42

Marqués de  dos  Aguas,16  Ba jo  46220 P icassent '  Te l :  96  123 33  34

betami@ betaformacion,com - www. betaformacion'com
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Acción subvencionada por la Direcció General de la Dona i per la Igualtat de lq Conselleria de Benestar Social y cofinancíada por el FSE
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- centro especializado en oposiciones, con más de 20 años de experiencia en formación,

que apuesta por la calidad e innovación con precios competitivos.
- Premio 2009 ala mejor empresa de servicios de Torrent'
- Ofrece cursos de alta calidad con económicas tarifas para que tu formación no tenga

obstáculos.
- oposiciones, acceso a ciclos, informática, camet de manipulador de

alimentos, idiomas, graduado ESO, PCPI, formación bonificada empresas y formación

continua y ocupacional.

Betaformación. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax96 I57 16 42

M a r q u é s d e d o s A g u a s , 1 6 B a j o 4 6 2 2 0 P i c a s s e n t ' T e l : 9 6 I 2 3 3 3 3 4
betami@betaformacion.com - www'betaformacion'com
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Uso de espacio y tiempo

CONCILIACIÓN DE LA VIDA
PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

& | sy,r.r,* nm- i 'ütp'-qffiKm
BETA

"El desigual reparto de las responsabilidades entre
hombres y mujeres en materia de familia y la
insuficiencia de seruicios comunitarios afecta

, desfavorablemente al derecho de igualdad de
oportunidades de mujeres en materia de

empleo, deteriorando al mismo tiempo la salud y
el bienestar de ésfas, de la descendencia y de
, /as personas descendienfes, reduciendo la
prosperidad del grupo familiar y la utilización



d ,g"tmm w 1
BETA

,.tJ$"-ffi

Vídeo: "GLOBOS DE AGUA"

,fJp'$.ffiK
. La Gonciliación deltrabajo y la vida familiar

supone introducir sistemas de p.ermiso porrazones
familiares y de permiso parental, de atención a la
infancia y á personas de edad avanzada, y crear una
estructuia y organización del entorno.laboral que.
facilite a hómbres y a mujeres la combinación del
trabajo y de las responsabilidades familiares y
hogareñas.

3
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Reconocimiento y valoración del 
-HJ}-

f \g l t l J l l ( ru l r l ¡ lE f  l1 l ,  y  YGrr r r ¡ ( :Y t - - ' . '  
: - '  " . * r :

trabajo no remunerado: Medición
cuant]tativa, con la valoración y su
inclusión en cuentas complementarias,
del trabajo no remunerado

- Trabajo no remunerado: Trabajo que no
conlleúa remuneraciÓn directa u otra forma
de pago.

- Trabajo remunerado: Trabajo por e.l que
se reci-be una remuneración en metálico o

'$i$"$ffi| $,rx"l.+ nu'n i

O" f u tu1-T 
t-11 

rida pública se ha producido principalmente por el

personales y la familia.

aumento del nivel de vida y de las exigenciaseconÓmicas de las personas'

pero sobre todo por el cambio social, un cambio de mentalidad

bxperimentado por las mujeres, en un intento de salir de la esfera privada y del

tr"¡"io .,en casa", de retrasar o no contemplar los roles tradicionalmente

adjuáicados de madre y esposa, formándose y emprendiendo carreras

profesionales en función de sus objetivos.

Sin embargo, estos cambios sociales, en los que la mujer.ha optado por la

opción labóral en sus horizontes de vida, no han conseguido aparcar los

valores tradicionales que la han situado siempre en el ámbito de las relaciones

5
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Techo de vidrio/techo de cristal

hilp: /t/yl¡{{outubr.po

Banera invisible resultante de un.complejo entramado de estructuras en orqanizaciones
oomrnaoas por varones, que ¡mpide que las mujeres accedan a puestod importantes.

Estas "barreras invisibles'son uno de los principales problemas, en cuanto a la
promgglQq V presencia de mujeres en puestos directivos y de responsabilidad enretacton a los hombres.

"Las mujeres incorporadas a puestos de responsabilidad y dirección solo
t"pE::lL"I 

!,1^?f .9:.1,?,t-qt_"lidad" ("D.esarroilo de ta canera profesionat para mujeres.Functon dtrecttva y tlderazgo" Instituto de la Mujer).

Para llevar a cabo su objetivo profesional la mujer ha trabajado el doble que el
hombre, puesto que al esfuerzo de conseguir un empleo aóorde a sus
intereses o expectativas se le une la dificultad de mantener

L.-
Á I $,*telt sqre, l
-::rF I ##AffiM

a

a

éQué NO es Ia Conciliación de Ia vida
familiar y' Iaborat?
Debemos tener claro que la concil iación.... . . . . .
No es una medida para desahogar el trabajo de

las mujeres.
No es un tema que solo deba preocupar a las

mujeres
No es un aspecto que solo deban incluir en sus

vidas las mujeres

7
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1.- INTRODUCCIÓN 
 
FECHA DE REALIZACIÓN: 10  FEBRERO 2011 
 
Los objetivos y acciones recogidos en el I Plan de Igualdad de Oportunidades 
para Mujeres y Hombres en Beta Formación así como las estructuras derivadas 
de su puesta en marcha, requieren de un proceso de evaluación que mida el 
cumplimiento de las actuaciones planteadas y su impacto. 
 
La evaluación se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco 
del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluación también se 
concibe como el instrumento necesario para la detección de obstáculos y 
necesidades y, en su caso, para el reajuste de las acciones. 
 
Tras la aprobación del Plan se dejó establecido el procedimiento para realizar 
el seguimiento y evaluación de las acciones programadas en el PIO, de modo 
que  se realizara  de forma continua y a final de año, con el fin de  ver en que 
medida se están alcanzando los objetivos propuestos, realizando los ajustes y 
correcciones necesarios que garanticen una implantación satisfactoria de las 
acciones. 
  
Tras el análisis técnico del informe de resultados de la 1ª evaluación del Plan 
de BETA FORMACIÓN, se emitieron una serie de  recomendaciones de 
mejora, a las que se hemos tratado de responder en el presente informe de la 
2ª evaluación. 
 
La metodología utilizada para  realizar el seguimiento y valorar  la 
implementación y el impacto de las acciones, se ha centrado en mantener 
distintas reuniones de trabajo con las personas que  fueron designadas en 
cada departamento, para el desarrollo y la coordinación del Plan, y también en 
la realización de un cuestionario intermedio de recogida de datos y valoración 
personal, dirigido a toda la plantilla para que  aporte su percepción personal, a 
través de la respuesta anónima al cuestionario y de la realización de 
entrevistas  aleatorias, que han permitido realizar un diagnóstico comparativo 
con la situación existente cuando se puso en marcha el Plan y con 
especificación de cada una de las áreas que constituyen el PIO.   
 
Después se ha reestructurado el Plan según las recomendaciones recibidas y 
se han clasificado y numerado las acciones, para facilitar el seguimiento y el 
ajuste de las mismas a la realidad con que nos vayamos encontrando, 
matizando los indicadores de evaluación y seguimiento. Se ha reajustado la 
forma y  contenido de cada una de las fichas elaboradas hasta ahora. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 4 

 
2.- DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

La agente de igualdad, en colaboración con el departamento de RRHH, tras el 
estudio del I Plan de BETA FORMACIÓN y del 1º  informe de evaluación 
presentado, y considerando las recomendaciones recibidas, ha elaborado un 
cuestionario intermedio de IO en BETA FORMACIÓN para recoger, 
desagregados por sexo,  los datos cuantitativos del personal contratado,  así 
como  la valoración cualitativa que la plantilla hace del desarrollo del mismo, y 
su implicación en cada una de las áreas del Plan. 
 

Los resultados cuantitativos obtenidos, reflejan la situación de la 

plantilla en el mes de octubre del 2010, con independencia de que se puedan 
producir variaciones, en otros periodos temporales, ya que la estructura de la 
plantilla es varía en función de la demanda de formación. Esto dificulta la 
comparación de datos, pero al menos, quedan desagregados por sexo. 
 

Áreas de contratación, clasificación profesional, promoción y formación 

 
Distribución de la plantilla por edades 

     

 Mujeres Hombres Total 

Menos de 20 años     0 

20 -29 años 5   5 

30 - 39 años 2 2 4 

40 - 49 años 4   4 

50 y más años 2   2 

Total 13 2 15 

 
 
    

Distribución de la plantilla por nivel de estudios 

     

 Mujeres Hombres Total 

FP II 1   1 

CFGM 1   1 

CFGS 3   3 

DIPLOMATURA 2   3 

LICENCIATURA 6 2 8 

Total 13 2 15 

 
 
    

Distribución de la plantilla por categorías profesionales 

 
 
 

   

 Mujeres Hombres Total 

DIRECTIVA 3   3 

TÉCNICA/DOCENTE 6 1 7 

DOCENTE 1 1 2 

ADMINISTRATIVA 1   1 

AUXILIAR  2   2 

Total 13 2 15 
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Distribución de la plantilla por tipo de contrato 

     

 Mujeres Hombres Total 

INDEFINIDO 5 1 6 

FIJO 

DISCONTÍNUO 
2   2 

TEMPORAL   1 1 

OBRA Y SERVICIO 3   3 

AUTÓNOMO 3   3 

  13 2  15 

  

 
 
   

Distribución de la plantilla por jornada laboral 

     

 Mujeres Hombres Total 

COMPLETA 4   4 

PARCIAL/ 

REDUCIDA 
9 2 11 

TOTAL 13  2 15 

 
 

Número de ingresos y bajas 

       

 Número de ingresos Número de bajas 

  Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total 

anterior  6   6     0 

2008 1 1 2     0 

2009 4 1 5     0 

2010 2   2     0 

      15     0 

 
 
 
 
PROMOCIÓN PROFESIONAL   

       

        Mujeres Hombres Total 

Nº de personas que han promocionado en los 

últimos años 
     

P
ro

m
o
ci

o
n
e
s 

 d
e
 c

a
te

g
o
ri
a
 

p
ro

fe
si

o
n
a
l 

de becar¡a a auxiliar 

informática. 
1   1 

    de auxiliar a ténica 1   1 

de docente a técnico/a 2 1 3 

de auxiliar  a adva. 1   1 

de autónoma a técnica 1   1 

total   7 

 
 
 



 6 

 
Tabla de formación realizada en el  último año: 

        

      METODOLOGÍA  Total 

Nº de personas que han recibido formación en el 

último año 
        

Formación  en genero 
e igualdad 

Lenguaje y comunicación 
igualitaria 

pres/ on line 2 6 8 

Elaboración e implantación 

del PI 
on line   1 1 

Jornada implantación PI       6  6 

          

Recualificación 

Profesional 

admin moodle 20, on line   1 1 

word 2007 on line   1 1 

ilustraitor presencial   1 1 

pwp 2007 on line   1 1 

animación flash on line   1 1 

operador de cámara presencial   1 1 

sistematización e 
innovación 

a distancia   1 1 

nóminas y ss presencial   1 1 

capacitaciò valencià preencial 1   1 

capacitaciò inglés presencial 1   1 

nivell avançat valencià presencial 1   1 

pizarra electrónica on line   4 4 

educación para la salud a distancia   2 2 

interacción didáctica a distancia 1 1 1 

pwp 2003 on line   1 1 

documentos contables on line   1 1 

Formación personal 
soluciones PRL presencial 2 8 10 

    8 38 45 

 

Área de conciliación      

       

Número hijas e hijos 

    

        chicas chicos Total 

trabajadora   1 1 

trabajadora 1 1 2 

trabajadora   2 2 

Total     5 

       

       

Edades hijas e hijos 

    

        chicas chicos Total 

trabajadora   6 años 1 

trabajadora 24 años 28 años 2 

trabajadora   17 y 22 2 

Total     5 



 7 

 
Otras personas a cargo 

    

        Mujeres Hombres Total 

trabajadora   1 1 

      0 

      0 

Total     1 

       

       

 Bajas producidas/ permisos solicitados  

    

          Total 

baja laboral 1   0 

flexibilidad horaria 2   0 

adaptación jornada laboral 3   0 

bolsa de horas 4   0 

      0 

      0 

      0 

Total 10   0 

 
 
 
  Área de retribuciones 

 
Cuadro de retribuciones 
 
   

Bandas salariales 
por categoría 
profesional, 
funciones  y 

jornada * 

de 12000 a 14000€  7000 A 12000€ menos de 7000€ 

     
directiva/ técnica 
/admistrativa/ docente   3         
técnica/ 

docente/administrativa   1         

técnica/docente     1 4   1 

personal docente         1 2 
personal auxiliar/ 

docente      1     1 

                                                                

total 

           
0 4          2 4              1 4 

 
* Las bandas salariales hacen referencia al salario base, según categoría y jornada, sufriendo 
incrementos en función en función de las horas de docencia y participación en determinados proyectos. 
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Las conclusiones que se pueden extraer de la  valoración cualitativa, 
tras la recogida de los cuestionarios y las entrevistas realizadas, se puede 
resumir en los siguientes datos: 
 

1. Área de acceso al empleo      
  
La empresa garantiza la igualdad en el proceso selectivo, al establecer criterios de selección 
objetivos y no sexistas, basados en los requerimientos que establecen los organismos que 
conceden los cursos de formación. 
 
La contratación de personal, depende del volumen de trabajo conseguido y del interés,  
disponibilidad y ajuste del personal de la empresa al puesto a cubrir, promoviendo  en lo posible,  
su  estabilidad y con total independencia de género. 
  
Este es el sentir general, según se desprende de la encuesta, ya que lo manifiesta el 86 % de la 
plantilla y el resto, no lo sabe pero lo supone, dado el alto grado de concienciación hacia la 
igualdad  que se observa.  
 
Las  incorporaciones en la empresa son esporádicas,  y se producen cuando no se puede cubrir 
el puesto con el personal interno,  por ello , en estos casos, cuando termina la obra objeto de 
contratación, finaliza la relación y no se considera baja, ni se computa como incorporación a la 
plantilla, por que no se produce  una vinculación real en la empresa ( por eso, no aparece 
ninguno de estos datos en la tabla de bajas, ni tampoco  aparecen todos los ingresos puntuales 

 

2.  Área de conciliación      
  
No se perciben especiales dificultades de conciliación familiar por parte  de la plantilla, dadas las 
pocas cargas que han manifestado en el cuestionario, y  la posibilidad de negociar acuerdos de 
conciliación  a través de la flexibilidad horaria, adaptación o reducción de la jornada laboral y la 
utilización del banco de horas, cuando surge la necesidad por cuestiones puntuales, ya sean 
familiares, personales y/o profesionales; de hecho sólo 7 mujeres las han solicitado y negociado 
su aplicación. 
 
El 88,6% valora positivamente las fórmulas de conciliación que ofrece la empresa cuando se 
solicitan; sin embargo sería conveniente divulgarlas más y sistematizar el uso y registro  de las 
distintas medidas disponibles, ya que el 66,6 % manifiesta no conocerlas bien.   
 
Con la jornada laboral reducida, no se fomenta la precariedad laboral, sino el equilibrio entre las 
necesidades del personal y de la empresa, ya que cuando se necesitan profesionales para  
impartir y gestionar cursos, se prioriza cubrir el puesto internamente, si es posible, dando un 
impulso a la estabilidad y mejoras laborales, si se dan las condiciones necesarias 
 
Además la flexibilidad horaria y/o adaptación de la jornada se puede fijar, durante el tiempo 
necesario que se acuerde por ambas partes. 
 
Con la utilización del banco de horas, se puede valorar la carga de cada puesto trabajo y la 
productividad, pero también se puede encontrar el equilibrio entre la adaptabilidad que pide la 
empresa para cubrir sus necesidades, y la flexibilidad que puede solicitar el trabajador o 
trabajadora, para compensar las horas trabajadas de más, y que quedan reflejadas en el banco 
de horas, para poder cambiarlas según sus preferencias particulares, siempre y cuando  no se 
afecten a los compromisos docentes. Por otra parte el 53,3% piensa que los horarios de 
reuniones y formación, pueden  mejorarse con medidas similares. 
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3.  Área de clasificación profesional, promoción y formación 

  
La clasificación profesional del personal tiene un carácter bastante estable, sin apenas cambios 
que señalar, pues lo único que varía son las funciones que trabajadoras y trabajadores asumen 
voluntariamente, cuando se cumplen los requisitos e interesan las condiciones inherentes a los 
cursos que se aprueban en cada ejercicio. Lo que cambia son pues las funciones asumidas y la 
dedicación que se acuerda.  
 
La totalidad de la plantilla manifiesta que se da  igualdad de oportunidades para promocionar en 
la empresa, pues depende sobretodo de la adecuación del perfil, ya que la empresa  facilita, en 
lo posible, que  puedan acumular tareas y/o experiencias, y que esto repercuta en la mejora de  
la cualificación profesional de la plantilla y mayor estabilidad. 
De hecho, 6 mujeres y un hombre han promocionado profesionalmente en la empresa, después 
de  bastante tiempo de desarrollar sus tareas con dedicación y  un alto nivel de profesionalidad. 
El 100% piensa que los méritos, la antigüedad, el interés y la  adecuación al perfil, son los 
criterios determinantes, y en ningún caso la pertenencia a un determinado sexo. 
 
 Revisando la tabla de formación cursada en este año, se observa hasta un total de 39 acciones 
formativas, con una asistencia de mujeres del 82%. . 
 
Siempre que ha sido posible, la formación propia del centro ha sido presencial y  se ha 
desarrollado en horario laboral, observándose una buena predisposición  por parte de la 
empresa,  para facilitar el acceso a todo el personal, y de manera especial, en la promoción de 
la formación en igualdad, que se hizo combinando las modalidades ( según se desprende del 
cuestionario y las entrevistas realizadas al respecto) 
 
Sin embargo la formación que se realiza fuera de la academia, y que es demandada por interés 
personal del trabajador o trabajadora, suele hacerse fuera del horario laboral, quedando por 

tanto, más condicionada a las circunstancias de apoyos o cargas familiares de cada cual.  
   

4.  Área de retribuciones      
  
La política salarial se ciñe a lo que marca el Convenio de la Formación no reglada y sólo varía 
en función de la participación e involucración del personal en los objetivos de la empresa, de 
manera que a más dedicación y trabajo, se obtienen más ingresos, sin que existan pluses, 
complementos o beneficios que puedan dar lugar a agravios comparativos dentro de una misma  
categoría, ni por razón de sexo, según se desprende del  estudio que se ha hecho para  
relacionar los ingresos de trabajadoras y trabajadores, por  bandas salariales y en relación a las 
tareas desarrolladas y la categoría profesional reconocida. 
 
Aunque sólo un 33% de la plantilla, manifiestan tener un conocimiento claro de la política 
retributiva de la empresa, en general opinan que no hay diferencias salariales por razón de sexo, 
y son conscientes de la complejidad de valorarlo, por las diferencias inherentes a los baremos 
de los distintos tipos de formación que se manejan en la academia y a la variabilidad de la 
dedicación y/o experiencia  exigida en cada caso. 
 
Además, nadie en la plantilla, considera que la modalidad de contratación, dependa de 
cuestiones relacionadas con el género. Por todo ello, se puede afirmar que no se detectan 
discriminaciones directas ni indirectas.  
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5.  Área de salud laboral      
  

 Después de la reforma de la academia, no cabe la menor duda de la adecuación de las 
instalaciones a las necesidades del personal y del alumnado y de la preocupación existente por 
sensibilizar en el cuidado de la salud y prevención de riesgos laborales, como lo demuestra  la 
formación realizada al respecto para ambos colectivos. 
 
Por otro lado se ha valorado adecuadamente el reconocimiento médico anual que se realiza en 
la empresa, por lo que no procede introducir cambios innecesarios y gravosos. 
 
 En cuanto a la adecuación de los ritmos de trabajo a las situaciones personales de la plantilla,  
no existe unanimidad, la plantilla se muestra dividida al respecto, lo que muestra la conveniencia 
de visibilizar las medidas empleadas y que se puedan sistematizar su utilización 
 
Por lo que respecta a la información sobre el tema del acoso, sólo un 33% de la plantilla afirma 
conocer el tema, y manifiestan abiertamente que en la empresa no  tienen cabida dichos  
comportamientos. Sin embargo,dada la gravedad y  la importancia de su prevención y control, 
se tendría que promover  una mayor información y sensibilización en el aula y entorno. 
 

     

        

        

6.  Área de comunicación y lenguaje no sexista    
 
La totalidad de la plantilla considera que el valor de la igualdad, forma parte de la cultura y de la 
estrategia e imagen de la empresa y que en la misma, se cuida y promociona la utilización del 
lenguaje inclusivo y no sexista. 
 
Sin embargo esta inquietud no es compartida por igual por toda la plantilla, ya que un 20 % 
afirma no valorar tanto  su importancia ni utilidad. 
 
En relación a la utilización y difusión del lema de “ empresa colaboradora en la igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres “, se observan grandes diferencias en la implicación de 
cada profesional. 
 
Estas diferencias oscilan entre dos polos: 

- Una mínima utilización e implicación, por parte de algunos y algunas,  restringida al  
ámbito profesional, a través de los correos electrónicos y pocos  escritos ( 20%). 

- Una buena implicación por parte de quienes  cuidan  el  lenguaje en las clases  y en  la 
elaboración de documentos, así como en la difusión de documentación, en los foros o 
jornadas, la revista interna, la página web de la empresa, incluso en la relación con 
clientes o proveedores ( 60%) 

- Una generalización de su difusión y uso, por parte de otra pequeña minoría,  en ámbitos 
más personales como la propia familia y amistades.(9%)  
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3.- CALENDARIZACIÓN DEL PLAN DE SEGUIMIENTO E IMPLANTACIÒN 
 
Para facilitar el seguimiento y control de la evolución y cumplimiento del plan de 
igualdad, se ha procedido a enumerar las acciones que se establecieron para 
cada áreas, desde que se inició la implantación de las medidas de acción, de 
manera que se pueda visualizar el estado en que se encuentra la consecución 
de los objetivos de cada una de la áreas. 
 
Por otra parte, con la calendarización podemos dejar constancia de los 
cambios, o propuesta de  modificaciones, que se vayan planteando como 
consecuencia del desarrollo y  la evaluación continua del plan, así como de la 
inclusión de nuevas acciones, si se considera necesario .   
 
 

    2009 2010 2011 2012 
Pendiente  
ejecución 

en 
ejecución ejecutada 

A
R

E
A

 1
  

  
 A

C
C

E
S

O
 E

M
P

L
E

O
  

1.1 comprobar que las ofertas de empleo publicadas 
no contienen ningún sesgo sexista              X 

1.2 revisar la pruebas selectivas utilizadas en los 
procesos de selección           x  

1.3 elaborar un modelo de guión de entrevista 
idéntico para hombres y mujeres             x 

1.4 realizar “Discriminación positiva” a la mujer en 
los puestos en que esté subrepresentada               X 

1.5 formación Formación del personal de RR HH en 
materia de Igualdad de Oportunidades             x   

               

A
R

E
A

 2
  

  
C

O
N

C
IL

IA
C

IÓ
N

 

2.1 . FLEXIBILIDAD HORARIA. Posibilidad de 
establecer distintas formas de adaptación a la 
jornada laboral, según las características 
particulares de la empresa y las necesidades de la 
plantilla           x    

2.2 ADAPTACIÓN/ FLEXIBILIZACIÓN DE 
JORNADA. Posibilidad de adaptar el puesto de 
trabajo ante determinadas circunstancias personales            x   

2.3 Reuniones de trabajo dentro del horario laboral             x   

2.,4 Establecer un sistema de  BOLSA DE HORAS 
para intercambiar las horas extras realizadas, así 
como establecer jornada irregular y flexible            x   

                

A
R

E
A

 3
  

 

C
L
A

S
IF

IC
A

C
IÓ

N
, 

P
R

O
M

O
C

IÓ
N

 Y
 

F
O

R
M

A
C

IÓ
N

 

 3.1 Diseñar un programa formativo que tenga en 
cuenta las necesidades de formación de todo el 
personal de la empresa            x   

3.2 Potenciar la formación de todo el personal de la 
empresa, con el establecimiento  de medidas 
compensatorias,  haciendo especial hincapié en la 
formación  en igualdad de oportunidades             x   
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4.2 realización de revisiones periódicas de los 
salarios comparando los salarios de hombres y 
mujeres para detectar y evitar desequilibrios            x   

4,3 establecer la bolsa de horas ( cambio de  área)         
Cambiada 
de área     

                
                

A
R

E
A

 5
  

S
A

L
U

D
 L

A
B

O
R

A
L
 

5.1 incluir en los reconocimientos médicos anuales 
pruebas de radiodiagnóstico y específicas para cada 
sexo          ANULADA     

5.2 garantizar que el entorno de trabajo reúna las 
condiciones ambientales adecuadas, ventilación e 
iluminación              x 

5.3 poner en marcha campañas de sensibilización 
para el personal y el  alumnado          x   

5.4 información y formación para la plantilla en 
materia de acoso            x   

                

                

A
R

E
A

 6
  

C
O

M
U

N
IC

A
C

IÓ
N

 Y
 L

E
N

G
U

J
E

 N
O

 

S
E

X
IS

T
A

 

 6.1 facilitar a todo el personal  una guía o manual 
que recoja las normas de comunicación no sexista              x 

6.2 utilizar un lenguaje no sexista en  los medios 
utilizados para el Marketing On line (mailings y web            x   
6.3 utilizar el lema “Empresa colaboradora en la 
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y 
Hombres” o el nuevo logotivo de igualdad, en las 
campañas de publicidad de la empresa cuando ésta 
sea reconocida, y en otros medios de difución de la 
empresa.            x   

6.4 revisar los documentos de Calidad de la 
empresa para que se utilice un lenguaje no sexista            x   
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4.-ANÁLISIS DE LAS ACCIONES LLEVADAS A CABO SEGÚN EL MODELO  

ÁREA 1:  ACCESO AL EMPLEO 

 

FICHA ACCIÓN Nº 1.1 
Comprobar que las ofertas de empleo publicadas no  contienen 
ningún sesgo sexista 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2010 

 

Objetivos 
Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter interno y 
externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que están 
subrepresentadas 

 

Descripción 
La Agente de Igualdad comprueba que las ofertas de empleo publicadas no 
contengan ningún filtro de género y así procede a corregir los anuncios que en la 
página web de BETAFORMACIÖN o en otras web de empleo se cuelgan 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
5 correcciones de las ofertas de trabajo (anexo en la 1ª evaluación del Plan, en 
febrero de 2010) 

Muestra de las webs en que se han publicado las ofertas 2010 ( Anexo I) 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
A las personas candidatas 

 

Personal responsable 
Natalia Bruzón Limia, responsable de RRHH de Beta Formación 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       □ En ejecución        X Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
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alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Manual de calidad subido en la intranet de la academia y copia en papel del 

nuevo modelo de entrevista de selección 

ÁREA 1:  ACCESO AL EMPLEO 

 

FICHA ACCIÓN Nº 1.2 
Revisar la pruebas selectivas utilizadas en los procesos de selección 
 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

Objetivos 
Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter interno y 
externo y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que están 
subrepresentadas. 

Descripción 
Se realiza un estudio de los test y de las pruebas selectivas que se  

utilizan, para asegurar que sean neutrales y se deja constancia de los 
criterios que determinan la contratación, son objetivos y no sexistas. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Revisión de los cuestonarios de recogida de información, de las baterías de 
preguntas usadas en las entrevistas y de las pruebas de actitud y aptitud 

empleadas. 
Descripción previa a la selección, de los criterios objetivos y no sexistas a 

emplear en los baremos establecidos para cubrir las ofertas: Modelo 
criterios/competencias  a valorar en la selección del profesorado ( Anexo 
II)  
Los criterios de selección que utilizamos son objetivos, claros y no sexistas, 

valorándose la formación adecuada al puesto, la experiencia profesional, la 

experiencia docente y aspectos actitudinales  relacionados con las habilidades de 

comunicación, la disponibilidad, el trabajo en equipo, la proactividad, la 

responsabilidad y la autonomía.  

A continuación, señalamos la necesidad de ampliar el periodo de ejecución de esta 

acción de 01/11/2010 a 01/11/2012, ya que a lo largo de este año 

implementaremos mejoras en el  área de empleo, contando ésta con un servicio on 

line de selección de candidat@s, siendo necesario su revisión y adecuación para 

evitar cualquier  tipo de discriminación. 

 

Personal a quién va dirigida la acción 

A las personas candidatas 

 

Personal responsable 
Natalia Bruzón Limia, responsable de RRHH de Beta Formación 
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Grado de implantación de la medida 
 Pendiente de ejecución        En ejecución        Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Manual de calidad subido en la intranet de la academia  

 

ÁREA 1:  ACCESO AL EMPLEO 

 

FICHA ACCIÓN Nº 1.3 
Elaborar un modelo de guión de entrevista idéntico para hombres y 
mujeres 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2010 

 

Objetivos 

Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter 
interno y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que 
están subrepresentadas 

Descripción 
Elaboración de un guión de entrevista aséptica, que presente cuestiones 

que profundicen en las competencias para el desarrollo de las funciones a 
desempeñar, asegurando que no contengan sesgos sexistas, y evitando 

cualquie tipo de discriminación directa i indirecta.   

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Modelo de entrevista laboral con especificación de las preguntas que se 

realizan para valorar la adecuación al puesto ofertado , incluyendo al final 
de la misma la siguiente pregunta: ¿Consideras que este cuestionario 

contienen preguntas sexista? ( Anexo III) 

Personal a quién va dirigida la acción 

A las personas candidatas 

Personal responsable 
Natalia Bruzón Limia, responsable de RRHH de Beta Formación 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       □ En ejecución          x Ejecutada 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
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alto 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Manual de calidad subido en la intranet de la academia y copia en papel del 
nuevo modelo de entrevista de selección, para mostrarlo a la plantilla y que 

conozcan mejor los procedimientos de selección utilizados 
 

 
 

ÁREA 1:  ACCESO AL EMPLEO 

 

FICHA ACCIÓN Nº 1.4 
Realizar “Discriminación positiva” a la mujer en los puestos en que 

esté subrepresentada. 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 10/02/2011 

 

Objetivos 

Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter 
interno y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que 

están subrepresentadas 

 

Descripció 
Se realiza una observación de la realidad y se indaga sobre el histórico de 

selección y contratación, quedando manifiesta la evidencia de que la mujer 
no está subrepresentada, al contrario, está sobrerepresentada. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 

Recuento del nº de trabajadores y trabajadoras en la actualidad: 13 
mujeres y 2 hombres ( ver tabla de personal) 
Cuadro de los resultados de selección de ofertas 2010 ( Anexo IV) en el 

que aparece el porcentaje de personas entrevistadas: 20 mujeres y   17 
hombres, con los resultados de: 10 mujeres y 6 hombres. 
En la tabla se puede observar como existe una representación de las mujeres en 

todas las ocupaciones ofertadas, y en todas las materias de conocimiento, al estar 

abierto cualquier puesto a ambos  sexos. Al no existir  segregación ocupacional 

alguna, damos por finalizada esta acción. 
5 reunions de trabajo la responsable de RR HH y la AI 

Personal a quién va dirigida la acción 

A las personas candidatas 

 

Personal responsable 
Natalia Bruzón Limia, responsable de RRHH de Beta Formación 

Equipo directivo 

 

Grado de implantación de la medida 
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□ Pendiente de ejecución       □ En ejecución         x Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Manual de calidad subido en la intranet e información a la plantilla  

ÁREA 1 :  ACCESO AL EMPLEO 

 

FICHA ACCIÓN Nº 1.5 
Formación del personal de RR HH en materia de Igualdad de 

Oportunidades  

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

 

Objetivos  
Garantizar la igualdad en el proceso de selección de ofertas de carácter interno y 
externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que están 
subrepresentadas 

 

Descripción 
Uno de los aspectos en los que más se ha puesto énfasis durante el periodo que la 
Agente de Igualdad ha estado en la empresa ha sido la formación en Igualdad de 
Oportunidades a la plantilla. 
 
Se trata de una plantilla docente ya que BETAFORMACION es una empresa dedicada 
la formación en todas las áreas educativas como el APOYO  a Primaria, Secundaria, 
Ciclos Formativos, Acceso a la Universidad, Idiomas, así como FC y FO. 
BETAFORMACION es un referente en la formación no reglada y en especial lleva más 
de 20 años preparando oposiciones a la administración local, autonómica y de 
justicia. 
 
Una de las medidas previstas dentro del Plan de Igualdad es la Formación del  
personal de RRHH en materia de Igualdad de Oportunidades, La Agente de Igualdad 
informa de los distintos cursos que se van realizando a la persona encargada de 
RRHH. 
 
Así, desde el área de RRHH se ha participado en la 1ª edición del Curso On-line para 
la elaboración e implantación de planes de igualdad. Una acción que está dirigida 
entre otras personas a los departamentos de recursos humanos  y que veíamos 
necesario realizar para poder mejorar y gestionar el Plan de Igualdad que pronto 
cumplirá un año. 
 
La Agente de Igualdad (Pau Serrano)  informó del Congreso estatal sobre horarios 
Racionales y asistió   al congreso. 
 
************************************************************************************************** 
En el periodo 2010-11 se ha continuado la formación e involucración en temas 
relacionados con la en IO: 
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-La encargada de RRHH ha asistido a cursos específicos en materia de 
igualdad:Jornada “La conciliación de horarios de trabajo” Invitación y programa   
( Anexo V) 
- Presentación y Asistencia a los premios Galardón del Ayuntamiento de Valencia. 
Certificado asistencia ( Anexo VI) 
Por otra parte, como  muestra de la implicación en la Promoción de la Igualdad, 
comentar que hemos presentado solicitud al ministerio de Igualdad, para conseguir 
el Distintivo de empresa igualitaria  y se ha participado en el proyecto INNOVATECA, 
difundiendo a Beta como empresa igualitaria. 
 

 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo las acciones 

 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Programa del curso on-line  (Anexo en la evaluación  de febrero de 2010) 

Copias de los certificados de asistencia a los cursos ( Anexo V y VI) 

 
 

Personal a quién va dirigida la acción 
Al departamento de RR HH y a  todo el personal interesado 

 

Personal responsable 

Natalia Bruzón Limia, responsable de RRHH de Beta Formación y equipo 
directivo 

 
 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 
 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 
 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Difusión a través de  la intranet, la web, mail, facebook de la academia y 
motivación personal para la asistencia 
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ÁREA 2 :  CONCILIACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 2.1. FLEXIBILIDAD HORARIA 
Posibilidad de establecer distintas formas de adaptación a la jornada 

laboral, según las características particulares de la empresa y las 
necesidades de la plantilla 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

Objetivo 

Establecer medidas de conciliación encaminadas a mejorar las posibilidades 
de atender a las necesidades personales y familiares, posibilitando la 

flexibilidad del tiempo y el espacio. 

 

Descripción 
Flexibilidad horaria:  

Entre las medidas adoptadas por el centro está la flexibilidad horaria. El 
horario de atención al público del centro es de 9.00 a 14.00 y de 15.00 a 
21.00. Cada trabajador/a tiene asignado un horario de entrada y salida, a 

pesar de ello existe cierta flexibilidad. 
Las personas empleadas pueden flexibilizar en una hora el horario fijo de 

su jornada laboral para la atención de hijos/as menores de 12 años, el 
cuidado de personas mayores o de personas con discapacidad. 
Las personas trabajadoras que tienen que realizar tareas de gestión que no 

se requiere de su presencia en el centro pueden introducir variaciones en 
su horario de acuerdo con las necesidades que les marque su agenda, 

siempre y cuando no afecten al normal desarrollo de la actividad de la 
empresa. 
************************************************ 

Ampliando el punto anterior, podemos señalar que se puede también 
flexibilizar el horario laboral habitual, por cuestiones puntuales distintas a 

la conciliación familiar, tales como asuntos personales o profesionales, 
siempre que se solicite con antelación y se obtenga el visto bueno de la 
responsable de dirección.  

 
El requisito básico es que no se desatiendan los compromisos docentes, ya 

que el trabajo de técnico o de gestión, generalmente se puede ajustar. 
 
Hasta el momento estos permisos se solicitaban directamente a la dirección 

sin ser registrados. A partir de este año se ha establecido un nuevo 
procedimiento para llevar un mejor control y  evitar  que confluyan muchos 

cambios en un momento determinado. Los permisos se tienen que solicitar 
por escrito, utilizando un “modelo”  establecido para tal fin, y deben ser 
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firmados por el/la trabajador/a. (ANEXO VII) Modelo Permisos y tabla 
de permisos retribuidos 
 

 
 

 
 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina e 
informático y cuestionario 
evaluación intermedia 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación.  Indicadores 

Plantilla de seguimiento de tareas semanales/mensuales de la que se 
deriva que se beneficiaron en el 1º ejercicio 6 mujeres y 1 hombre de la 
plantilla  ( memoria 2009-10) 

 
Encuesta personal de la que se deriva que hicieron uso 2 mujeres en 2010 

( ver tabla de resultados del diagnóstico) 
 

 

Personal a quién va dirigida la acción 

Toda la plantilla 

 

Personal responsable 
Equipo directivo 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Reunión informativa 
Mail 
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ÁREA 2 :  CONCILIACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 2.2. ( JORNADA LABORAL REDUCIDA) 
ADAPTACIÓN/FLEXIBILIDAD DE  JORNADA 
Posibilidad de adaptar el puesto de trabajo ante determinadas 

circunstancias personales. 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

Objetivo 
Establecer medidas de conciliación encaminadas a mejorar las posibilidades 

de atender a las necesidades personales y familiares, posibilitando la 
flexibilidad del tiempo y el espacio. 

 

Descripción 

En la empresa se establece la jornada laboral reducida en el caso de 
cuidado de hijos/as menores y cuidados de personas mayores. 
 

En la empresa se tiene en cuenta las necesidades familiares en el caso de 
solicitar tiempo para estos cuidados. 

********************************************************* 
La propuesta de jornada laboral reducida, vamos a reformularla para 
facilitar la comprensión de la misma , en relación a la conciliación. 

 
No se trata de que la empresa promocione este tipo de contratación, sino 

más bien al contrario, ya que ha quedado probado que cuando es posible ( 
por volumen de trabajo y voluntad del personal), en la empresa se 
promueve el aumento de la jornada y la asunción de más 

responsabilidades, y si tal situación se mantiene en el tiempo, se puede 
alcanzar la estabilidad o mejora contractual a  fijo discontínuo o indefinido, 

según el caso. 
 
Por tanto, esta medida se podría denominar: adaptación/ flexibilidad de  

jornada, ya que su objeto, es facilitar que las personas a las que surgen 
dificultades de conciliación familiar, puedan ordenar su tiempo de trabajo, 

manteniendo el puesto y compaginando sus obligaciones. 
 
Además, esta medida, también se aplica, cuando el personal lo requiere 

para atender a otros compromisos profesionales o personales, pudiendo 
por ejemplo cambiar la jornada de mañanas por la de tardes, o viceversa, 

o acudir algún sábado, etc siempre que haya un acuerdo con la dirección y 
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no se desatiendan las tareas propias. (ANEXO VIII Tabla de permisos 
2010) 
 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina e 
informático y 
cuestionario evaluación 

intermedia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Indicadores 

Seguimiento en la hoja de tareas semanales/mensuales que indican que se 
hizo uso de la medida 4 mujeres  según memoria 2009-10 . 

 
4 reuniones con la responsable del equipo directivo 
 

Registro de permirsos, nuevo modelo (Anexo VII) 
 

Según se desprende del cuestionario de evaluación y las entrevistas al 
personal desarrolladas en octubre 2010,  se han  solicitado permisos por 2 
mujeres. A fecha de hoy 10/02/2011 se han contabilidado hasta el 

momento 4 permisos de mujeres y 1 de hombre.  

 

Personal a quién va dirigida la acción 
A los y las componentes de la plantilla con hijos/as menores o personas mayores a su 
cargo, y a quienes tienen dificultades de conciliación personal y/o profesional. 

 

Personal responsable 
Dirección 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Correo electrónico, difusión de la buenas prácticas y tablón de anuncios 
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ÁREA 2 :  CONCILIACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 2.3 Reuniones de trabajo dentro del horario 
laboral 

 

 Inicio  Finalización 

Fecha 24/05/2009 10/01/2012 

 

Objetivo 
Establecer medidas de conciliación encaminadas a mejorar las posibilidades de 
atender a las necesidades personales y familiares, posibilitando la flexibilidad del 
tiempo y el espacio 

 

Descripción 
 Tanto las reuniones de Dirección, del equipo de I+D como las del personal docente 
se realizan dentro de la jornada laboral. Cada mes o mes y medio, se realizan estas 
reuniones, siendo la fecha acordada por los/las participantes aquella que coincida 
con su horario de trabajo. En caso de no ser posible, aquella persona que haya 
tenido que asistir a la reunión en su horario libre, se computa en el banco de horas 
siendo retribuidas o bien compensadas con horas o días libres. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina e 

informático y 
cuestionario evaluación 
intermedia 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 
Inclusión de la medida en el Plan de Igualdad  y en el Reglamento de 

régimen interno  
Registro del horario en que se han realizado las reuniones de equipo, según 

se refleja en las actas. 
Valoración del equipo directivo y del personal en la encuesta: a un 50% le 



 24 

parece bien y al resto no tanto  

 

Personal a quién va dirigida la acción 
A todos los componentes de la plantilla con hijos/as menores o personas mayores a 
su cargo o con responsabilidades profesionales 

 

 

Personal responsable 

Dirección 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Correo electrónico, tablón de anuncios 
 
 

ÁREA 2 :  CONCILIACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 2.4  Establecimiento  de un sistema de  BOLSA DE 
HORAS para intercambiar las horas extras realizadas, así como 
establecer jornada irregular y flexible 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

Objetivo 
Promocionar y facilitar la Conciliación  personal, familiar y profesional 

 

Descripción 
Desde la dirección de Beta Formación y en sintonía con la implantación del 
Plan de Igualdad en la empresa, se ha elaborado un material para poder 

cumplimentar y poner en marcha una de las medidas novedosas: el banco 
del tiempo. Desde el mes de septiembre se han puesto en marcha  partes 

mensuales. 
 

Se trata sobretodo de llevar el control del trabajo realizado para la 

empresa, de las horas que se dedican a las diversas tareas, y del tiempo 
que a veces se hace de más para sacar la faena adelante. También, a 

veces, el excesivo tiempo que nos ocupa hacer algunas tareas, lo 
productivas y productivos que pueden llegar a ser las personas de la 
plantilla. El banco del tiempo va a estar en fase de pruebas durante 

noviembre y diciembre y desde dirección se irá valorando su efectividad y 
necesidad real.  

 
***************************************************** 
Esta medida aparecía en el área de retribución por que se planteó como 
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una forma de compensar las horas extras, por tiempo libre, en lugar de 
dinero, pero vamos a detallar su valor de conciliación. 
 

Se ha  desarrollado un programa de excel que permite contabilizar la 
utilización diaria y semanal de las horas de cada trabajador y trabajadora, 

de modo que se van sumando los tiempos y al final de la semana se 
computa el balance positivo o negativo. 
Esta cantidad, se traspasa al banco de horas y allí queda reflejado si faltan 

o sobran horas, según el contrato suscrito con cada cual. A continuación, 
se negocia con la dirección, el modo de compensar el tiempo bien 

retribuido o compensar por horas o días libres. 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Dirección 
 

Material de oficina e 
informático y encuesta de 
valoración intermedia 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

Mecanismos de seguimiento y evaluación.  
Indicadores 

 
Medida prevista en el Reglamento de Régimen Interno 
 

En el presente ejercicio, se ha solicitado sólo por una mujer, según la  
encuesta personal 

 
Ejemplo del resumen tareas y bolsa de horas ( anexo VIII) 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
 A los y las componentes de la plantilla  

 

Personal responsable 
Dirección 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Correo electrónico, tablón de anuncios 
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ÁREA 3:  CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y 
FORMACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN  3.1 Diseñar un programa formativo que tenga en 
cuenta las necesidades de formación de todo el personal de la 
empresa 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 11/02/ 2010 1/11/2012 

 

Objetivo 
Desarrollar el talento y capacidades de todo el personal laboral, 

incrementando en última instancia las capacidades y competencias de la 
propia empresa. 

 

Descripción 

Analizar las necesidades de formación del personal, siendo esto dentro del 
horario de trabajo siempre y cuando sea negociable.  

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 

Preparación de la Encuesta de necesidades de formación para que la 
cumplimenten los y las trabajadoras. ( Anexo  IX ). Se prevé su aplicación 
para el próximo año. 

Reuniones con responsable: 2 
Del Cuestionario de evaluación se deduce que la formación que promueve 

Betaformación, se realiza en lo posible en horaro laboral 
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Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 
Natalia Bruzón 
Dirección 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Reunión informativa, tablón de anuncios y correo electrónico 
 

ÁREA 3:  CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y 
FORMACIÓN 

 

FICHA ACCIÓN  3.2  Potenciar la formación de todo el personal de la 
empresa, con el establecimiento  de medidas compensatorias,  
haciendo especial hincapié en la formación  en igualdad de 

oportunidades 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 11/02/ 2009 1/11/2012 

 

Objetivo 
Desarrollar el talento y capacidades de todo el personal laboral, 

incrementando en última instancia las capacidades y competencias de la 
propia empresa . 

 

Descripción 

Analizar las acciones de formación realizadas por el personal, detallando las 
condiciones en que se han desarrollado, siendo esto dentro del horario de 
trabajo siempre y cuando sea negociable. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, cuestionario y  
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 
 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 
 
Dentro del marco de formación del PIO de Beta Formación, se ha realizado el curso 
On  line/ presencial: “El lenguaje y la comunicción igualitaria y no sexista” de 20 
horas, por parte de 8 trabajadoras y 2 trabajadores de la empresa  
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Certificados de asistencia a los cursos de formación dentro del PIO  
Otra trabajadora de la empresa ha realizado un curso específico de 40 horas, on line 
de “ Elaboración e implantación de Planes de igualdad en empresas de la Cv”  
 
Analizando el Plan de formación de la empesa y preguntando al personal, se concuye 
que: la mayor parte de los cursos ( 17)  se realizan para el reciclaje profesional; 2 
para la formación en género, y 1 para formación personal, con las siguientes 
modalidades: 8 on line, 3 a distancia,  8 presencial, y  una combinando la on line 
con la presencial, hasta un total de 45 acciones formativas:  8 cursos realizados por 
los hombres y 38 realizados por las mujeres 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Natalia Bruzón 

 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Reunión informativa  
Tablón de anuncios 

Correo electrónico 
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ÁREA 4 :  RETRIBUCIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 4.1 Elaborar un cuadro de categorías 
profesionales y salarios con el fin de detectar posibles 
discriminaciones directas o indirectas entre hombres y mujeres 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 01-04-2010 01-11-2012 

 

Objetivo 
Comparar los salarios estipulados por el convenio y revisarlos en función de 

la valoración del puesto 

 

Descripción 
Análisis de nóminas y contratos del personal facilitadas por la dirección del 

centro y estudio de las retribuciones del personal.  

Elaboración de un cuadro y realización del informe y conclusiones 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Fina Vazquez,de direción  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 
Reuniones de trabajo con la directiva responsable para estudiar las 

retribuciones: 3 
Elaboración de un cuadro de categorias profesionales, por bandas 
salariales ( tabla de datos cuantitativos de la plantilla) 

Conclusiones del estudio ( en la valoración cualitativa del área de 
retribución del cuestionario intermedio de evaluación) ( anexo IV) 
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Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 
Fina Vázquez 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       □ En ejecución           x Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Reunión informativa con el equipo directivo 

 
 

ÁREA 4 :  RETRIBUCIÓN 

 

FICHA ACCIÓN Nº 4.2 Realización de revisiones periódicas de los 
salarios entre hombres y mujeres para detectar y evitar 

desequilibrios 
 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 01-04-2010 01-04-2012 

 

Objetivo 

Comparar los salarios estipulados por el convenio y revisarlos en función de 
la valoración del puesto 

 

 

Descripción 

Obtención de nóminas y contratos del personal facilitadas por la dirección 
del centro y hacer una revisión anual 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Fina Vazquez, de dirección 

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Indicadores 
Revisión periódica 1 vez al año 

 

Personal a quién va dirigida la acción 

Toda la plantilla 
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Personal responsable 
Fina Vázquez 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Reunión informativa con el equipo directivo 
 
 
 
 
 

ÁREA 5: SALUD LABORAL 

 

FICHA ACCIÓN Nº 5.1 Incluir en los reconocimientos médicos anuales 
pruebas de radiodiagnóstico y específicas para cada sexo 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha Noviembre 2010 ANULADA 

 

Objetivo 
Adoptar medida de prevención que promuevan la salud laboral de los y las 

trabajadoras y del alumnado 

 

Descripción 
Valorar la incorporación en los reconocimientos médicos anuales, de 

pruebas específicas para cada sexo. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Equipo directivo  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 

Indicadores 
El Cuestionario de evaluación intermedia manifiesta la satisfacción del 
personal con los reconocimientos, tal y como se hacen en la empresa 

La dirección ha valorado el coste de incorporarlo y la necesidad real, y ha 
decidido que no procede cambiar el actual sistema, por tanto, se anula la 

medida 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
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Toda la plantilla 

 

Personal responsable 
Equipo directivo 

 
 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución   □ En ejecución         x Ejecutada/anulada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Reunión informativa   
 

ÁREA 5: SALUD LABORAL 

 

FICHA ACCIÓN Nº 5.2  Garantizar que el entorno de trabajo reuna las 
condiciones ambientales adecuadas  

 

 Inicio Finalización 

Fecha Noviembre 2009 Marzo 2010 

 

Objetivo 
Adoptar medida de prevención que promuevan la salud laboral de los y las 
trabajadoras y del alumnado 

 

Descripción 
Evaluación anual de que el centro reúne las condiciones higiénicas, 
acústicas, de habitabilidad y de seguridad exigidas por la legislación 

vigente 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Equipo directivo  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina y 
materiales de 
construcción y reforma 

Tiempo y dinero destinado 
para llevar a cabo la 
acción. 

 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 

Muestra fotográfica de la reforma efectuada en el local de la empresa 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Fina Vázquez 
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Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       □ En ejecución         x Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Observación  

 
 

 
 
 

 
 

 

ÁREA 5: SALUD LABORAL 

 

FICHA ACCIÓN Nº 5.3  Poner en marcha campañas de sensibilización para 
el personal y el  alumnado 

 

 Inicio Finalización 

Fecha Noviembre 2010 01/11/2012 

 

Objetivo 
Adoptar medidas de prevención que promuevan la salud laboral de las/los 

trabajadoras/es y del alumnado 

 

Descripción 
Cursos de formación y sesiones informativas tanto a docentes como al 

alumnado de Beta en relación a aspectos como la igualdad y la prevención 
de la violencia de género, los abusos a menores, etc. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau Serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
diapositivas empleadas. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 

Elaboración de un material sobre “ sensibilización en violencia de género”, 
para que el profesorado tenga un soporte gráfico sobre el que realizar la 

acción de sensibilización con su alumnado  ( anexo presentado en la 1º 
evaluación) 
Preparar un foro de discusión, para el 25 de noviembre, en torno al rechazo 

de la violencia de género. Convocatoria asistencia (Anexo X) 
 

 

Personal a quién va dirigida la acción 



 34 

Profesorado y alumnado del centro 

 

Personal responsable 
Vicki Vázquez 

 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
 

 
 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Tablón de anuncios y Correo electrónico 

Web, Facebook 

 

 

ÁREA 5: SALUD LABORAL 

 

FICHA ACCIÓN Nº 5.4  información y formación para la plantilla en 
materia de acoso 
 

 

 Inicio Finalización 

Fecha Noviembre 2010 Marzo 2012 

 

Objetivo 

Adoptar medidas de prevención que promuevan la salud laboral de las/los 
trabajadoras/es y del alumnado 

 

Descripción 

Proponer cursos de formación y/o sesiones informativas para informar y 
formar a la plantilla sobre aspectos relacionados con el acoso sexual, acoso 

por razón de sexo y acoso moral. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Indicadores 

Valoración del grado de conocimiento y sensibilización del personal sobre la 
materia: Ninguno de los hombres de la plantilla reconoce tener información  
y en el caso de las mujeres, el 45% afirma conocer algo, y el 54% nada.  

 
Propuesta de abordaje del tema, esta pendiente la  aprobación por parte de 

la dirección del protocolo de actuación frente al acoso sexual y acoso por 
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razón de sexo, y su posterior difusión  

 

Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Fina Vázquez 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
Bajo 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Reunión informativa, Tablón de anuncios y correo electrónico 

 
 

ÁREA 6: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

 

FICHA ACCIÓN Nº 6.1 Facilitar a todo el personal una guia o manual 
que recoja las normas de comunicación no sexista 

 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 1/02/2010 31/12/2010 

 

Objetivo 
Eliminar la imagen y el lenguaje sexista de la empresa, tanto de cara al 

exterior como en el ámbito interno 

 

Descripción 
Reforzar y sensibilizar al personal en el uso del lenguaje inclusivo y no 
sexista y facilitarle una guía para que les apoye en su utilización. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador,cuestionario, y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 
Copia del documento elaborado al respecto y que se presentó como anexo 

en la evaluación anterior. 
 
Preguntar en el cuestionario la implicación personal y el uso que la 

empresa hace del lenguaje no sexista: el 94% considera que la empresa 
utiliza habitualmente un lenguaje no sexista; sin embargo la implicación 

personal, es algo menor, pues dicen utilizarlo un 71,4% 
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Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Mª Jesús Pons 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución      □ En ejecución         x Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
medio 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Correo electrónico, cuestionario de calidad, carteles, página web, 

intranet 

 

 

ÁREA 6: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

 

FICHA ACCIÓN Nº 6. 2. Utilizar un lenguaje no sexista en los medios 
utilizados para el Marketing. 
 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 1/02/2010 31/12/2010 

 

Objetivo 

Eliminar la imagen y lenguaje sexista de la empresa tanto de cara al 
exterior como en el ámbito interno 

 

 

Descripción 
Mostar al personal los cambios que se han realizado en la publicidad de la 

empresa tanto en papel como on line y  motivar su implicación en el uso y 
difusión de los mismos, en toda la comunicación e información externa e 
interna de Beta formación 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Indicadores 

Adjuntar modelos publicitarios de la empresa ( anexo XII) 
Mostrar la nueva configuración de la web de la empresa ( anexo XIII) 

Preparar y dossier para registrar y documentar todos los nuevos 
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documentos utilizados para el marketing ( para el próximo año) 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Departamento comercial 
Mª Jesús Pons 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución        □ En ejecución         x Ejecutada 

 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Correo electrónico, cuestionario de calidad, carteles, página web, intranet 

ÁREA 6: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

 

FICHA ACCIÓN Nº 6.3 Utilizar el lema de “Empresa colaboradora en 
la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres” o el nuevo 

logotipo de igualdad, en las campañas de publicidad de la empresa 
cuando ésta sea reconocida, y en otros medios de difusión de la 
empresa  

 

 Inicio Finalización 

Fecha 1/02/2010 01/11/2010 

 

Objetivo 
Eliminar la imagen y lenguaje sexista de la empresa tanto de cara al 
exterior como en el ámbito interno 

 

Descripción 

Hacer llegar a todo el equipo de trabajo el slogan de “Empresa pionera en 
obtener el visado de Igualdad de la Dirección General de la Mujer y por la 

Igualdad de la Generalitat Valenciana” así como el nuevo logotipo del 
visado concedido por la Dirección General de la Mujer y por la Igualdad de 
la Generalitat Valenciana. 

 
Usar tanto el slogan como el logotipo en toda la comunicación e 

información externa e interna de Beta formación. 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Consuelo Camps, Ai 2010 

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 
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Mecanismos de seguimiento y evaluación. Indicadores 
Modelo de los e-mails con el logotipo/slogan que se mandan ( anexo XIV) 
Recordatorio trimestral del uso 

Pregunta en los cuestionarios de calidad sobre la existencia del certificado 

 

Personal a quién va dirigida la acción 
Toda la plantilla 

 

Personal responsable 

Departamento comercial. Mª Jesús Pons 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución       x En ejecución         □ Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 
Correo electrónico, cuestionario de calidad, carteles, página web, intranet 

ÁREA 6: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

 

FICHA ACCIÓN Nº 6.4 Revisar los documentos de calidad  de la 
empresa para que se utilice un lenguaje no sexista 

 

 Inicio Finalización 

Fecha 24/05/2009 1/11/2012 

 

Objetivo 
Eliminar la imagen y lenguaje sexista de la empresa tanto de cara al 

exterior como en el ámbito interno 

 

Descripción 
Revisar el lenguaje en toda la documentación de calidad y corregirlo 

 

 

Recursos empleados 

humanos materiales económicos 
Pau serrano, la Ai en 2009 
Natalia Bruzón,de rr hh  

Material de oficina: uso de 
ordenador, impresora y 
documentación varia. 

Tiempo destinado para 
llevar a cabo la acción. 

 
 

Mecanismos de seguimiento y evaluación. 
Indicadores 

Copia de algunas revisiones realizadas en el manual de calidad. Se 
presentaron como anexo en la evaluación anterior. 
 

Preparar y dossier para registrar y documentar todos los nuevos 
documentos utilizados para el marketing ( para el próximo año) 
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Copia de otras revisones realizadas, ya que se amplía la medida 

 

Personal a quién va dirigida la acción 

Toda la plantilla 

 

Personal responsable 
Departamento comercial . Mª Jesús Pons 
 

 

Grado de implantación de la medida 

□ Pendiente de ejecución      □  En ejecución          x Ejecutada 

 

Grado de consecución de los objetivos planteados 
alto 

 

Mecanismos de difusión. Comunicación 

Correo electrónico, cuestionario de calidad, carteles, página web, 
intranet 
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5.- PROPUESTA DE ACTUACIONES 

 
 

1.  Área de acceso al empleo 

En cuanto queda demostrado que las ofertas no contienen sesgos sexista, el 
procedimiento de selección de personal es objetivo y las entrevistas no contienen 
criterios discriminatorios, podemos dar por ejecutadas las tres primeras acciones del 
área, pero  vamos a darle continuidad a la 1.2 en la segunda parte del plan, para 
revisar el nuevo proceso de selección on line y estableciendo varios Indicadores que 
garanticen y mantengan la igualdad en el acceso (registro de los procesos o actas de 
selección, ofertas publicadas por año, se destaquen los criterios se selección 
empleados y se listen  las personas presentadas y seleccionados por sexos, sea cual 
sea la duración del contrato efectuado..)  
 
La acción 4 podría anularse por que ha quedado probado que la mujer no está 
subrepresentada en la  empresa. 
 
La 5 se justifica facilmente haciendo al menos una acción formativa anual relacionada 
con género. 
 
2. Área de conciliación 

Atendiendo a las propuesta de la agente de igualdad, se han realizado mejoras en 
está área: 

- difundiendo un nuevo proceso de permisos a toda la plantilla, facilitando su uso 
y promocionando la generación de sugerencias que enriquezcan si cabe, 
dichas medidas. 

- elaborando procedimiento a seguir para solicitary  registrar (  anexo VII modelo 
de solicitud de permiso)  en que constan todas los posibles permisos y criterios 
claros para  compensarlas. Estos registros servirán de Indicadores idóneos 
para medir el grado de implantación de cada una de las 3 medidas de 
conciliación, y el uso real de las mismas. 

- Para la 3º acción, contamos  con las actas de las reuiones, especificando  el 
horario propuesto y la bolsa de horas donde las personas indican las horas a 
compensar . 

 
 
3. Área de clasificación profesional, promoción y formación 

En relación con esta área actualmente contamos con el apoyo externo de una 
personal especilalizada en la gestión de personal  quien a lo largo de este año 
realizará un análisis de los puestos de trabajo, promoción y formación del peronal para 
la mejora contina de la empresa y del personal interno de la empresa.   
Este análisis servirá como  indicador que contribuiría a mostrar la objetividad con la 
que se trabaja en esta área.  
 
Además, se valorará  la formación en Igualdad, como un aspecto importante a valorar , 
para promocionar en la empresa, motivando así la implicación del personal  
 
 
 
 
 



 41 

 
4. Área de retribuciones 

Dada la complejidad de comparar baremos distintos, con distintos tipos de contratos y 
distintas jornadas laborales, hemos pretendido simplificar los datos y hemos elaborado 
el cuadro desagregado por sexo, de categorias profesionales por bandas salariales, 
como indicador con el que pretendemos visibilizar que en la empresa no se realizan 
discriminaciones. 
 
 
5. Área de salud laboral 

En esta área está pendiente la aprobación y difusión del protocolo de prevención del 
acoso sexual y acoso por razón de sexo en la empresa, que será presentando como 
indicador el  mismo documento, en cuanto entre en vigor. 
 
En posteriores años, se presentará el registro del nº de posibles casos, denuncias y/o 
medidas aplicadas, en el caso de que se produjeran. 
  

6. Área de comunicación y lenguaje no sexista 

Hay que seguir sensibilizando y motivando el uso del lenguaje no sexista, hasta 
conseguir la interiorización del mismo y que se reproduzca de una manera 
automátizada  y sistemática, asumiendo las medidas de control necesarias, hasta 
conseguirlo y medirlo. 
 
Por otra parte hay que pensar en el modo de cuantificar el uso del sello de igualdad, 
tanto por parte del personal, como por parte de la misma empresa, ya que se  tendrá 
que dar cuenta anual de su uso a Consellería.  
 
Se puede empezar por hacer un dossier con toda la documentación que se genere y 
un recuento aproximado de su uso, como indicador objetivo y representativo. 

 

6.- ANEXOS 

Para la presentación de la memoria en febrero del 2011, presentamos los 
siguientes anexos que se detallan a continuación. 
  
-Muestra de las webs en que se han publicado las ofertas 2010  
( Anexo I) 

-Modelo criterios/competencias  a valorar en la selección del profesorado 
( Anexo II) 
-Modelo de entrevista laboral  

( Anexo III) 
- Cuadro de los resultados de selección de ofertas 2010 

 ( Anexo IV) 
- “La conciliación de horarios de trabajo” Invitación y programa  
( Anexo V) 
- Premios Galardón del Ayuntamiento de Valencia. Certificado asistencia  
( Anexo VI) 

- Ejemplo del programa excel de la bolsa de horas  

(Anexo VII) 



 42 

- Encuesta de necesidades de formación para trabajadoras y trabajadores. 

 ( Anexo  VIII ) 

- Certificados de asistencia a los cursos de formación dentro del PIO 
 ( Anexo IX) 

- Convocatoria asistencia 

 (Anexo X) 

- Convocatoria Jornada sensibilización acoso / propuestas actuaciones ( 
Anexo XI) 
- Modelos publicitarios de la empresa  

( anexo XII) 
- Muestra de la configuración de la web de la empresa  

( anexo XIII) 
- Modelo de los e-mails con el logotipo/slogan que se mandan por mail 
Anexo XIV) 

- Modelo de cuestionario intermedio de IO en Beta Formación 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

Fdo. Mª Consuelo Camps Jover 
Agente de Igualdad  
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Informe final de seguimiento y evaluación del Plan PIO 2015-2020 

 

1.- INFORME FINAL DEL PLAN PIO 2015-2020 

Las medidas recogidas en el Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres de Beta 

Formación, y las mejoras o reajustes de las acciones, siempre han sido la base sobre la que se 

han desarrollado los informes anuales de evaluación de resultados del Plan. 

BetaFormación en estos cuatro años de duración del Plan PIO ha intentado conseguir 

mayores niveles de igualdad en su organización, adoptando distintas medidas para 

lograr su consecución. El diagnóstico fue el  primer paso para conocer  las medidas a 

poner en marcha tras las necesidades detectadas en él. Y posteriormente se ha llevado  

a cabo el seguimiento y la evaluación anual de las medidas implantadas para conocer en 

qué grado se ha mejorado la situación de partida y, por tanto, cuáles han sido más 

eficaces para conseguir los objetivos propuestos. Pero durante este último año, al 

producirse importantes cambios en la plantilla, sobre todo en la comisión de 

igualdad/innovación, y la llegada del Covid-16 que ha limitado las tareas del Centro, 

algunas de las acciones planificadas no han podido ser mejoradas o reajustadas.  

Aun así, vamos a intentar a través de este breve informe final del Plan mostrar las 

medidas más eficaces que ha desarrollado Beta y que han afectado a algunos de los 

ámbitos desde los que se aborda la igualdad de oportunidades: el acceso al empleo, la 

formación, la conciliación y la comunicación   

1. Como se sabe el ámbito de acceso al empleo es una de las medidas/acciones 

principales sobre las que cimentar la igualdad de oportunidades en la entidad, no 

solo porque  a través de ello se consigue plantillas más equilibradas, sino también 

porque la igualdad se convierte en una seña de identidad de la empresa de cara al 

exterior. De las acciones desarrolladas en este ámbito en Beta, han dado resultados 

positivos: el mantener un equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres, siendo 

siempre mayor el nº de mujeres contratadas (Ficha_Acción 1.1), y el logro en 

ocasiones de la incorporación de mujeres en determinadas áreas de enseñanza en 

las que están normalmente subrepresentadas, como por ejemplo en informática 

(Acción 1.2). 

2. En cuanto al ámbito de la conciliación, el 100%  de las solicitudes  realizadas  durante 

el desarrollo del plan PIO fueron aprobadas por la dirección (5 de 5), lo que revela 

que este tipo de medida han sido utilizadas en la empresa con normalidad.  Aun así, 

el hecho de que las mujeres sean las que siempre  piden las medidas, da que pensar. 

Así que, es de entender que para que se genere una conciliación corresponsable en 

la que participen ambos géneros, es necesario la implicación de todos los ámbitos: 

el Estado, las empresas, la sociedad y el individuo.  Dado que el reparto actual de los 

cuidados y labores del hogar sigue mayoritariamente a cargo de las mujeres, siendo 

ellas las que piden las medidas y no los hombres.  

3. Dentro de las medidas relacionadas con el ámbito de la formación, es de destacar, 

la incorporación  obligatoria en el  plan de formación anual (Acción3.3) de Beta  del 

“curso básico de igualdad” (Acción3.2) que pueden cursar de forma voluntaria en el 
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aula virtual de Beta todo el personal interno y externo. Y el haber logrado, que el 

100% de la plantilla interna (14) lo hayan cursado. 

 

4. En cuanto a la retribución, ya en su día, se informó de que se hacen revisiones 

periódicas una vez al año de los salarios para confirmar que no existen desigualdades 

por razón de género, y que todos se rigen atendiendo al “convenio de formación no reglada”, 

la jornada laboral y a los cargos ocupados. 

5. Desde el ámbito de Salud laboral (acción 5.1), durante este plan se ha elaborado una 

infografía o breve esquema de los pasos a seguir en el caso de acoso sexual, que 

primeramente se facilitó a la plantilla interna y posteriormente se hizo extensible a 

todo el personal y alumnado del Centro. 

6. A través del área de comunicación, se ha intentado comunicar las políticas de 

igualdad de la empresa para sensibilizar a la plantilla en este ámbito. A través de 

publicaciones internas, redes sociales, intranet y correos electrónicos, aun así, 

hemos observado que se debería poner en marcha un sistema participativo de 

comunicación que implique a los trabajadores y trabajadoras en el proceso, para que 

dicha información llegue por varios canales al personal de nueva incorporación y al 

alumnado. 
Respecto, al control sobre las publicaciones en la web, redes y cartelería, casi el 90% utilizan 

un lenguaje e imagen inclusivos (acción 6.1), al igual que el manual de acogida que se facilita 

al personal laboral (acción 6.3) 

 

Por último, se puede observar en el cronograma como algunas de las acciones no han sido 

ejecutadas o mejoradas, por lo que todavía queda mucho por hacer para el próximo plan; un 

nuevo diagnóstico dado los cambios estructurales y de personal en la plantilla, y gestión 

adecuada de los indicadores para realizar un correcto seguimiento y evaluación del plan durante 

su ejecución.  

A continuación, se adjuntan el cronograma y las fichas correspondientes a las acciones 

ejecutadas y pendientes de ejecutar.  
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FICHA ACCIÓN Nº  1.1  

AREA (1) ÁREA DE ACCESO AL EMPLEO Y A LA CONTRATACIÓN  

ACCION 1.1 Seguir cuidando la diversificación profesional y equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres, 
eliminando los desequilibrios por sexo –segregación horizontal– siempre que las solicitudes/candidaturas lo 
permitan. 

 

FECHA INICIO 22/05/2016 FECHA FIN 15/04/2019  

OBJETIVOS   

Garantizar la diversificación profesional y equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres.  

DESCRIPCIÓN   

Se revisa los procesos de  selección interna y externa del personal con el fin de que no exista sesgo de género. Para 
ello, se revisan las preguntas de la “plantilla entrevista” y se incluyen los siguientes  criterios de igualdad: 

- Valorar la participación equilibrada de mujeres y hombres en las entrevistas de selección, convocando en la 
medida de la posible un nº similar. 

- Favorecer positivamente la inserción de la mujer, así que  en igualdad de condiciones e idoneidad y 
competencia tendrán preferencia éstas. 

- Si es necesario, la selección de nuevas preguntas éstas serán siempre de carácter objetivo y neutro 
excluyendo cualquier discriminación de género, evaluando sólo los méritos y competencias del/a 
candidato/a para el puesto.  

 

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. INDICADORES 

  

1ª Evaluación PIO 

Como resultados cuantitativos de los procesos de selección de personal interno realizados durante el primer año del 
Plan PIO, han sido contratadas 3 mujeres y 4 hombres para el puesto de docente, siguiendo los criterios y plantilla de 
entrevista  enunciados anteriormente. A pesar de ello,  el nº de hombres  contratados es superior al de las mujeres, 
pero teniendo en cuenta que la plantilla interna es de 14 personas, de la cual hay 11 docentes (6 mujeres y 5 
hombres), se puede valorar que las medidas están contribuyendo al mantenimiento del  equilibrio de la plantilla 
entre hombres y mujeres. 
MEJORAS 
Dado la actividad de la empresa, y el alto % de docentes externos que colaboran en la impartición de acciones 
puntuales, y que en su día reflejé en el primer diagnóstico del Plan, hemos considerado incluir estos datos en las 
medidas de determinadas áreas, como el área de empleo. De manera que se pueda observar, cómo se lleva a cabo 
la contratación de personal externo en los planes de acciones formativas dirigidas a personas desempleadas y 
trabajadoras, siendo este año contratadas 5 mujeres y 6 hombres. 
2ª Evaluación PIO 

Para esta segunda evaluación hemos utilizado como indicadores principales: el informe anual de nuestra  agencia de 
colocación, el nº de personas candidatas captadas por otros medios y las contrataciones realizadas durante este 
año. Y nos hemos propuesto, mantener unos niveles de contratación de la mujer superior al 50%. 
  
En el último informe anual de nuestra Agencia de Colocación presentado al Servicio Público de Empleo Estatal en 
Enero de 2018, se puede observar cómo del total de personas atendidas el   66% han sido mujeres, promoviendo 
una acción positiva en la selección (Anexo 1.1_1_AE_Memoria Anual 2017) 
 
Como comentamos en informes anteriores, la plantilla fija de Beta no suele sufrir grandes variaciones,  por el 
contrario dado la actividad de nuestra empresa existe la contratación continua de personal externo docente. 
Teniendo esto presente, y no habiéndose producido ningún cambio en la plantilla fija del equipo, centramos nuestra 
evaluación en la contratación de personal externo. En resumen,  se han realizado a lo largo del año más de 15 
contrataciones de colaboradores/as externos/as, no existiendo  discriminación directa por razón de sexo a lo largo 
del proceso de selección y contratación. En el  gráfico 1, que adjuntamos, se  muestra como predomina el número 
de mujeres contratadas frente al de hombres. (Anexo 1.1_2_AE_Gráfico 1) 
 
Dado que los mecanismos adoptados hasta el momento están dando resultados positivos, no existiendo un 
desequilibrio en la plantilla de hombres y mujeres. Seguiremos aplicando, las mismas medidas garantizando, el 
principio de acción positiva en el marco de nuestra política de selección y contratación.  
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3ª Evaluación PIO 

Para esta tercera evaluación, hemos utilizado como en la  anterior los siguientes  indicadores: 
1. el informe anual de nuestra  agencia de colocación(portal de empleo Beta Formación) 
2.  el nº de personas candidatas captadas por otros medios (redes sociales, email, entidades colaboradoras) 
y contratadas durante el año 

 
1. Según el informe anual de nuestra Agencia de Colocación, presentado al Servicio Público de Empleo Estatal en 

Febrero de 2018, se observa que a pesar de ser menor el número de personas atendidas siguen siendo más  el  
n.º de candidatas entrevistadas (63% mujeres) que hombres, promoviendo así una acción positiva en la 
selección (Anexo 1.1_1_AE_Memoria Anual 2018) 
 
 

2. Durante este año se han realizado más de 24 contrataciones de personal docente colaborador, no existiendo  
discriminación directa por razón de sexo a lo largo del proceso de selección y contratación. Así se puede ver en   
el  gráfico 1, como predominan el número de mujeres contratadas frente al de hombres. (Anexo 
1.1_2_AE_Gráfico 1) 

 
En definitiva, según el objetivo que nos marcamos en la anterior evaluación, podemos constatar que lo estamos 
cumpliendo, ya que el nº de mujeres contratadas durante este curso en Beta ha sido de más del 50%. Por lo tanto,  
consideramos que está acción 1.1 está ejecutada, dado que los resultados de esta han sido  siempre alcanzados, 
garantizando el principio de acción positiva en el marco de nuestra política de selección y contratación. 

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y económicos)   

Humanos:  Dirección Victoria Miguel; Técnica de Formación, Empleo e igualdad _ Mª Jesús Pons;  
Materiales:  Correo electrónico; Portal de Empleo; Redes Sociales; otros Centros de Formación 
Económicos : Tiempo destinado para llevar a cabo la acción; Alquiler Portal de Empleo Beta 
 

 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO  

Público en general 
Atendido portal de empleo: 53 - 40 mujeres y 13 hombres 
Entrevistado: 29 mujeres y 10 hombres 

              Seleccionado: 6  mujeres y 2 hombres 
 

 

PERSONAL RESPONSABLE   

- Técnica de Formación, Empleo e Igualdad_Mª Jesús Pons  

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA  

Pendiente de ejecución     En ejecución                 X Ejecutada  

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS  

Alto  

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (1ª Evaluación) 

ANEXO 1.1_AE_Captura Ficha entrevista del profesorado (antigua) 
ANEXOS 1.1_AE_ F08_ Ficha de Entrevista Profesorado (cara A y B) + datos cuantitativos nuevo diagnóstico.  
 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

ANEXO 1.1_1_AE_ Memoria anual 2017 _Agencia de Colocación Beta Formación 
ANEXO 1.1_2_AE_ Gráfico 1: Personal Externo 2017-2018 Distribución por sexo. 
 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

ANEXO 1.1_1_AE_ Memoria anual 2018 _Agencia de Colocación Beta Formación 
ANEXO 1.1_2_AE_ Gráfico 1: Personal Externo 2018-2019 Distribución por sexo. 
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Anexo 1.2_1_AE_Gráfico 2_Personal Externo contratado 2018 distribuido por área y sexo 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (4ª Evaluación) 

ANEXO 1.1_1_AE Memoria anual de personas atendidas Agencia de Colocación 
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Anexo 1.1_1_AE Memoria anual 2019_Nº de personas atendidas AGENCIA 

DE COLOCACIÓN 
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FICHA ACCIÓN Nº  1.2  

AREA (1) ÁREA DE ACCESO AL EMPLEO Y A LA CONTRATACIÓN 

ACCIÓN 1.2 Mantener medidas de acción positiva que posibiliten un mayor equilibrio y una 
mayor equiparación de los géneros. Para ello en igualdad de condiciones de 
idoneidad y competencia se seleccionará para el puesto una mujer cuando se trate 
de áreas y puestos de la empresa en los que esté subrepresentada. 

FECHA INICIO 22/05/2016 FECHA FIN Fin de plan  

OBJETIVOS  

Seleccionar, en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,  a una mujer cuando se trate de áreas y 
puestos de la empresa en los que esté subrepresentada. 
DESCRIPCIÓN  

Se incorpora, por parte de la responsable de selección y la dirección, criterios en la ficha de entrevista de selección 
para promover la contratación de mujeres en puestos y/o áreas de conocimiento en las que están 
subrepresentadas 

MECANISMO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. 
INDICADORES 

 

1ª Evaluación PIO 

Para ello durante este año, hemos incluido en  la “F08_Ficha de Entrevista del profesorado” una serie de criterios 
para facilitar la inserción de las mujeres en aquellos puestos y/o áreas en las que estén subrepresentadas. 
Actualmente, las áreas de nuestro centro en las que están subrepresentadas las mujeres son las relacionadas con 
las nuevas tecnologías y las  ciencias, por lo que hemos valorado en las últimas selecciones que en igualdad de 
competencia en el puesto se priorice la inserción de la mujer. 
Como información cuantitativa, se han contratado como personal de la plantilla interna de Beta 6 docentes: 3 
mujeres de las áreas de idiomas, Marketing y Ciencias, y 4 hombres de las áreas de informática e idiomas. Según 
esto, se puede observar como el área de Ciencias este año está liderada por una mujer, y la de informática por un 
hombre, manteniéndose en este último caso la subrepresentación de mujeres en este tipo de conocimientos. 
Por otra parte, es importante señalar que existen ciertas dificultades a la hora de lograr  este objetivo, debido a la 
ausencia  de  candidatas que cumplan el perfil y a la inmediatez de cubrir la plaza, lo que imposibilita buscar más 
candidatas que cumplan los requisitos de la oferta. 
MEJORAS  
Como ya se ha comentado en la medida 1.1 de ésta área, que al existir un alto % de docentes externos que 
colaboran en la impartición de “acciones puntuales”, consideramos importante reflejar estos datos en áreas como 
la de empleo, de manera que se pueda observar cómo se lleva a cabo la selección y gestión de la 
subrepresentación en  los cursos subvencionados dirigidos a personas desempleadas y ocupadas. 
2ª Evaluación PIO 

Observamos, como las mujeres aparecen representadas en todas las áreas de impartición, no existiendo una 
subrepresentación relevante.  Aun así, siguen predominando los hombres en las áreas de ciencias y tecnología 
como se puede observar en el (Anexo 1.2_1_AE_Gráfico 2) ya que  solemos tener mayor dificultad a la hora de 
encontrar candidatas para puestos en áreas de informática e ingenierías.  
3ª Evaluación PIO 

En esta 3ª evaluación, la mayoría de las áreas están lideradas por mujeres pero siguen predominando los hombres 
en las áreas  tecnológicas e ingenierías. En nuestro caso, el motivo se debe principalmente a dos razones, a la falta 
de candidaturas de mujeres en estas áreas, y al plazo tan corto con el que contamos para la selección de docentes 
en planes de formación estatales y autonómicos. (Anexo 1.2_1_AE_Gráfico 2) 
4ª Evaluación y Final PIO 

Como venimos señalando a lo largo de este Plan, la fase de reclutamiento es el paso inicial para conseguir un 
mayor equilibrio en la presencia de mujeres en las áreas o puestos de nuestra  empresa, donde a pesar de los 
esfuerzos realizados en Beta  sigue existiendo una subrepresentación del género femenino en áreas que 
normalmente son asumidas por hombres. 
Para cumplir con esta medida, desde el principio la persona responsable de la selección ha intentado garantizar 
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que dentro de las candidaturas a presentar a la dirección haya siempre un mayor número  de mujeres que de 
hombres, y a ser posible dar preferencia a la contratación de candidaturas del género femenino menos 
representado a igualdad de competencias y condiciones.   Pero como ya hemos comentamos en anteriores 
evaluaciones del Plan, la falta de candidatas en áreas tradicionalmente masculinizadas y la premura con la que hay 
que facilitar candidatos/as, nos ha resultado  complicado salvar esta “segregación horizontal”.  

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y económicos)  

Humanos: Téc. de Formación, Empleo e Igualdad_ MªJesús Pons; Directora Centro de Formación _ Victoria Miguel 
Materiales: Correo electrónico; Portal de Empleo; Redes Sociales; otros Centros de Formación 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción; Alquiler Portal de Empleo 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Público en general 
Atendido portal de empleo: 53 - 40 mujeres y 13 hombres 
Entrevistado: 29 mujeres y 10 hombres 

              Seleccionado: 6  mujeres y 2 hombres 
 
 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Igualdad_ Mª Jesús Pons 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución     ×En ejecución                 Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: 

ANEXOS 1.1_AE_F08_ Ficha de Entrevista Profesorado (Cara B) + datos cuantitativos nuevo diagnóstico.  

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

ANEXO 1.2_1_AE_ Gráfico 2: Personal Externo 2017-2018 Distribución por ÁREA y SEXO. 
 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

ANEXO 1.2_1_AE_ Gráfico 2: Personal Externo 2018 -2019 Distribución por ÁREA y SEXO. 
 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (4ª Evaluación y Final) 

ANEXO 1.2_1_AE_ Gráfico 2: Personal Externo 2019 -2020 Distribución por ÁREA y SEXO. 
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Anexo 1.2_1_ae_ Gráfico 2: distribución por área y sexo personal 

externo (2019_2020) 

 

Gráfico 2.-  Las mujeres aparecen representadas en todas las áreas, aunque siguen  

predominando los hombres en las áreas de ciencias y tecnologías. 
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FICHA ACCIÓN Nº  2.1  

AREA (2) ÁREA DE CONCILIACIÓN  

ACCIÓN. 2.1 Elaboración de un mapa de medidas de necesidades de conciliación, a partir de un 
cuestionario que se pasará a la plantilla. Éste contendrá preguntas como: Nº de menores a cargo de 
trabajador/a y edades; existencia de personas mayores a cargo del personal laboral. Se especificará si 
esa responsabilidad es permanente o durante ciertos periodos; situación familiar del trabajador/a 
(monoparental, separado/a…) 

 

FECHA INICIO 22/05/2016 FECHA FIN Vigencia del Plan  

OBJETIVOS   

Elaborar un mapa de medidas de necesidades de conciliación  a partir de un cuestionario que se pasará a 
la plantilla 

 

DESCRIPCIÓN   

Se elabora un cuestionario de conciliación, con el objeto de evaluar las necesidades de la plantilla actual y 
ver la necesidad de implementar nuevas. 

 

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN. 
INDICADORES  

  

  

1ª Evaluación PIO 

A partir de la consulta de varios materiales y cuestionarios en materia de conciliación se han recogido 
preguntas que se adecuan en la medida de lo posible a las características de la plantilla y la empresa. 
El cuestionario ha sido elaborado a través de la herramienta TIC de formularios de google, la cual facilita el 
acceso rápido al cuestionario por toda la  plantilla interna y la recogida de datos inmediata. A su vez, esta 
herramienta facilita de forma automática un informe gráfico de las respuestas. 
Está pendiente, por tanto  el envío y la recogida de datos, por lo que el diagnóstico y aplicación de las 
posibles nuevas medidas se llevará a cabo el próximo mes de mayo,  siendo los resultados  reflejados en el 
2º informe de evaluación del Plan PIO. 
2ª Evaluación PIO 

Se remite un cuestionario a la plantilla interna de Beta Formación, siendo contestado por el 70% de ésta.  
A partir de los resultados obtenidos hemos comprobado que la mayoría de la plantilla utiliza las medidas 
de flexibilidad temporal de la empresa (horarios flexibles, jornadas reducidas, flexibilidad en los días de 
permiso, en la elección de vacaciones…etc) lo que favorece el que haya un buen clima laboral y facilita la 
conciliación. 
Dado que el cuestionario se ha centrado en la evaluación del uso de las medidas de conciliación familiar-
laboral- personal que Beta tiene aprobadas, en relación con la flexibilidad  temporal, espacial y permisos. 
No hemos podido detectar nuevas necesidades, por ello vamos a reelaborar el cuestionario con 
propuestas  de otras medidas de conciliación, con el objeto de que los/las trabajadores/as opinen sobre su 
posible utilidad  e incluso realicen su propias propuestas.  
3ª Evaluación PIO 

Para acelerar el proceso aprovechamos  la reunión mensual de equipo de mayo 2018, para recoger   
nuevas propuestas de medidas de conciliación. De todas las comentamos seleccionamos algunas 
relacionadas con;  los horarios y recursos Tic a utilizar con el objeto de agilizar  las reuniones y evitar 
desplazamientos; la posibilidad de cambio de turno o día entre compañeros/as; solicitar la modificación 
de la jornada para conciliar aspectos de la vida familiar y personal (atención a personas mayores, 
realización de Máster o similar, compatibilizar con otra actividad laboral…etc); y disponer de 6 jornadas de 
permisos al año por asuntos personales, que fueran proporcionales al tiempo efectivamente trabajado 
durante él y,  siendo previamente  sometidos a la previa autorización del superior y las necesidades del 
servicio. 
4ª Evaluación y Final PIO 

Como resumen de las medidas de conciliación acordadas las más solicitadas han sido: las relativas a la 
flexibilidad de horarios; reducción de jornadas, ambas  previamente justificadas por atención a menores, 
personas dependientes o compatibilización con otras tareas profesionales externas al centro;  otras como 
intercambio de días entre compañeros/as; y la flexibilidad espacial, lo ha que supuesto una mejor gestión 
del tiempo y la reducción de desplazamientos innecesarios, para ello se  ha aumentado el uso de las 
reuniones por videoconferencia: de coordinación docente, por áreas, del equipo dirección y gestión del 
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 Documentos que se adjuntan, para su justificación: 

ANEXO 2.1_AC_Cuestionario Conciliación empresarial 
 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

Anexo 2.1_1_AC_Diagnóstico y conclusiones –cuestionario de conciliación empresarial 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

Anexo 2.1_1_Informe de propuestas de nuevas medidas de conciliación y valoración de las mismas tras 5 

meses. 

 

Centro. Utilizando para ello apps, como ZOOM , Trello , Whasap…o similiares. 
Pero hay que destacar, que todas  las solicitudes son de mujeres, a pesar de que las medidas de 
conciliación pueden ser cursadas por ambos géneros.  

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y 
económicos) 

  

Humanos:   
Dirección Victoria Miguel Sanfelix; Técnica de Formación, Empleo e igualdad _ Natalia Bruzón Limia; 
Informático_ Manolo Vazquez 
Materiales: Cuestionario propuestas de conciliación, Normativa, Convenio Colectivo. 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción;  

 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO  

Plantilla interna de Beta Formación a quien se remitirá el cuestionario: 14 
- Mujeres 9 
- Hombres 5 

 

PERSONAL RESPONSABLE   

- Técnica de Formación, Empleo e Igualdad_ Mjesus Pons  

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA  

Pendiente de ejecución    En ejecución             x  Ejecutada  

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS  

Alto  
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FICHA ACCIÓN Nº  2.2  

AREA (2) ÁREA DE CONCILIACIÓN  

ACCIÓN. 2.1 Revisión, incorporación y difusión de nuevas formas de conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral, según las necesidades de la empresa y 
las necesidades de la plantilla recogidos en los cuestionarios 

 

FECHA INICIO 20/05/2019 FECHA FIN Vigencia del Plan  

OBJETIVOS   

Diseñar y aplicar una campaña de comunicación, para la totalidad del personal interno para asegurar el 
conocimiento de las medidas de conciliación de la empresa. 

 

DESCRIPCIÓN   

Elaboración de un material gráfico que resuma los Permisos disponibles por los/las empleados/as para la 
Conciliación de la vida familiar, personal y profesional que están recogidos por Ley y  en el Convenio 
Colectivo de la Empresa 

 

MECANISMO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. 
INDICADORES  

  

  

Esta acción 2.2, surge tras el cuestionario de conciliación realizado en la medida 2.1, detectando una falta 
de conocimiento en algunas de las medidas de conciliación de la empresa. Por lo que vamos a crear una 
campaña de comunicación para que el 100% de la plantilla interna sea conocedora de todas y cada una de 
las opciones de Conciliación de la Empresa, y recoger su lectura a través de email. 

 

RECURSOS 
EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

  

Humanos:  Dirección Victoria Miguel Sanfelix; Técnica de Formación, Empleo e igualdad _ Natalia Bruzón 
Limia; Informático_ Manolo Vazquez 
Materiales:  Cuestionario de Propuestas de Conciliación, Normativa Permisos y licencias del personal 
laboral, y  Convenio Colectivo de la empresa 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción;  

 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO  

Plantilla interna de Beta Formación a quien se remitirá el cuestionario: 14 
- Mujeres 9 
- Hombres 5 

 

PERSONAL RESPONSABLE   

- Técnica de Formación, Empleo e Igualdad_ Natalia Bruzón Limia  

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA  

X Pendiente de ejecución    En ejecución               Ejecutada  

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS  

Bajo  
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FICHA ACCIÓN Nº  3.2  

AREA (3) CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 

ACCIÓN 3.2  

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN Vigencia del 
plan 

 

OBJETIVOS  

Facilitar documentos y material didáctico en materia de igualdad al Equipo de Beta  para 
una mayor comprensión e implicación de los/las compañeros/as. 

DESCRIPCION  

A partir de distintas fuentes documentales y cursos de igualdad obtenemos materiales 

didácticos en materia de igualdad, crearemos una sección específica en la Intranet , a la 
que tendrá acceso toda la plantilla, en la que se incluirán temas relacionados con la 
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres ( Nuevo Plan PIO, normativa de 
igualdad, publicaciones sobre Acoso, Moobing., Conciliación…) 
MECANISMO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN  

 

Material didáctico subido a la intranet en la carpeta “Igualdad” 
- 2 Manuales de uso del lenguaje no sexista  
- 1 guía de confianza y seguridad de las mujeres en la red 

MEJORAS 
Crear en  el Aula Virtual un “espacio de igualdad” en el que subir los materiales y permita 
llevar  un mejor seguimiento del acceso a los materiales. 
Facilitar a los colaboradores externos de los planes de acciones formativas subvencionadas, 
información del plan y  recursos didácticos para colaborar en la implementación del mismo. 
2ª Evaluación 

Se ha creado en el Aula Virtual de Beta Formación el aula de igualdad (Anexo 3.2_1). Por el 
momento, en ella hay publicada un información general sobre la finalidad del aula, las 
personas destinatarias de la misma, y subido el Plan de igualdad, así como, algunos de los 
materiales didácticos que en su día teníamos almacenados en la intranet de la Empresa. 
No está finalizada del todo, quedando pendiente la elaboración de un test de conocimientos 
previos, la realización de test de autoevaluación  y  actividades, así como subir, algunos 
materiales de carácter audiovisual. 
Durante este año, nos marcaremos como objetivo prioritario que el 100% de la plantilla 
interna de Beta acceda al aula virtual y realice una de las actividades propuestas (Actividad 
de reflexión, test de autovaluación, valoración de materiales) 
3ª Evaluación 

En esta primera edición del curso básico de igualdad de Beta, han participado 12 de 14 
personas del equipo.  
A partir de las actividades realizadas, hemos acordado imprimir  algunos de los carteles de 
mujeres de la historia, para ser colgados en las aulas o espacios comunes del Centro, y de 
esta manera visibilizar a las mujeres que formaron parte importante de la evolución del 
mundo actual. 
A su vez, vamos a valorar algunas de las propuestas de la gente que lo ha cursado, con el fin 
de mejorar y ampliar el programa del curso. 
4ª Evaluación 

Debido a los cambios en la plantilla  que hemos señalado en la introducción  de ésta última 
evaluación,  las mejoras que teníamos pendientes de la 3ª evaluación  no se han podido 
llevar acabo, aun así hemos logrado que el 100% de la plantilla interna (14 personas) realice 
el curso básico de igualdad y aproximadamente un 30% (4 docentes) de los colaboradores 
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externos. 

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Mjesus POns 
Materiales: Aula de Igualdad virtual en la plataforma Moodle de Beta 
Económicos: tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Plantilla interna de Beta Formación 
Nº de hombres: 5 
Nº de mujeres : 9 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Mª Jesús Pons 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución      En ejecución              x Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio 

Documentos justificativos: 

ANEXO 3.2 _CPP_ Imagen de los materiales didácticos subidos a la intranet y del Plan PIO 2016 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

ANEXO 3.2_1_CPP_Captura del Aula virtual Igualdad 
 
Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

Anexo 3.2_1_Programa del curso básico de igualdad y nº de personas del equipo que han 

participado 
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FICHA ACCIÓN Nº  3.3  

AREA (3) CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 

ACCIÓN 3.3  

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN fin de vigencia  

OBJETIVOS  

Promover la formación de la plantilla en materia de igualdad y RSC a lo largo de los distintos 
planes anuales de la empresa. 

DESCRIPCIÓN  

Como centro de formación tenemos acceso a diversidad de acciones formativas, propias, de 
nuestras asociaciones y de entidades externas, por lo que cada año intentamos que la 
mayor parte del equipo participe en algún tipo de taller, jornada o curso en materia de 
igualdad o RSC. 

MECANISMO DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN 

 

Dentro del Plan de Formación del PIO de Beta, se han realizado las siguientes acciones 
formativas: 
- RSC – ÉTICA, RESPONSABILIDAD E INNOVACIÓN. El camino hacia la sostenibilidad ( 
realizado por 6 mujeres y 2 hombres)  
- Congreso “International Connecting  Plus (1 mujer) 
- Jornada acercando el empleo, la gestión de la diversidad y la mujer. (1 mujer) 
- Taller Confianza y seguridad de la mujeres en la red (1 mujer) 
Del 100% de la plantilla interna ha participado el 60% (6 mujeres y 2 mujeres) en acciones 
relacionadas con la igualdad y la RSC. Están han sido impartidas en modalidad presencial, 
fuera del Centro y se  ha asistido dentro de la jornada laboral.  
2ª Evaluación 

Debida a la necesidad de integrar en nuestro equipo nuevas competencias relacionadas con 
sus funciones, la mayoría de las acciones realizadas  se han centrado principalmente en el 
aprendizaje de nuevas metodologías, recursos y herramientas on line, PRL y adaptación a la 
nueva normativa de calidad Iso 9001. Por lo que, las acciones que teníamos previstas en 
materia de igualdad y RSC se han retrasado para realizarse a partir de julio 2018. (Anexo 
3.3_1 y Anexo  3.3_2) 
3ª Evaluación 

A través de los anexos del plan de formación de Beta, se pueden observar como la acciones 
en las que ha participado la mayoría del equipo han sido dos: manejo de la aplicación trello, 
para la coordinación de las reuniones semanales y, el curso básico de igualdad de 
oportunidades, en el que se trabajan conceptos básicos en materia de igualdad y el uso del 
lenguaje inclusivo.  
4ª Evaluación y final del PIO 

Como acciones formativas desarrolladas por la plantilla durante  este último año, destacar: 
manejo de la aplicación trello, apps de videoconferencia   y curso básico de igualdad de 
oportunidades. 
En definitiva, podemos decir que a día de hoy en el plan de formación de beta es obligatoria 
la oferta de cursos en materia de igualdad y RSC, y ha sido cursada por el 100% de la 
plantilla interna (14 personas), y un 30% (4 docentes) de la plantilla externa. 

Promover la formación del equipo de Beta en materia de igualdad y RSC  

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ MJesus Pons  
Materiales : Acciones formativas 
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Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Plantilla interna 
Nº de hombres: 5 
Nº de mujeres : 9 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Mjesus Pons 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución     En ejecución            x  Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Alto 
 

Documentación justificativa: 

ANEXO 3.3_CCP Certificados de cursos. 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

Anexo 3.3_1_ACCP_Documento de Calidad F04_01 Plan I de Formación Interna. (Seguimiento 

de Acciones Formativas del  Plan realizadas y previstas) 

Anexo 3.3_3_ACCP_Documento de Calidad F04_01 Plan II de Formación Interna. (Seguimiento 

de Acciones Formativas del  Plan realizadas y previstas) 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

Anexo 3.3_1_ACCP_Documento de Calidad F04_01 Plan I de Formación Interna. (Seguimiento 

de Acciones Formativas del  Plan realizadas y previstas) 

Anexo 3.3_2_ACCP_Documento de Calidad F04_01 Plan II de Formación Interna. (Seguimiento 

de Acciones Formativas del  Plan realizadas y previstas) 
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FICHA ACCIÓN Nº  3.4  

AREA (3) CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 

ACCIÓN Incluir en la formación de iniciación, un “curso básico de 
igualdad de oportunidades y RSC”, que recoja los siguientes 
contenidos. La igualdad de oportunidades como estrategia de 
mejora de gestión de la organización, y nuestro papel como 
formadores/as en la transmisión de valores que respeten la 
diversidad y promuevan la igualdad de oportunidades entre 
hombres y mujeres. 

FECHA INICIO 01/10/2019 FECHA FIN fin de vigencia  

OBJETIVOS  

Promover la formación en igualdad entre el equipo para mejorar la gestión de la 
organización y la competencia de los/las docentes en materia de igualdad 

RECURSOS 
EMPLEADOS(humanos, 
materiales y 
económicos) 

 

Humanos 
Materiales  
Económicos 

-  

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Personas que han realizado el curso: 
Nº de hombres:  
Nº de mujeres :  

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Natalia Bruzón Limia 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

X Pendiente de ejecución      En ejecución                 Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

No iniciada. Pendiente de Revisar. 
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FICHA ACCIÓN Nº  3.5  

AREA (3) CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN 

ACCIÓN 3.5  

FECHA INICIO 11/09/2017 FECHA FIN Vigencia del plan  

OBJETIVOS  

Informar al equipo de Docentes Externos de Beta Formación del Plan de igualdad de Beta Formación con 
el fin que colaboren en su implementación. 

DESCRIPCIÓN  

A través de la firma del contrato facilitamos a los/las docentes externos un anexo para que se 
comprometan junto con nosotr@s a promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en 
las aulas, sirviendo como herramienta de eliminación de cualquier tipo de discriminación  hacia la mujer 
de carácter laboral, cultural, económica o política 

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. INDICADORES SEGRADOS 
POR SEXO. 

 

Esta nueva acción 3.5, nace como mejora de la acción 3.1 ampliando el compromiso del PIO a los/las 
docentes externos.  Para ello,  hemos acompañado a la firma del contrato  un anexo  que compromete al 
profesorado a colaborar en la implementación de nuestro Plan PIO.(Anexo 3.5_1) 
La idea es que de aquí a finales de la vigencia del Plan el 100% del profesorado externo que pase por Beta 
Formación, haya firmado dicho compromiso. 
Como resultados de este año, hasta abril de 2018 han firmado dicho anexo el 53% de los docentes 
externos. (Anexo 3.5_2)  El hecho de que sólo lo hayan firmado la mitad, es debido a varias razones: 

- No se había creado el anexo en el momento de la contratación de los/las docentes. 
- Hay docentes que son autónomos y resulta más complicado localizarlos para su firma. 

MEJORA 
Visto que nos queda pendiente sistematizar la firma de los/las autónomos/as. Como posible solución 
vamos a incluir en el email, en el que solicitamos la programación didáctica o similar, la obligación de 
firmar el compromiso PIO. De esta manera, nos aseguraremos que todos los/las docentes externos/as lo 
firmen. 
Para su seguimiento, de forma trimestral solicitaremos información de las nuevas contrataciones y 
comprobaremos si adjunto al contrato está la firma de dicho anexo. 
3ª Evaluación 

El 100% de las personas contratadas en RG  15 de 29, han firmado junto con el contrato el compromiso 
para la igualdad que en su día elaboramos. En cuanto al personal autónomo (14), no lo han firmado por 
falta de coordinación de nuestro equipo.. 
 

RECURSOS 
EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Mjesus pons  
Materiales: Plan de igualdad en formato pdf (ubicado en la INTRANET) + ANEXO de Compromiso PIO 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Plantilla externa de Beta: 29 
Mujeres: 18 
Hombres: 11 

PERSONAL 
RESPONSABLE 

 

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Natalia Bruzón Limia 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución     ×En ejecución                 Ejecutada 
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GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio. 

 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: 

ANEXO 3.5_1_Anexo1_Compromiso de los docentes externos en la implementación de acciones de igualdad 

ANEXO 3.5_2_Gráfico 1: Docentes Externos contratados 2018 que firman compromiso PIO y distribuidos por sexo 
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FICHA ACCIÓN Nº  4.1  

AREA (4) IGUALDAD DE RETRIBUCIÓN 

ACCIÓN Realización de revisiones periódicas de los salarios comparando 
los salarios de hombres y mujeres para detectar y evitar 
desequilibrios 

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN 23/3/2018  

OBJETIVOS  

Revisar de forma periódica las bandas salariales existentes en la entidad, comprando que no 
existen desequilibrios por género. 

DESCRIPCIÓN  

Revisión anual de las nóminas y contratos del personal por el equipo directivo y la 
responsable del área económica-financiera  

MECANISMOS DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. 
INDICADORES 
SEGRADOS POR SEXO. 

 

Revisión periódica una vez año de los salarios para confirmar que no existen desigualdades 
por razón de género, y que todos se rigen atendiendo al “convenio de formación no reglada”, 
la jornada laboral y a los cargos ocupados. 
Revisadas los salarios de 9 mujeres y 5 hombres. 

RECURSOS 
EMPLEADOS(humanos, 
materiales y 
económicos) 

 

Humanos: Equipo Directivo y responsable del área económica financiera 
Materiales: nóminas y contratos, material de oficina, ordenador y otros documentos. 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

 Plantilla completa 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Natalia Bruzón Limia 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución    X En ejecución                X Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Alto 

Documento justificativo: 

Anexo 4.1_AIR Modelo de Contrato: en el que se indica que el salario está ajustado a lo que 

marca el convenio de formación no reglada. 

ANEXO 4. 1_AIR_Normativa: convenio de enseñanzas y formación no reglada y tabla salarial 
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FICHA ACCIÓN Nº  5.1  

AREA (5) SALUD LABORAL 

ACCIÓN 5.1  

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN 2/02/2019  

OBJETIVOS  

Elaborar un protocolo de acoso sexual y por razón de sexo. 

DESCRIPCIÓN  

A partir de   distintas fuentes documentales  se elaborará  un protocolo de acoso sexual para 
la plantilla interna y posteriormente hacerlo extensible a todo el personal. 

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. INDICADORES 
SEGRADOS POR SEXO 

 

En cuanto a los contenidos que se recogen en el mismo son: 

- Normativa relacionada con el acoso sexual 

- Política de divulgación por toda la plantilla 

- Procedimiento informal  de solución de carácter leve y formal. 

- Tipificación de faltas y sanciones. 

- Política de formación en materia de acoso. 

- Servicios públicos de asesoramiento en este tema. 

No se han producido demandas de acoso en el Centro, ni incidente similar. 

MEJORAS 

Una vez aprobado será conveniente que sea suscripto por la plantilla interna,  difundido a 

través del mail y accesible a través del aula de igualdad que crearemos. 

Igualmente se difundirá al personal laboral externo.  

2ª Evaluación 

Tras aprobar  la dirección el Protocolo de Acoso, éste ha sido suscrito por los 

representantes de la Comisión de Innovación para su cumplimiento con las debidas 

garantías. (Anexo 5.1_1 Y Anexo 5.1_2) 

Así queda enmarcado dentro del Protocolo de Acoso Sexual la vigilancia, detección, 
denuncia y tratamiento de todo tipo de acoso u hostigamiento en el trabajo. En este 

marco, y de acuerdo con los Representantes de la entidad, se elaborará  un documento 
gráfico que ilustre con mayor facilidad los pasos a seguir en caso de acoso y que 
estará a disposición de los/las trabajadores/as. 
3ª Evaluación 

Se elabora e informa al personal a través de un breve esquema de los pasos a realizar 

en caso de acoso sexual y sexista. 

Para ello, se colgó durante el mes de noviembre y diciembre  en las puertas de todas 

las aulas, el esquema del protocolo de acoso, y una vez pasado este periodo, dejamos 

una copia en los tablones de cada aula. 
4ª Evaluación 

Tras adoptar esta medida, y comunicar  a todo el personal y alumnado del centro el 

esquema, no se ha detectado ni denunciado ninguna situación de acoso. Pero aun así, 

dado los cambios continuos de profesorado y de alumnado, es importante que todas 

las nuevas incorporaciones conozcan de primera mano la cultura y política de la 

empresa en materia de igualdad y de acoso, ya sea a través de tablones de anuncio, o 

bien tras la firma de contratos o la matricula. 
RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 
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Humanos: Equipo Directivo y Técnica de Empleo, Formación e Igualdad 
Materiales : Normativa y guías de protocolos de acoso 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Plantilla interna: comisión de innovación 
Mujeres: 7 
Hombres: 2 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Mjesus Pons 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución      En ejecución             x  Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio 

Documentación Justificativa: 

ANEXO 5.1_AS_borrador del protocolo.  

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

Anexo 5.1_1_AS_Orden del día de la reunión donde se trató y firmó el protocolo de acoso. 

 Anexo 5.1_2_AS_Compromiso del equipo para cumplir con el protocolo de  acoso sexual y 

sexista. 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

 Anexo 5.1_1_AS_Esquema PROTOCOLO A SEGUIR ANTE EL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA 
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FICHA ACCIÓN Nº  5.3  

AREA (5) SALUD LABORAL 

ACCIÓN 5.1  

FECHA INICIO 3/09/2018 FECHA FIN   

OBJETIVOS  

Informar a las personas trabajadoras de las medidas preventivas del acoso sexual, asegurando un ambiente 
de trabajo de respeto y convivencia saludable. 

DESCRIPCIÓN  

A partir del protocolo de acoso sexual, extraeremos determinadas medidas preventivas a partir de  
los factores que contribuyen que modelo de empresa se pueden acontecer. 
De manera que se pueda prevenir cualquier situación de acoso. 

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. INDICADORES 
SEGRADOS POR SEXO 

 

Comunicado por email de acciones preventivas a todo el equipo 
Registro de denuncias.  
Facilitar en el Aula de Igualdad información las acciones preventivas 

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Equipo Directivo y Técnica de Empleo, Formación e Igualdad 
Materiales : Normativa y guías de protocolos de acoso 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Plantilla interna: comisión de innovación 
Mujeres: 9 
Hombres: 5 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Natalia Bruzón Limia 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

X Pendiente de ejecución       En ejecución                 Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Bajo 
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FICHA ACCIÓN Nº  6.1  

AREA (6) COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

ACCIÓN 6.1  

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN fin de vigencia  

OBJETIVOS  

Continuar vigilando que se usa un lenguaje no sexista, en los distintos espacios de 
comunicación webs, redes sociales y cartelería 

DESCRIPCIÓN  

Las comunicaciones que emitimos, por lo general, son elaboradas por el equipo de 
marketing y comunicación de la empresa, y apoyadas por el servicio de Comuinity Manager 
que Beta tiene contratado. Llevaremos un seguimiento y control sobre todo de las 
publicaciones  de web, redes y cartelería. 

MECANISMOS DE 
SEGUIMIENTO Y 
EVALUACIÓN. 
INDICADORES 
SEGRADOS POR SEXO 

 

Las noticias que aparecen en el Facebook y que son elaborados por el área de marketing y 
comunicación son revisados siempre antes de su publicación, dado que una vez se suben a 
Facebook no es factible modificarlos.  
Las noticias que son publicadas por el Commuinity Manager, carecen de menos control, por 
lo que en ocasiones se han publicado noticias sin usar un lenguaje no sexista, a pesar de 
haberle comunicado  la importancia de  redactar los textos en un lenguaje inclusivo.  
Si se entra en nuestro Facebook, en general, se puede observar que el 80% de las noticias 
utiliza un lenguaje inclusivo. 
MEJORA 
Facilitar recursos al Commiunity para mejorar su formación en temas de igualdad y en 
concreto en el uso de imágenes, videos y textos no sexistas. 
Incidir también en que se debe evitar  el uso de imágenes, videos,… estereotipadas. 
2ª Evaluación  

Durante este año casi el 90% las publicaciones realizadas en Web, Facebook y en soporte 
papel  han utilizado en su mayoría  un lenguaje inclusivo.  
El control ha sido mayor: 
- Por  contar Beta con una diseñadora, gracias al Programa Eurodisse (ANEXO 6.1_4), que ha 
permitido un intercambio de información más clara y rápida. 
- Porque ha resultado más fácil formar y sensibilizar a la diseñadora, al trabajar en el mismo 
Centro. 
Dado que el programa ha finalizado y la experiencia ha sido muy positiva para tod@s, 
hemos participado de nuevo en el programa Eurodissea, y vamos a contar en el equipo con  
otra diseñadora. 
Por supuesto, tendremos que sensibilizarla respecto a nuestro Plan de Igualdad para que lo 
integre en su metodología de trabajo. 
Aun así, sigue resultándonos difícil controlar todas las publicaciones, ya que en ocasiones 
por cuestiones de inmediatez o necesidad son publicadas por otros miembros del equipo 
que no tienen tan integrado el lenguaje inclusivo a la hora de comunicar algo. 
3ª Evaluación  

Igualmente este año hemos participando en el Programa Eurodissea, y hemos contado 
durante con dos jóvenes especialistas en el área de Marketing y Diseño Gráfico. 
Al igual que en la anterior edición del programa, sensibilizamos y formamos a las jóvenes 
respecto a nuestro plan de igualdad, haciendo hincapié  en el tema del lenguaje inclusivo. 
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En nuestra web, redes sociales …se puede observar como la mayoría de las publicaciones 
utilizan un lenguaje no sexista, aun así nos resulta un poco complicado que el 100% de las 
mismas  cumplan  con ello, al participar de forma ocasional algún que otro miembro del 
equipo que no tiene integrado el uso del lenguaje inclusivo.  
4ª Evaluación  

Como todos los años contamos en nuestro   equipo de marketing y comunicación con un 
nuevo diseñador/a gracias al programa Eurodissea, lo que requiere que sensibilicemos  a la 
persona sobre nuestra cultura y política de igualdad, base fundamental para realizar de 
forma correcta y eficaz la comunicación y publicidad de Beta.  
A pesar de ello, cada vez la fase de adaptación de la persona es más rápida, gracias a la 
ayuda del equipo y en concreto, de la Community Manager. Teniendo presente esta 
situación, el  control sobre todo de las publicaciones en la web, redes y cartelería, casi el 
90% utilizan un lenguaje e imagen inclusivos. 

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Diseñadora Gráfica, Técnica de FEI  
Materiales: Facebook, material didáctico uso del lenguaje no sexista 
Económicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la acción.  Commuinity Manager. 

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Público en general 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación (FEI)_ MJesus POns 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

Pendiente de ejecución     En ejecución                xEjecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio_Alto 

Documentación Justificativa: 

ANEXO 6.1_Capturas de Faccebok 2017 

Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/ 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (2ª Evaluación) 

Anexo 6.1_1_Captura de Facebook 2018 
 
Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/ 

Anexo  6.1_2_Captura Web Beta  2018 
 
Enlace Web Beta Formación: http://betaformacion.com/ 
 
Anexo 6.2_3_Captura de publicaciones en formato papel. 
 
Anexo  6.1_4_Resolución Programa Eurodisea Nov 2017_contratación Diseñadora 
 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

Anexo 6.1_1_Captura de Facebook 2019 
 
Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/ 

Anexo  6.1_2_Captura Web Beta  2019 

https://es-es.facebook.com/Betaformacion/
https://es-es.facebook.com/Betaformacion/
http://betaformacion.com/
https://es-es.facebook.com/Betaformacion/
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Enlace Web Beta Formación: http://betaformacion.com/ 
 
Anexo 6.2_3_Captura de publicaciones en formato papel y TV 
 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (4ª Evaluación) 

Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/ 

 
Enlace Web Beta Formación: http://betaformacion.com/ 
 
 

http://betaformacion.com/
https://es-es.facebook.com/Betaformacion/
http://betaformacion.com/
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FICHA ACCIÓN Nº  6.2  

AREA (6) COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

ACCIÓN Revisar los cursos del aula virtual desde la perspectiva de 
género, adaptando en su caso los contenidos e imágenes a una 
perspectiva no sexista. 

FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN fin de vigencia  

OBJETIVOS  

 

DESCRIPCIÓN  

 

 

 

RECURSOS 
EMPLEADOS(humanos, 
materiales y 
económicos) 

 

Humanos 
Materiales  
Económicos 

-  

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Personas  
Nº de hombres:  
Nº de mujeres :  

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ Natalia Bruzón Limia 

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

xPendiente de ejecución      En ejecución                 Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Medio 
 

Documentación Justificativa: 
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FICHA ACCIÓN Nº  6.3  

AREA (6) COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

ACCIÓN 6.3  

FECHA INICIO 16/04/2018 FECHA FIN 19/11/2018 

OBJETIVOS  

Revisar el lenguaje empleado en el Manual  de acogida de la empresa  
 

DESCRIPCIÓN  

Se modifica esta medida que hacía referencia al plan de calidad, por cuestiones de 
organización siendo  revisado en su lugar el  manual de acogida. 

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, 
materiales y económicos) 

 

Humanos: Dirección, Responsable de Calidad , Técnica de Formación, Empleo e Igualdad 
Materiales: Guía de uso de lenguaje no sexista , y Plan de Calidad de la Empresa 
Económicos:  

-  

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO 

Personal de la comisión de innovación 
Nº de hombres: 2 
Nº de mujeres : 7 

PERSONAL RESPONSABLE  

- Técnica de Formación, Empleo e Innovación_ MJesus Pons  

GRADO DE IMPLANTACIÓN DE LA MEDIDA 

 Pendiente de ejecución    En ejecución                x Ejecutada 

GRADO DE CONSECUCIÓN DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS 

Alto 
 

Documentación Justificativa: 

Documentos que se adjuntan, para su justificación: (3ª Evaluación) 

ANEXO 6.3_1. Manual de Acogida 

 



AÑO

Mes 4 5 10 11 12 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3 4 PE EE E

AREA 1

Medida1.1 x

Medida1.2 X

AREA 2

Medida2.1 X

Medida2.2 X

AREA 3

Medida3.1 X

Medida3.2 x

Medida3.3 X

Medida3.4 X

Medida3.5 X

AREA 4

Medida4.1 X

AREA 5

Medida5.1 X

Medida5.2 X

Medida5.3 X

ÁREA 6

Medida6.1 X

Medida6.2 X

Medida6.3 x

PE Pendiente de ejecuciónEE En ejecución E Ejecutado

IGUALDAD EN LA RETRIBUCIÓN

SALUD LABORAL

COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA

1 al 12 1 al 12

ACCESO AL EMPLEO Y A LA CONTRATACIÓN

CONCILIACIÓN

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL, PROMOCIÓN Y FORMACIÓN

2016 2017 2018 2019 2020



  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PLAN DE IGUALDAD PARA TODAS Y  PARA TODOS. 

BETA FORMACIÓN S.L 
Persona de contacto: MªJesús Pons Penadés 

961571010 
Email mjesus@betaformacion.com 

 
 

73534836H 
MARIA 
VICTORIA 
MIGUEL (R: 
B96709134)

Firmado digitalmente por73534836H 
MARIA VICTORIA MIGUEL (R: 
B96709134)
DN: cn=73534836H MARIA VICTORIA 
MIGUEL (R: B96709134) gn=MARIA 
VICTORIA c=ES o=ACADEMIA BETA 
SOCIEDAD LIMITADA
Motivo:Soy el autor de este documento
Ubicaci·n:
Fecha:2020-05-03 13:14+02:00

mailto:mjesus@betaformacion.com
















w
N

GINERALITAT
ÉH $glErFAt üT.4T V_\ [_ü f{ c r,,\ NA
. { r  cür r f j , - i - [ f i lA  DE sF- : \ ; s fA t1  $ { } r : tAL
--irE"E-cÍS iü its,¡J.*S:,¡:if ll*!#.lil

VALENCIANA ? I Jut¡, ?01$
COII$EI.lERIA DE
BE}ITSIAR SOCIAl
DIRE(qé GTilTRAT DI IA DOI{A
I PER I.A IGUATTAT

BETA FORMACIÓN S.L.
Sra. D'Ma Pau Serrano Magdaleno

C/En Sala no 6 pta. 10
46002 Valencia

Ratificación Visado

N/Rf: SGPP lP/ LM
Exoed. No 2512008

Adjunto remito a Vd. para su NOTIFICACIÓN, Resolución de la Dirección General de
la Mujer y por la lgualdad dictada en el día de la fecha, por la que se acuerda la
RATIFICACIÓU oel VISADO del Plan de lgualdad de la empresa BETA FORMACIÓN
S.L .

Al propio tiempo le notifico que la citado Resolución no pone fin a la vía administrativa,
y que contra la misma se puede interponer RECURSO DE ALZADA ante el lmo. Sr.
Secretario Autonómico de Familia y Coordinación Social (Conselleria de Bienestar
Social, Po de la Alameda no 16), en el plazo de UN MES a contar desde el siguiente a
la notificación.

Asimisnno se adjunta un informe en el que se sugieren aspectos a tener en cuenta en
determinadas áreas y acciones contenidas en el Plan de lgualdad, susceptibles de
mejora en orden a la consecución del éxito de las políticas de igualdad de la Empresa
y que deberían ser recogidas en el Informe de evaluación de resultados, que deberá
ser presentado en fecha 9-2-2011.

Con el objeto de facilitar la elaboración del lnforme anual de resultados del Plan de
lgualdad, se adjunta un documento orientativo que le puede servir de apoyo.

Dicho documento también está disponible en el apartado Mujer de la página web de la
Conselleria de Bienestar Social www.bsocial.qva.es

Ello no obstante además de esta herramienta, ponemos a su disposición las Agentes
de lgualdad de los distintos Centros Infodona (cuyos datos de contacto aparecen en
nuestra página web), que le prestarán el asesoriamiento y soporte técnico necesario.

Valencia, a 23 de junio de 2010

ElJefe de Servicio de Gestión de Programas

Náquera, 9 . Tel.: 961 971, 600
Fax: 961 97t 60I o 46003 vRt-ÉruCIR

Óscar Esplá, 33-35 . Tel.: 965 929 747
Fax: 965 920 574 o 03007 ALACANT

Ensenyament,  10.  Tel . :  964228OL4
Fax: 964 239 567. 12001 CRSrrllÓ
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EX.25t2008

RESOLUCIÓN DE RATIFICAGIÓN DEL VISADO DEL PLAN DE IGUALDAD
PRESENTADO POR LA EMPRESA ACADEMIA BETA S.L.

ANTECEDENTES DE HEGHO

PRIMERO.- Por resolución de la Directora General de la Mujer y por la lgualdad de
fecha 10-2-2009, notificada en fecha 16-2-2009, se acordó la validación y concesión
del Visado del Plan de lgualdad presentado por la Empresa ACADEMIA BETA S.L.,
por un periodo de vigencia de 4 años.

SEGUNDO.- En cumplimiento de lo dispuesto en artículo 7 del Decreto 13312007, de
27 de julio, del Consell sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
lgualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, y previos los trámites legales
oportunos, se ha presentado dentro del plazo establecido, el preceptivo informe de
evaluación de resultados de la implantación del Plan de lgualdad.

TERCERO.- Examinada la documentación presentada con el informe y estimada
correcta, se ha efectuado el correspondiente análisis técnico sobre la adecuación de
los resultados de la implantación de las medidas contenidas en el Plan de lgualdad
visado, a los criterios fijados en el Decreto 13312007, habiéndose emitido informe
positivo.

CUARTO.- En el día de la fecha se ha elevado Propuesta de Resolución de validación
del visado del Plan de lgualdad.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Dirección General de la Mujer y por la
lgualdad, de acuerdo con lo previsto en el artículo 20.3 de la Ley 912003, de 2 de abril,
de la Generalitat, para la lgualdad entfe Mujeres y Hombres, en el artículo 6 del
Decreto 13312007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el
visado de los Planes de lgualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, y en el
artículo 11 del Decreto 1411 2009, de 18 de septiembre, del Consell, por el.que se
aprueba el Reglamento Orgánico y Funcional de la Conselleria de Bienestar Social.

Náquera,  9 .  Tel . :  961 97t  600
Fax:  961 971 60I .46003 vnlÉruC¡R

Osca r  Esp lá ,33 -35 .  Te l . :  965  929747
Fax: 965 920 574 . 03007 ALACANT

Ensenyament, 10 o Tel.: 964 228 Ot4
Fax: 964 239 567. 12001 CRSfellÓ
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SEGUNDO.- La documentac¡ón aportada por la empresa solicitante, reúne los
requisitos del artículo 4 en relación con el artículo 5.1 del Decreto 13312007, de 27 de
julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
lgualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana.

TERCERO.- Estimándose adecuados los resultados de la implantación de las medidas
contenidas en el Plan de lgualdad, a los criterios fijados en el Decreto 13312007,
procede ratifícar el visado def Plan de lguafdad objeto def presente expediente
administrativo.

En su virtud.

RESUELVO

RATIFICAR EL VISADO concedido por resolución de fecha 10 de febrero de 2009, a la
Empresa ACADEMIA BETA S.L.

Durante la vigencia del Plan de lgualdad, la empresa deberá presentar anualmente un
informe de evaluación de resultados de las medidas contenidas en el Plan de lgualdad
validado, ante la Dirección General de la Mujer y por la lgualdad.

Contra la presente resolución que no pone fin a la vía administrativa, podrá
interponerse Recurso de Alzada, en el plazo de un mes, ante el llmo. Sr. Secretario
Autonómico de Familia y Coordinación Social, de la Conselleria de Bienestar Social,
conforme a lo dispuesto en los artículos 114 y 115 de la Ley de Régimen Jurídico de
las Administraciones Públicas y del Procedimiento inistrativo Común.

Valencia a 23 de ju 2010

La Directora Generalde la Pr!*/roor la lgualdad

4..,rt,
2

Náquera,  9 o Tel . :  961 971 600
Fax: 961 977 60I. 46003 VRIÉtr¡CIn

Oscar Esplá,  33-35.  Tel . :  965 929747
Fax: 965 920 574 . 03007 ALACANT

Ensenyament, 10 . Tel.: 964 228 Ot4
Fax: 964 239 567 o 12001 Cnsffl lÓ
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Inicio: 
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Fin: 
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Datos generales 
Empresa: Academia Beta S.L. 

CIF B96709134 

Domicilio social C/ Tirant Lo Blanc, 26 46900 Torrent (Valencia) 

Teléfono 961571010 

e-mail info@betaformacion.com 

Actividad a la que se dedica Formación No Reglada 

Nº y Domicilio de Centros de trabajo 1 

Centro 1 Impartición Formación no reglada (Oposiciones, Idiomas, Formación 
Subvencionada) 

Forma Jurídica S.L. 

 

 
 

Revisado por: Aprobado por: 

 

Registro de modificaciones 
Fecha Descripción del cambio Capítulo 

1/12/2023 Edición inicial Todos 

 

 

mailto:info@betaformacion.com
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Si por algo nos hemos caracterizado Beta Formación en los 30 años que llevamos de trayectoria es por nuestro 
compromiso social en todos los sentidos. Hoy en día valores como la sostenibilidad, la innovación o cooperación son 
valores recurrentes en prácticamente todas las empresas. 

 
Pero si hay un compromiso del que estamos especialmente orgullos@s y del podemos decir bien alto que Beta ha sido 
pionera entre las empresas del sector es, sin duda, el trabajo realizado para garantizar la igualdad entre hombre y 
mujeres. 

 
Y es que ya en el 2008, cuando todavía no era algo habitual ni valorado como actualmente, Beta realizó y presentó el 
primer Plan de Igualdad, instaurando así una filosofía y compromiso real que llegan hasta la actualidad. 

 
Objetivos del Plan de Igualdad 

Entre los objetivos de este primer plan destacaban: 

• Garantizar la igualdad en los procesos de selección internos y externos facilitando a mujeres el acceso a 
puestos en el que tienen menor representación. 

• Establecer medidas de conciliación encaminadas a mejorar la vida familiar y personal con mayor flexibilidad 
de tiempo y espacio. 

• Desarrollar el talento y capacidades de todo el personal laboral incrementando así las competencias de la 
empresa. 

• Eliminar cualquier discriminación retributiva por causa de sexo. 

• Adoptar medidas de prevención que promuevan la salud laboral. 

• Eliminar la imagen y lenguaje sexista tanto a nivel de comunicación interna como externa. 
El diagnóstico fue el primer paso para conocer las medidas a poner en marcha tras las necesidades detectadas en él. Y 
posteriormente se ha llevado a cabo el seguimiento y la evaluación anual de las medidas implantadas para conocer en 
qué grado se ha mejorado la situación de partida y, por tanto, cuáles han sido más eficaces para conseguir los objetivos 
propuestos. 
Así, el Plan de Igualdad se ha convertido, desde hace más de 10 años, en una tarea diaria en Beta. Seguimos y seguiremos 
trabajando en líneas como la igualdad en el acceso al empleo, la formación, la conciliación y la comunicación. 

 
1.1. Ámbito de actuación 

 
El ámbito de actuación de la empresa es local. 

 

 

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universalmente reconocido cuya proyección se ha ido 
plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta y numerosa normativa internacional y que conforma el 
actual entramado jurídico de ámbito supranacional que delimita el marco de actuación y protección jurídica- 
internacional. 

 

La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y amparada en diversos textos 
internacionales. La Convención sobre eliminación de toda clase de discriminación contra la mujer, aprobada por la 
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, reconoce este derecho, identifica y define la situación 
de discriminación y establece una serie de medidas y garantías para su eliminación y tutela jurídica. Con su ratificación, 
los Estados firmantes, adquirieron un compromiso común para la lucha contra la discriminación contra la mujer en todas 
sus manifestaciones. (España ratificó la Convención en 1983). 

En el ámbito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Unión Europea como un 
derecho fundamental. La eliminación de la desigualdad se convierte en un objetivo común a integrarse dentro de las 
políticas de actuación y del ordenamiento jurídico tanto de la Unión como de sus estados miembros. Ejemplo de ello es 
el Tratado de Ámsterdam 1 de mayo de 1999, reforzando el fomento de la igualdad entre hombres y mujeres. 

 
Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del ordenamiento jurídico 

español, y desarrollando a través de normativa de distinta índole. La Constitución Española en su artículo 14 proclama el 
derecho a la igualdad y a la no discriminación por razón de sexo, e impone en su artículo 9, la obligación a los poderes 
públicos de que la igualdad sea efectiva. 
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1. Presentación 

2. Marco jurídico 



 

 

En cumplimiento del mandato constitucional se establecen una serie de medidas y garantías de tutela jurídica 
específicas en todos los órdenes (penal, civil, laboral y administrativo) frente a situaciones de desigualdad o 
discriminación. 

 
En consonancia con lo dispuesto en la Constitución, el Estatuto de Autonomía de la Comunitat Valenciana, en 

su artículo 10, establece que corresponde a la Generalitat, promover las condiciones para que la igualdad sea real y 
efectiva en todos los ámbitos, en particular en materia de empleo y trabajo. 

 
2.1. Marco autonómico 

 
Amparada en el marco legislativo vigente en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE núm. 110 de 

8 de mayo), para la igualdad entre hombres y mujeres. Pionera en España en materia de igualdad, nuestra Ley atiende 
los mandatos constitucionales establecidos en los artículos 9.2 y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto en El Estatuto de 
Autonomía en vigor (Ley Orgánica 5/1982) así como las exigencias y recomendaciones internacionales y comunitarias. 

 

Esta Ley de Igualdad tiene por objeto establecer una serie de medidas y garantías dirigidas a la eliminación de 
la discriminación y a la consecución del ejercicio de los derechos humanos y las libertades fundamentales para las 
mujeres sobre la base de la igualdad de mujeres y hombres, reflejando en su articulado y como medida de fomento de 
la igualdad en el ámbito laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad por parte de las empresas. 

 

En su artículo 20, determina que, a sus efectos se consideran Planes de Igualdad, “los documentos en los que se 
vertebran las estrategias de las entidades para la consecución real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades 
entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberán contener medidas concretas para hacer efectivo dicho 
principio” y establece como medida de promoción de la igualdad la posibilidad de incentivar a las empresas que lleven a 
cabo un Plan de Igualdad mediante la concesión de ayudas, delimitando y exigiendo como requisito para su obtención, 
que el mismo sea visado por el órgano de la Generalitat competente en materia de mujer (competencia atribuida a la 
Dirección General de la Mujer y por la Igualdad de la Conselleria de Bienestar Social). 

 
Se determina además que las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital público 

están obligadas a la elaboración de un plan de igualdad (art. 20.4). El vigente Estatuto de Autonomía (Ley Orgánica 
1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Orgánica 5/1982) en el apartado 26 de su artículo 49 otorga la competencia 
exclusiva en materia de «promoción de la mujer», a la Generalitat, y en el punto 3 del artículo 10, determina que la 
actuación de la Generalitat se centrará primordialmente en determinados ámbitos, entre los que se encuentra la 
«igualdad de derechos en todos los ámbitos, en particular en materia de empleo y trabajo». 

 
En concordancia con el mismo, el artículo 11 de nuestro Estatuto establece que: «la Generalitat, velará en todo 

caso para que las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y política sin 
discriminaciones de ningún tipo y garantizará que lo hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizará la 
compatibilidad de la vida familiar y laboral». 

 

Por otra parte, la Generalitat, en el marco del Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres para 
el período 2006-2009, hace especial referencia a estos Planes de Igualdad estableciendo distintas acciones a emprender 
por parte del Consell durante dicho período, reflejadas en las siguientes áreas de actuación: 

 
Área de participación de la mujer en la toma de decisiones 

Objetivo 2.3 Acciones a realizar 

Promover la participación de las 
mujeres en las empresas 

2.3.2. Incentivar a las empresas que establezcan Planes de Igualdad que tengan 
por objeto corregir las desigualdades de género 

 
 
 

 Área de empleo y economía social 
Objetivo 5.2 Acciones a realizar 
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Impulsar el desarrollo de acciones 
positivas en las empresas 

5.2.1. Impulsar un proceso social favorable frente a la igualdad de oportunidades 
de la mujer en el empleo, incorporando acciones positivas como práctica habitual 
en la política de recursos humanos. 
5.2.2. Impulsar la implantación de Planes de  Igualdad en las empresas de  la 
Comunitat, mediante la creación y ejecución de los mismos. 
5.2.3. Evaluar periódicamente el nivel de implantación de las medidas contenidas 
en los planes de igualdad de las empresas. 
5.2.4. Crear el Sello de Calidad «Empresa Igualitaria». 
5.2.5. Impulsar la utilización del sello «Empresa Igualitaria» por parte de la misma 
como distintivo en sus comunicaciones y publicidad. 
5.2.6. Establecer ayudas y beneficios a aquellas empresas que hayan implantado 
un Plan de Igualdad. 
5.2.7. Crear la figura de Agente de Igualdad de Oportunidades en la Empresa, 
como responsable en el equipo de recursos humanos del seguimiento, 
implantación y ejecución del Plan de Igualdad en la Empresa. 

 
En base a lo dispuesto en toda la normativa vigente y especialmente a la necesidad de desarrollar la Ley 9/2003 

para la Igualdad entre Mujeres y Hombres y la obligatoriedad del visado de los Planes de Igualdad presentados por 
Empresas de la Comunitat Valenciana recogida en el artículo 20 de la citada Ley, y como paso necesario para la puesta 
en funcionamiento de las distintas actuaciones propuestas en el Plan de Igualdad de Oportunidades para el período 2006-
2009, el Consell de la Generalitat publica en julio de 2007, el Decreto 133/2007 de 27 de julio, sobre condiciones y 
requisitos para el visado de Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana (DOCV núm. 5.567, de 31 de 
julio). Este Decreto, establece: 

 
1. El procedimiento a seguir para la consecución del visado de los Planes de Igualdad por parte de aquellas 
empresas ubicadas en el territorio de la Comunitat Valenciana que decidan poner en marcha un Plan de 
Igualdad de Oportunidades. 

2. La obligatoriedad por parte de las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital 
público (empresas, organizaciones o fundaciones públicas ya sean de carácter autonómico, provincial o 
municipal) de elaborar un Plan de Igualdad en los términos previstos en el Decreto. 

3. La obligatoriedad por parte de las empresas cuyo Plan de Igualdad haya sido visado, de presentar 
anualmente durante el período de vigencia del Plan, un informe de evaluación de resultados. 

4. Los requisitos mínimos en cuanto a contenido y documentación necesaria para que la Dirección General 
de la Mujer y por la Igualdad, como organismo de Igualdad del Consell, valide los Planes de Igualdad 
presentados por las empresas de la Comunitat Valenciana. 

 
2.2. Marco estatal 

 
En marzo de 2007, se publica la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres (BOE núm. 71 de 23 de marzo). Esta ley tiene por objeto «...hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y 
de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminación de la discriminación de la mujer, sea 
cual fuere su circunstancia o condición, en cualesquiera de los ámbitos de la vida y, singularmente, en las esferas política, 
civil, laboral, económica, social y cultural para, en el desarrollo de los artículos 9.2 y 14 de la Constitución, alcanzar una 
sociedad más democrática, más justa y más solidaria». 

 
A estos efectos, esta Ley establece principios de actuación de los Poderes Públicos, regula derechos y deberes 

de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los 
sectores público y privado, toda forma de discriminación por razón de sexo. En este sentido, y centrándonos en el ámbito 
empresarial, la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en el Capítulo III del Título IV dedicado al derecho al 
trabajo en igualdad de oportunidades, regula los Planes de Igualdad de las Empresas y otras medidas en materia de 
igualdad. 

 
Respecto a la igualdad de oportunidades en el ámbito empresarial, la Ley establece la obligación de todas las 

empresas de «respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral...» adoptando «...medidas dirigidas 
a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán negociar, y en su caso 
acordar, con los representantes legales de los trabajadores...». Asimismo, y para determinadas empresas, este texto 
legal, establece la obligatoriedad de la adopción de este tipo de medidas a través de la puesta en marcha de Planes de 

Plan De Igualdad de Beta Formación 6 



 

 

Igualdad en la Empresa. 
 

Las empresas obligadas a la elaboración de estos planes, según el artículo 45 de esta ley, son las siguientes: 
 

 
 
 

Obligatoriedad 

Empresas de más de 50 personas trabajadoras 

Aquellas empresas para las cuales así lo establezca el convenio colectivo que les sea de aplicación 

Aquellas empresas en las que la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento 
sancionador, la sustitución de sanciones accesorias por la elaboración y aplicación de un Plan de 
Igualdad en la Empresa 

 
Para el resto de empresas, la elaboración e implantación de Planes de Igualdad será voluntaria, si bien no deben 

olvidar que es una obligación general para todas las empresas, la adopción de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo 
de discriminación laboral entre mujeres y hombres. 

 

Igualmente, esta Ley, en su artículo 46 conceptúa y delimita el contenido de los Planes de Igualdad en la 
Empresa, si bien a este último respecto nos conviene recordar que, además de los contenidos genéricos establecidos en 
el citado artículo 46, en el ámbito de la Comunitat Valenciana, deberemos atender a las exigencias mínimas que para el 
visado de los Planes de Igualdad establece el Decreto 133/2007 de 27 de Julio, sobre condiciones y requisitos para el 
visado de los Planes de Igualdad de las Empresas en la Comunitat Valenciana. 

 
Especial interés dentro de los planes de igualdad, confiere esta ley a las medidas específicas para prevenir el 

acoso sexual y el acoso por razón de sexo en el trabajo. Así, en su artículo 48, establece mecanismos para la efectividad 
de las medidas preventivas en esta materia que deberán negociarse con la representación legal del personal y que con 
tribuyan a la prevención de estas situaciones mediante actuaciones de sensibilización en la plantilla e información a la 
dirección de la empresa de las conductas o comportamientos abusivos de los que pudieran tener conocimiento. 

 

Por su parte, el Capítulo IV del Título IV, regula el establecimiento de un distintivo empresarial en materia de 
igualdad que el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creará con la finalidad de reconocer a aquellas empresas que 
destaquen por la aplicación de políticas de igualdad de oportunidades, y que podrá ser utilizado en el tráfico comercial 
de la empresa y con fines publicitarios. 

 

Se debe considerar también el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de 
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, publicado en el BOE del 
7 de marzo y en vigor –con las excepciones que se indicarán– en fecha tan representativa como el 8 de marzo. El texto 
contiene 7 artículos que se corresponden con la modificación de 7 leyes que, sin duda, inciden de forma directa en la 
igualdad entre mujeres y hombres. 

 

Es en 2020, cuando se producen importantes reformas legislativas, procediéndose a la aprobación de dos nuevos 
Reales Decretos: 

 

• Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se 
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos 
colectivos de trabajo: ofrece aclaraciones y criterios para el cómputo de personas trabajadoras en las 
empresas, negociación/comisión negociadora, aprobación, presentación y registro de los planes de 
igualdad. Se dispone de un plazo de adaptación a esta normativa hasta el 14-01-2022. 

 

• Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres: como principal eje se establece 
el análisis, medición y cálculo de la brecha salarial de género y el impacto en las empresas mediante los 
registros retributivos, auditoría retributiva, valoración de los puestos de trabajo y el derecho a la 
información de las personas trabajadoras. 

 
Asimismo, debe destacarse la Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual, cuyo 
objetivo es la garantía y protección integral del derecho a la libertad sexual y la erradicación de todas las violencias 
sexuales. 

 
La norma regula los deberes de prevención y sensibilización en el ámbito laboral y equipara las víctimas de violencias 
sexuales a las víctimas de violencia de género o terrorismo. 
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En cuanto al ámbito temporal se refiere, la vigencia de este plan es de cuatro años de duración, pero con 
seguimiento periódico y evaluación cada dos años con la finalidad de determinar la idoneidad de las medidas propuestas, 
supervisar su correcta implantación y valorar las posibles mejoras a implementar. La fecha de vigencia del presente plan 
comienza el 01/01/2024 hasta el 31/12/2027. 

 

En referencia al ámbito territorial se debe indicar que Beta Formación trabaja a nivel local, teniendo un centro 
de trabajo en Torrente (Valencia). 

 
El ámbito personal del presente acuerdo recoge a toda la plantilla de la organización, con independencia de la 

relación que le vincule a la organización (laboral o mercantil) y a las personas que forman el área de dirección. Así, Beta 
Formación hace extensivo el presente acuerdo a todas las partes interesadas (clientes y administraciones públicas, entre 
otros) si la naturaleza de la relación permite que sea aplicable. 

 
 

 

Beta Formación tiene presente el cuidado de las personas que en ella trabajan como uno de los principales 
pilares sobre los que construir y desarrollar su proyecto como organización. 

 
Con este motivo, Beta Formación declara de forma expresa que tal y como ha venido haciendo desde siempre 

está comprometida en garantizar la igualdad entre mujeres y hombres por ser un derecho fundamental reconocido en 
la Constitución Española y un principio jurídico universal. 

 
Beta Formación, por tanto, mantiene el firme compromiso de seguir defendiendo la igualdad de oportunidades 

y de promover iniciativas y actuaciones que mantengan de forma efectiva su vigencia y progrese derribando barreras y 
evitando su aparición. 

 
En este contexto, Beta Formación se propone: 

 

• Garantizar las mismas oportunidades de acceso y desarrollo profesional a hombres y mujeres. 

• Mantener una representación equilibrada de la mujer y el hombre en la organización. 

• Promovemos la eliminación de obstáculos para garantizar la misma probabilidad a hombres y mujeres de 
alcanzar posiciones organizativas de responsabilidad, reduciendo desequilibrios que, aun siendo de origen 
social y/o cultural, pudieran ser obstáculos; garantizando que estas decisiones se adoptan en función de 
los méritos objetivados de las personas y de acuerdo a los valores de la organización. 

• Elaborar un Plan de Igualdad que incluya medidas para avanzar en la oferta de medidas de conciliación de 
la vida familiar, personal y profesional de los trabajadores y trabajadoras de Beta Formación. 

• Promover también la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en nuestro contexto externo 
en la medida de nuestras posibilidades, comunicaciones externas, charlas, publicaciones y formación. 

 

Por todo lo anteriormente expuesto, la Dirección conjuntamente con el personal de la empresa se comprometen 
a seguir mejorando y desarrollando acciones encaminadas a posibilitar la igualdad de oportunidades así como la 
conciliación de la vida personal y profesional en la medida que las características de la actividad lo permitan, conscientes 
como somos, de que mejorando el equilibrio personal y profesional del equipo humano, siendo sensibles a colectivos 
desfavorecidos en cuanto al acceso al empleo y rompiendo determinadas barreras sociales que aún existen, mejoramos 
también la eficiencia y la productividad de nuestra actividad. 

 
Se adjunta el Compromiso de la Dirección en los anexos al presente Plan. 

 

 

De acuerdo con lo establecido en el artículo 5 del Real Decreto 901/2020, el plan de igualdad será objeto de 
negociación con la representación legal de las personas trabajadoras. No obstante, la presente organización no cuenta 
con representación legal de las personas trabajadoras debido a su pequeño tamaño. Dado que no existe 
representaciones legales, la organización ha invitado a la mesa negociadora a los sindicatos más representativos y los 
sindicatos representativos del sector. En un documento independiente se acompaña el acta de constitución, su 
reglamento de funcionamiento, así como se recogen las invitaciones y contestación de los sindicatos más representativos 
y sindicatos representativos. 
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3. Ámbito de aplicación 

4. Carta de compromiso de la dirección 

5. Comisión de Igualdad 



 

 

La Comisión de Igualdad, tiene atribuidas sus funciones en el acta de constitución de fecha 21 de diciembre de 
2022. Las funciones son las siguientes: 

• Negociación y elaboración del diagnóstico, así como sobre la negociación de las medidas que integrarán el plan 
de igualdad. 

• Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 

• Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los medios materiales 
y humanos necesarios para su implantación, así como las personas u órganos responsables, incluyendo un 
cronograma de actuaciones. 

• Impulso de la implantación del plan de igualdad en la organización. 

• Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información necesarios para realizar 
el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas. 

• Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicación, o se acuerden 
por la propia comisión, incluida la remisión del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral 
competente a efectos de su registro, depósito y publicación. 

• Impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla. 
 

 

El diagnóstico consiste en un análisis detallado de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la 
organización durante el cual se realizan, sucesivamente, actividades de recogida de información, análisis, debate interno, 
y finalmente, de formulación de propuestas que pueden integrarse en el plan de igualdad. 

 

El diagnóstico es: 

• Instrumental: no es un fin en sí mismo sino un medio a partir del cual se puedan identificar ámbitos 
específicos de actuación. 

• Aplicado: es de carácter práctico orientado a la toma de decisiones en la organización. 

• Flexible: el contenido, la extensión y la forma en que se realice el diagnóstico deberá adaptarse a las 
necesidades concretas de la organización. 

• Dinámico: deberá actualizarse continuamente. 
 

Se trata de analizar desde una perspectiva de género: 

• Características de la empresa y estructura organizativa 

• Características del personal 

• Acceso a la empresa 

• Desarrollo de la carrera profesional 

• Formación y reciclaje 

• Condiciones de trabajo en la empresa 

• Remuneraciones (fijas y variables) 

• Abandono de la empresa 
 

Tras el análisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establecerán unas conclusiones generales y 
las posibles áreas de mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas 
conclusiones y propuestas de mejora deberán plasmarse en un informe para facilitar su análisis. 

 
En cada una de las acciones se indicarán los medios, recursos humanos, económicos y materiales, destinados a 

la ejecución de cada una de las acciones, se resumen en: 
 

- Recursos humanos: personas de la organización o externas a ella que van a desempeñar trabajos, 
tareas, desarrollo de alguna o parte de las acciones relacionadas en el plan de igualdad. En cada acción 
se ha realizado una previsión de tiempo de persona para la ejecución de dichas acciones. 

- Recursos económicos: parte de ellos serán el coste/hora de los recursos humanos que van a invertir 
tiempo en el desarrollo de acciones, siempre y cuando el dato se pueda determinar en el momento del 
análisis. 
Otro coste económico podrían ser actuaciones contratadas externamente, como por ejemplo 
formación en áreas de igualdad contratadas a entidades externas, o cualquier otro servicio de 
consultoría en materia de igualdad contratado para la elaboración del plan de igualdad. 

- Recursos materiales: principalmente orientado a la compra de material de oficina o uso de recursos 
para el desarrollo de cualquier acción; material de oficina, material informático, uso de internet, 
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6. Medios y recursos para su puesta en marcha 



 

 

entre otros. 
 

A continuación, se indican los recursos humanos, económicos y materiales que han sido empleados para el 
desarrollo e implementación del presente plan: 

 
Recursos 

Humanos - Personal adscrito a dirección y personal que participa en las medidas. 

Económicos - Estimación de horas y coste/hora de cada participante en acciones a trabajar. 
- Presupuesto anual destinado a servicio de consultoría en materia de Igualdad. 
- Presupuesto anual destinado a servicio de gestoría laboral y fiscal. 
- Formación contratada externamente. 

Materiales - Instalaciones de Beta Formación. 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales de instalación, 

electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables. 

 
 

 

Previamente a la elaboración del presente acuerdo, se ha realizado diagnóstico de la situación en la empresa en 
relación con la igualdad de oportunidades y conciliación de la vida familiar y laboral como base para la realización del 
plan de acción positiva. 

 

Se han tenido en cuenta las guías de aplicación editadas por el Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales y la Guía para la elaboración y obtención del visado de Planes de Igualdad de las empresas de la 
Comunitat Valenciana de la Conselleria d’Igualtat i Polítiques Inclusives. 

 
Para la realización del diagnóstico y cuestionario de evaluación se ha recogido la información sobre la situación 

de las mujeres y los hombres en relación con la igualdad de oportunidades en la organización del año 2022. 
 

A partir de esta información cualitativa y cuantitativa recogida, se ha elaborado un informe diagnóstico que 
sirve como base para el diseño y puesta en marcha del plan de acción positiva. 

El diagnóstico completo con todos los datos se adjunta como anexo. 
 

Para el seguimiento de las acciones, la Comisión de Igualdad realizará un informe a mitad periodo de vigencia 
del plan (a los dos años) y al final del periodo (informe final a los cuatro años) en el que se indicará el estado de 
implantación de cada una de ellas. Sin perjuicio de que las revisiones siguiendo los indicadores recogidos en el presente 
texto requieran que se realice una toma de datos con mayor frecuencia. 

En dicho informe se aportarán las evidencias de implantación parcial o total de las mismas. 
 

El seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad tiene como objetivo analizar el desarrollo del plan y la 
implantación de las medidas previstas, con la finalidad de emitir una valoración crítica que permita tomar decisiones 
en cuanto al grado de implantación de las acciones y posibles actuaciones encaminadas a la mejora continua. 

 
Composición Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan que las funciones y 

competencias para el seguimiento, evaluación y revisión periódica del presente 

Plan de Igualdad serán asumidas por las personas que integran la Comisión de 

Igualdad. 

Funciones Las funciones y competencias de la Comisión en materia de seguimiento, 
evaluación y revisión periódica serán: 

- Adoptar acuerdos o medidas en materia de igualdad. 

- Velar por el cumplimiento del plan de igualdad. 

- Recoger las inquietudes, propuestas, cuestiones en materia de igualdad 
de la plantilla. 

- Conocer los informes, estadísticas y/o datos que evalúan la consecución 
de los objetivos marcados. 

- Compartir en la Comisión los datos de plantilla en materia de igualdad. 

- Evaluar según la periodicidad establecida en cada acción, la efectividad 
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7. Sistema de evaluación y seguimiento 



 

 

 

 de las medidas puestas en marcha. 

- Promover y participar en la realización de campañas de sensibilización o 
información para la difusión de la legislación vigente en materia de 
igualdad de género a todas las trabajadoras y trabajadores de la 
organización. 

Reuniones En base a la evaluación realizada, la Comisión de Igualdad formulará propuestas de 

mejora y cambios que deben incorporarse. 

Para el seguimiento de las acciones, la Comisión de Igualdad se reunirá con la 

frecuencia necesaria para realizar un informe a mitad periodo de vigencia del plan 

(a los dos años) y al final del periodo (informe final a los cuatro años) en el que se 

indicará el estado de implantación de cada una de ellas. Sin perjuicio de que las 

revisiones siguiendo los indicadores recogidos en el presente texto requieran que 

se realice una toma de datos con mayor frecuencia. 

En dicho informe se aportarán las evidencias de implantación parcial o total de las 

mismas. 

Funcionamiento Los acuerdos de la Comisión para su validez requerirán del voto favorable de la 
mayoría simple de cada una de las dos representaciones. En el supuesto de que el 
informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o 
modificaciones en algún aspecto relacionado con la ejecución del Plan, se 
procederá de la forma establecida en el presente acuerdo. 

 
 

 

Los objetivos del presente plan de igualdad son múltiples y están destinados a todo el personal, desde las  
personas que trabajan en la empresa, la dirección hasta subcontratas, clientes y empresas colaboradoras. Es importante 
destacar que la sensibilización es la base del cambio social y por tanto es el germen para alcanzar la igualdad entre 
hombres y mujeres. 

 

Los objetivos que se han establecido están recogidos en cada medida propuesta en el presente acuerdo. A 
continuación, se detallan los mismos: 

• Elaborar un expediente de contratación en el que no se expresen condicionantes discriminatorios. Contar con 
documentos relativos al proceso de selección que estén redactados con lenguaje no sexista. 

• Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras en aspectos tales como facilitar la conciliación 
laboral, familiar y personal. 

• Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta dirección en materia de igualdad. Formar a las personas trabajadoras 
potenciando los conocimientos del equipo de trabajo en un ambiente que garantice la igualdad de 
oportunidades. 

• Comprobar que no existen diferencias salariales por razón de género. Garantizar que se cumple la máxima que, 
a igual categoría profesional, puesto, perfil y responsabilidades existe igualdad en las percepciones salariales 
recibidas por las personas trabajadoras. 

• Dar a conocer entre las partes interesadas la existencia del protocolo de actuación en caso de acoso sexual o 
por razón de sexo. Fomentar la igualdad de oportunidades entre todos los grupos de interés. 

• Concienciar al alumnado sobre la importancia de la igualdad en la inclusión haciendo valer el papel fundamental 
que juega la empresa en la sociedad. 

 
Es importante destacar que los objetivos enunciados anteriormente, se basan unos principios considerados 

fundamentales para la organización: 
- Prevención. 
- Paridad y proporcionalidad de sexos. 
- Inclusividad y visibilidad. 
- Corresponsabilidad. 
- Transversalidad. 
- Interseccionalidad. 

En definitiva, nuestros objetivos pasan por inculcar una serie de valores igualitarios que creemos esenciales 
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8. Objetivos 
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para todo el personal, para ser consecuentes con la obligación de ser socialmente responsables. El plan de igualdad debe 
tener efectos en el resto de las partes interesadas, promoviendo y fomentando la igualdad de género entre el contexto 
y en la sociedad en general. 
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9.1. Análisis de datos 
 

Primeramente, indicar una tabla de equivalencia entre la denominación de las áreas de análisis y acciones entre la 
legislación nacional y autonómica. 

 
Puesto que el presente plan se va a presentar a ambas administraciones, se considera pertinente y aclaratorio la 
clasificación que se indica en el plan para responder a las dos legislaciones y responder con un análisis completo en 
ambas administraciones. 

 

 

Ley Orgánica 3/2007, de 22 de 
marzo, para la igualdad 

efectiva de 
mujeres y hombres. Art.46. 

Decreto 133/2007, de 27 de julio, 
del Consell, sobre 

condiciones y requisitos para el 
visado de los Planes de 

Igualdad de las Empresas de la 
Comunitat Valenciana. Art. 3. 

 

Plan de igualdad de Beta Formación 
https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/p 

rlans-igualtat-elaboracio-implantacio 

a) Proceso de selección y 
contratación. 

1. Área de acceso al empleo Área de acceso a la ocupación y a la 
contratación 

b) Clasificación profesional. 3. Área de clasificación profesional, 
promoción y formación. 

Área de clasificación profesional, promoción 
y formación y representación femenina 

c) Formación. 3. Área de clasificación profesional, 
promoción y formación. 

Área de clasificación profesional, promoción 
y formación y representación femenina 

d) Promoción profesional. 3. Área   de   clasificación   profesional, 
promoción y formación. 

área de clasificación profesional, promoción, 
formación y representación femenina 

e) Condiciones de trabajo, 
incluida la auditoría salarial entre 
mujeres y hombres. 

4. Área de retribuciones. Área de retribuciones y auditorías salariales 

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

2. Área de conciliación Área de conciliación y corresponsabilidad 

g) Infrarrepresentación 
femenina. 

3. Área   de   clasificación   profesional, 
promoción y formación. 

Área de clasificación profesional, promoción 
y formación y representación femenina 

h) Retribuciones 4. Área de retribuciones. Área de retribuciones y auditorías salariales 

i) Prevención del acoso sexual y 
por razón de sexo 

5. Área de salud laboral. Área de salud laboral y prevención del acoso 
sexual y por razón de sexo 

 6. Área de comunicación y lenguaje no 
sexista. 

Área de comunicación y lenguaje no sexista 

 
Distribución de la plantilla 

El equipo humano de Beta Formación está formado por una plantilla de 13 personas contratadas (10 mujeres y 3 
hombres). Estamos hablando que el 76,9% de la plantilla son mujeres frente al 23,1% de hombres. Es evidente que los 
% no responden al % recomendado por la legislación en igualdad del 60%-40%. 

 

En relación con la distribución de la plantilla por grupos de edad, se debe indicar que el 30,8% de la plantilla tienen 
entre 50 y más años (3 mujeres y 1 hombre), el 23,1% tienen de 40-49 años (2 mujeres y 1 hombre), el 23,1% tienen 
tiene entre 30-39 años (2 mujeres y 1 hombre) y el 23,1% tiene entre 20-29 años (3 mujeres). 

 
 Mujeres Hombres Total  % 

Menos 

años 

de 20 
0 0 0 

 
0 
 

 

20 – 29 años 
 

3 
 

0 
 

3 
 

3 
 

23,1 

30 – 39 años 2 1 3 3 23,1 

40 – 49 años 2 1 3 3 23,1 

50     y 

años 

más 
3 1 4 

 
4 

 
30,8 

Total 10 3 13 13  

 10 3 13   

%  76,9 23,1    

9. Informe diagnóstico 

https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/prlans-igualtat-elaboracio-implantacio
https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/prlans-igualtat-elaboracio-implantacio
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En referencia a la distribución de la plantilla por nivel de estudios de los/as empleados/as se observa que el 61,54% de 
la plantilla dispone de estudios universitarios (5 mujeres y 3 hombres) y el 38,46% tiene estudios secundarios (5 mujeres). 

 

 

En la distribución por tipo de categorías profesionales se debe indicar que el 69,23% de la plantilla es personal de 
administración (7 mujeres y 2 hombres), el 30,77% pertenece a personal cualificado (3 mujeres y 1 hombre). 

 

 

Respecto a la distribución de la plantilla por tipo de contrato, debe apuntarse que el 76,9% de personas trabajadoras son 
indefinidas (8 mujeres y 2 hombres) y el 23,1% de la plantilla tiene otra modalidad contractual (2 mujeres y 1 hombre). 

 

 

En cuanto a la distribución de la plantilla por jornada laboral semanal, el 53,8% de la plantilla tiene una jornada de 35 a 
39 horas (6 mujeres y 1 hombre), y el 30,8% tiene una jornada de 20 a 34 horas (3 mujeres y 1 hombre) y el 15,4% tiene 
una jornada de menos de 20 horas (1 mujer y 1 hombre). 

 
 
 
 

 Mujeres Hombres Total  % 

Sin estudios 0 0 0 0 0 

Estudios 
primarios 

0 0 0 
 

0 
 

0 

Estudios      

secundarios      

(Bachillerato, 5 0 5   

BUP, COU,      

FP)    5 38,46 

Estudios 

Universitarios 

 
5 

 
3 

 
8 

 

 
8 

 

 
61,54 

Total 10 3 13 13  

 10 3 13   

 

 Mujeres Hombres Total  % 

Personal 

directivo 
0 0 0 

 
0 

 
0,00 

Personal      

directivo 0 0 0   

intermedio    0 0,00 

Personal 

cualificado 
3 1 4 

 
4 

 
30,77 

Personal     no 

cualificado 
0 0 0 

 
0 

 
0,00 

Personal      

administrativ 7 2 9   

o    9 69,23 

Total 10 3 13 13  

 

 Mujeres Hombres Total % 

Indefinido 8 2 10 76,9 

0,0 

0,0 

0,0 

23,1 

100,0 

Temporal 0 0 0 

Prácticas 0 0 0 

Aprendizaje 0 0 0 

Otros 2 1 3 

Total 10 3 13 

 



 

 

Distribución de la plantilla por departamentos y por niveles jerárquicos. 
 

 
En contratación se debe indicar que, respecto al movimiento de personal, se han producido las siguientes altas y bajas. 

 
 Número de ingresos Número de bajas 
 Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total 

2022 18 6 24 17 5 22 

2021 8 3 11 0 0 0 

2020 3 1 4 0 0 0 
 

 

Haciendo referencia a los motivos de las bajas del último año, se debe indicar que indicar que el 86,36% corresponden 
a bajas por finalización del contrato (15 mujeres y 4 hombres), el 13,6% corresponde a abandono voluntario (2 mujeres 
y 1 hombre). 
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 Mujeres Hombres Total % 

Jubilación 0 0 0 0 

Despido 0 0 0 0 

Finalización de contrato 15 4 19 86% 

Abandono voluntario 2 1 3 14% 

Abandono por cuidado de personas a cargo 0 0 0 0 

Excedencias 0 0 0 0 

Otros 0 0 0 0 

Total 17 5 22 100% 

 



 

 

 
Respecto a las bajas temporales producidas durante el último, se debe apuntar que se han producido 16 bajas 
temporales, el 68,8% por accidente laboral (1 mujer y 10 hombres) y el 31,3% por enfermedad (5 hombres). 

 

 Mujeres Hombres Total 

Por enfermedad 0 5 5 

Por maternidad/paternidad 0 0 0 

Por atención de personas a cargo 0 0 0 

Por accidente laboral 1 10 11 

Otros 0 0 0 

Total 1 15 16 

 

Si existe la necesidad de asistir a alguna consulta médica o cualquier motivo justificado, se comunica a la dirección, puesto 
que existe una relación de confianza y cumplimiento mutuo. 

 
Respecto al apartado de responsabilidades familiares, se debe apuntar que el 46,2% de la plantilla no tiene hijos/as (5 
mujeres y 1 hombre) el 30,8% de la plantilla tiene 2 hijos/as (3 mujeres y 1 hombre) y el 23,1% tiene 1 hijo/a (2 mujeres 
y 1 hombre). 

 

 

En referencia a las edades de los hijos/as el 71,4% de los trabajadores/as tienen hijos/as de más de 15 años (4 mujeres 
y 1 hombre) y el 28,6% tienen hijos/as entre 4-6 años (1 mujer y 1 hombre). 

 

 

Ningún trabajador/a de la plantilla tiene a otras personas a su cargo. 
 

En referencia a formación realizada en el último año, se debe apuntar que el 100% de la plantilla de ese año ha recibido 
formación (7 mujeres). El 25% ha realizado formación en habilidades directivas (2 mujeres), 62,50% formación técnica 
especializada (5 mujeres), el 12,50% formación igualdad de oportunidades y de otro tipo (Sistemas de Gestión 
implantados por la empresa). 

 
 Total Mujeres Mujeres % Hombres Hombres % 

Número de personas que han recibido 
formación en el último año 

7 7 100 0 0% 

Tipo de Habilidades directivas 2 2 28,6% 0 0% 
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 Mujeres Hombres Total  % 

0 hijas e hijos 5 1 6 6 46,2 

23,1 

30,8 

0,0 

 
0,0 

1 hija/ hijo 2 1 3 3 

2 hijas e hijos 3 1 4 4 

3 hijas e hijos 0 0 0 0 

Más  de  3 

hijas e hijos 
0 0 0 

 
0 

Total 10 3 13   

 

 Mujeres Hombres Total   

Menos   de  3 

años 
0 0 0 

 
0 

 
0,0 

De 4 – 6 años 1 1 2 2 28,6 

De   7    a   14 

años 
0 0 0 

 
0 

 
0,0 

15     y     más 

años 
4 1 5 

 
5 

 
71,4 

Total 5 2 7 7  

 



Plan De Igualdad de Beta Formación 17 

 

 

 

formación Formación técnica 
especializada 

5 5 71%   

Formación en igualdad de 
Oportunidades 

1 1 14% 0  

Otros (optimización 
pedidos, PRL) 

0 0 0%   

Total 8     

Metodología Formación on-line 5     

Presencial 3     

Lugar En el centro de trabajo      

Fuera del centro de trabajo 3     

Horario Durante la jornada laboral 8     

Fuera de jornada laboral 0     

 

La metodología se reparte entre modalidad presencial, online y en el lugar de trabajo. La totalidad de la formación se 
ha realizado durante de la jornada laboral. 

 
Además, está prevista formación relacionada con la igualdad de oportunidades en el Plan de Formación acordado por la 

organización, puesto que para el mejor desarrollo y trabajo de las acciones previstas en el presente acuerdo. Además, 
se considera imprescindible como acciones de sensibilización del personal y para el desarrollo diario de servicios y 
comunicaciones con todas las partes interesadas. 

 

En lo que ha promoción se refiere, indicar que no se han producido durante el último año. 
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9.2. Análisis cualitativo de la empresa 
 

La empresa ha difundido un cuestionario entre toda la plantilla a través de la plataforma de Google Forms. La 
participación ha sido total (incluidas las Socias fundadoras) como se puede observar en el documento de resultados. 

 

Área acceso a la ocupación y contratación 

Área de acceso a la ocupación y contratación 

Los procesos referidos al área de acceso a la ocupación y contratación se desarrollan a través de recursos humanos. La 
totalidad de la plantilla piensa que los canales de difusión de las ofertas de empleo son diversos y accesibles tanto a 
hombres como a mujeres. 

 

¿Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra empresa son diversos y accesibles tanto 
a hombres como a mujeres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 
Los medios utilizados para la difusión de las vacantes son la página web de la empresa donde se dispone de un portal de 
empleo. También se emplean páginas web de difusión de ofertas de empleo (InfoJobs y otras) y redes sociales (LinkedIn). 

 
Además, la mayoría de la plantilla opina que la publicación de las ofertas de empleo se realiza sin expresar preferencia 
por alguno de los sexos. 

 

¿Se publican las ofertas de empleo de la empresa de forma que no se expresa claramente la preferencia por 
alguno de los sexos? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 9 3 

 
También que se utiliza lenguaje neutro en el texto de los anuncios oferta. 

 

¿Se utiliza un lenguaje no sexista (neutro) cuando se oferta una vacante en la empresa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 12 0 

(1 hombre lo desconoce) 
 

Asimismo, el personal en su totalidad ha respondido que la descripción de la oferta se centra en los requisitos y 
competencias necesarias para el desempeño del puesto, sin mostrar ningún tipo de discriminación por razón de sexo. 

 

¿El perfil profesional descrito en nuestras ofertas se adapta a los requerimientos del puesto ofertado y no 
muestra ningún tipo de discriminación por razón de sexo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 

Una vez realizada la selección de candidaturas en la empresa mediante currículum y entrevista, todas las personas 
trabajadoras afirman que se siguen unos criterios establecidos previamente para valorar a las personas candidatas que 
optan a cubrir dicho puesto de trabajo. Los criterios prestablecidos son claros y se basan en los requisitos técnicos y 
formativos que requiere el puesto a cubrir. 

 



 

 

 

¿Se establecen criterios claros y específicos para la aceptación de candidaturas, garantizándose en todo caso 
una elección de las mismas sin sesgo de género? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 

Las personas empleadas que responden a la pregunta opinan que los criterios de selección establecidos son claros y se 
ajustan a las necesidades formativas, experiencia, titulación necesaria para el desarrollo eficaz del trabajo a cubrir. La 
selección se realiza mediante entrevista personal y se desarrolla en todo caso sin sesgo de género y sin considerar datos 
personales que pudieran considerarse discriminatorios. 

 

¿Nuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtención de información relevante para la selección 
sin extenderse a datos personales que pudieran entenderse discriminatorios? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 8 0 

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Las personas trabajadoras tienen la percepción generalizada de que la empresa prioriza la contratación de mujeres en 
funciones donde están subrepresentadas. 

 
¿Se fomenta la contratación de mujeres en puestos y categorías en las que se encuentran subrepresentadas? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 1 8 0 

(4 mujeres lo desconocen) 
 

La organización cuenta con mujeres en los puestos de dirección nivel intermedio, valorando en todo caso la formación 
requerida y experiencia para desempeñar las funciones del puesto. 

 
No se puede afirmar que la plantilla opine, que en casos de permisos por maternidad o paternidad se fomenta la 
contratación para la sustitución del personal de baja. 

 

¿Se fomenta la contratación para la sustitución del personal de la plantilla en situación de  excedencia 
familiar, paternidad, maternidad...? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 0 5 0 

(7 mujeres y 3 hombres lo desconocen) 
 

El personal, responde que las personas responsables de realizar la selección disponen de formación relacionada con la 
igualdad de oportunidades. 

 

¿Las personas responsables del proceso de selección han recibido formación/información y/o están 
sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres hombres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 10 0 

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Además, durante la negociación y desarrollo del presente acuerdo, se ha podido constatar que toda la plantilla está 
sensibilizada en materia de igualdad. Igualmente, la organización ha acordado la realización de formación en igualdad 
de oportunidades incluyendo la misma como una medida del presente plan. Asimismo, la formación estará destinada a 
todo el equipo con independencia de las funciones o cargos que desempeñen (incluida en este caso las personas que 
asume las funciones de RRHH). 

 

Se debe apuntar que no se suele recurrir a recursos externos como consultoras para realizar la selección de personal, 
puesto que la propia empresa tiene experiencia en la materia. En caso de contar con estos servicios, se debe apuntar 
que se haría extenso el criterio de igualdad de oportunidades en el acceso al empleo para ambos sexos, teniendo en 
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cuenta como criterio principal la titulación, cumplimiento de requisitos del puesto y el resultado de la entrevista 
personal. 

¿En los casos en los que se recurre a consultoras externas para la selección, se garantiza la información sobre 
las directrices a seguir en los procesos, indicando expresamente la necesidad de que estos sean neutros y sin 
considerar cuestiones que puedan ser discriminatorias? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 0 5 1 

(6 mujeres y 3 hombres lo desconocen) 
 

Igualmente, en los procesos de selección de personal, la plantilla generalmente contesta que no se realizan pruebas o 
exámenes discriminatorios. 

¿En los procesos de selección se realizan pruebas o exámenes que no favorezcan a un sexo en detrimento de 
otro (por ejemplo, pruebas físicas, antropométricas...)? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 5 2 

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

En el caso de realizar pruebas o exámenes sobre formación o aptitudes de las personas candidatas, las personas 
trabajadoras responden que el contenido de las mismas es igual tanto para hombres como para mujeres. 

 
¿Los contenidos de las pruebas de selección son iguales para hombres y mujeres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 7 0 

(5 mujeres lo desconocen) 
 

En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o batería de preguntas estandarizado, para así evitar la 
formulación de preguntas personas que pudieran ser discriminatorias. 

 

¿En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o batería de preguntas estandarizado, evitando la 
formulación de preguntas personales que pudieran entenderse discriminatorias? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 9 0 

(3 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
Así mismo, las personas trabajadoras opinan que en el caso de realizar pruebas dentro del proceso de selección se 
asegura que se atiende estrictamente a las especificaciones y requisitos del puesto de trabajo. 

¿A través de las pruebas selectivas comprendidas en el proceso de selección, se asegura que se atiende 
estrictamente a las especificaciones del puesto de trabajo y a las cualificaciones requeridas para su cobertura 
detalladas en la definición de dicho puesto de trabajo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 8 0 

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

El equipo en su totalidad piensa que se utiliza lenguaje no sexista en las pruebas que configuran el proceso de 
selección. 
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¿Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran el proceso de 
selección de personal? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 10 0 

 



 

 

(2 mujeres y1 hombre lo desconocen) 
 

Los resultados de cada una de las fases del proceso de selección son clasificados estadísticamente y desgranados por 
sexos. 

 

¿Quedan recogidos estadísticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una de las fases del 
proceso de reclutamiento y selección? 

 
0 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 1 4 1 

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Igualmente, las personas empleadas piensan que el proceso es transparente entre las personas que participan en la 
selección, de tal forma que se puede detectar claramente si se ha producido algún tipo de sesgo de género en alguna de 
sus fases. 

 
 
 

 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 

Área de conciliación y corresponsabilidad 
 

Respecto al área de conciliación y corresponsabilidad, se debe indicar que las personas trabajadoras afirman que la 
empresa realiza esfuerzos para mejorar el convenio aplicable en materia de conciliación. 

 
¿Se mejora la normativa mínima aplicable por ley/convenio a la empresa en aspectos de conciliación? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 6 0 

(6 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

El equipo, en su generalidad, responde que la organización fomenta unos horarios de trabajo, reuniones y horarios de 
formación que favorecen la conciliación familiar, personal y laboral. 

 

¿Los horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formación favorecen la conciliación de la vida familiar, 
personal y laboral? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 1 10 2 

 
Así, los trabajadores y trabajadoras confirman, en su mayoría, que la sociedad permite la flexibilidad del horario de 
trabajo con el objetivo de favorecer la conciliación de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. 

 

¿Se permite la flexibilización del horario de trabajo con el objeto de favorecer la conciliación de la vida 
familiar y laboral de los trabajadoras y trabajadores? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 10 2 

(1 hombre lo desconoce) 
 

La empresa no cuenta con representación legal de las personas trabajadoras. No obstante, el equipo participa 
actividades en la toma de decisión y consideración de asuntos importantes que puedan afectarles. 
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El proceso de reclutamiento y selección es totalmente transparente de forma que se pueda detectar 
claramente si se ha producido algún tipo de sesgo de género en alguna de sus fases 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 1 7 0 
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¿Se produce una participación activa de los/as representantes de los trabajadores/as en la organización del 
trabajo, los tiempos de trabajo y su distribución? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 10 0 

(2 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

La dirección está sensibilizada en cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y 
transmite esta filosofía en la forma de trabajar de la organización y del equipo. Entre otras, la plantilla responde que se 
fomenta el reparto de responsabilidades familiares. 

 
¿Se toman medidas que fomenten el reparto de responsabilidades familiares? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 8 0 

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Así mismo, se llevan a cabo medidas para favorecer el disfruta de la maternidad/paternidad o cuidado de familiares de 
las personas trabajadoras. 

 

¿Se llevan a cabo medidas para favorecer la condición de maternidad/paternidad de los trabajadoras y 
trabajadores o para atender a personas dependientes? (medidas económicas, jurídicas o de ocio). 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 7 0 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

La dirección y las personas trabajadoras han recibido formación especializada en conciliación. 
 

¿Se lleva a cabo formación a la dirección y trabajadores/as en materia de igualdad de oportunidades y en 
concreto de conciliación? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 1 6 2 

(4 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Además, se ha llevado a cabo una correcta política de información a las personas empleadas sobre políticas de 
conciliación, decisiones de la organización o acciones emprendidas en este sentido. 

 

¿Se lleva a cabo una correcta política de información a trabajadoras y trabajadores? ¿Se les informa sobre la 
normativa legal de conciliación y de las acciones llevadas a cabo por la empresa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 5 5 

(2 mujeres lo desconocen) 
 
 

Área de clasificación profesional, promoción y formación y representación femenina 
 

Respecto a la clasificación profesional, el organigrama identifica los puestos de trabajo definidos y la relación de 
dependencia que existe entre ellos. 

 

Las personas empleadas, responden que en ningún caso se identifica el género del puesto deseado, puesto que 
corresponde a una descripción neutra o que contempla ambas posibilidades. Las categorías y grupos profesionales que 
engloban los distintos puestos de trabajo son neutras y se definen independientemente del género. La clasificación 
profesional se rige según lo establecido en el convenio colectivo de aplicación. 
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¿Las categorías y/o grupos profesionales que engloban los distintos puestos de trabajo, son neutras y se 
definen independientemente del género? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 11 0 

(1 mujer lo desconocen) 
 

La alta dirección y los puestos de responsabilidad de la empresa están desempeñados por mujeres. 
 

¿Hay mujeres en la empresa que ocupen cargos de responsabilidad o cargos directivos? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 
No se observan alguna categoría o grupo profesional masculinizado ni feminizado. 

 

¿Se aprecia la existencia de categorías y/o grupos profesionales feminizados o masculinizados? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 2 1 11 

 
Tampoco existe dentro de una misma categoría o grupo profesional, departamentos o secciones donde el número de 
hombres es claramente superior. 

 

Al observar el personal adscrito a las distintas categorías y/o grupos profesionales, ¿Podemos apreciar la 
pertenencia de las mujeres a categorías/grupos de menor jerarquía y la de los hombres a categorías/grupos 
de mayor jerarquía? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
No existe un sesgo por categoría profesional, puesto que cada puesto tiene asignada la categoría profesional que le 
corresponde por el convenio colectivo aplicable y en relación con las tareas que se desarrollan y a la titulación aportada. 

 

Al observar el personal adscrito a las distintas categorías y/o grupos profesionales, ¿Podemos apreciar la 
pertenencia de las mujeres a categorías/grupos de menor jerarquía y la de los hombres a categorías/grupos 
de mayor jerarquía? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
Las personas trabajadoras responden que la relación entre estudios y categoría profesional es la misma para las 
trabajadoras que para los trabajadores. 

 

¿La relación entre nivel de estudios y categoría profesional, es la misma para las trabajadoras que para los 
trabajadores? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 
La organización ha realizado una valoración de los puestos a fin de establecer la clasificación profesional de la empresa, 
teniendo en consideración criterios no discriminatorios. 

 

¿Se ha realizado una valoración de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificación profesional en la 
empresa? 

Hombres Sí No Mujeres Sí No 
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1 0 

 
6 0 

(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

No existen, según la percepción de la mayoría de las personas trabajadoras, departamentos y secciones donde el 
número de hombres es claramente superior al de mujeres ni viceversa. 

 

Aún dentro de la misma categoría/grupo profesional, ¿Existen departamentos o secciones donde el número 
de hombres sea claramente superior al de las mujeres o viceversa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 2 4 7 

(1 mujer lo desconoce) 

 
En cuanto a la promoción de personal, existen criterios objetivos basados en necesidades formativas, experiencia, 
titulación necesaria para el desarrollo eficaz del trabajo a cubrir, necesidad horaria del puesto. 

 
¿Se establecen criterios objetivos en los sistemas de promoción? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 1 6 1 

(5 mujeres lo desconocen) 
 

Además, las personas empleadas afirman que la organización comunica a todo el personal la vacante promocionable, 
para que se garantice la igualdad de acceso de todas las personas interesadas. Esta comunicación se realiza garantizando 
la no discriminación por razón de sexo. 

 

¿Los canales para informar al personal de las vacantes a las cuales pueden promocionar, garantizan la no 
discriminación por razón de sexo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 9 0 

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

En todo caso, se informa, propone y motiva a todo el personal mediante la utilización de lenguaje neutro y sin ningún 
tipo de sesgo de género según el resultado del cuestionario de diagnóstico realizado. 

 

¿La publicidad de las vacantes a cubrir mediante promoción interna se hace extensiva a toda la plantilla 
utilizando un lenguaje neutro y sin ningún tipo de sesgo de género? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 8 2 

(2 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Dicho anuncio se traslada a todo el personal independientemente  de la jornada laboral al que  pertenezcan las 
personas empleadas. 

 

¿El personal contratado a tiempo parcial tiene las mismas posibilidades de promoción que aquél que cuenta 
con un contrato indefinido y a jornada completa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 1 7 0 

(5 mujeres lo desconocen) 
 

Por regla general, la percepción de la plantilla es que no existen departamentos con mayores posibilidades de 
promoción que otros. 



 

 

 

¿Hay departamentos con mayores posibilidades de promoción que otros? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 1 2 5 

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 

 
Las personas trabajadoras opinan que los puestos ocupados por mujeres y hombres en la empresa tienen las mismas 
posibilidades de desarrollar una carrera profesional. 

 

¿Los puestos ocupados por mujeres y hombres en la empresa tienen las mismas posibilidades de desarrollar 
una carrera profesional? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 8 

 
Así mismo, según las personas empleadas, como regla general, la empresa prevé medidas para facilitar el acceso de las 
mujeres a puestos en los que se encuentran subrepresentadas. 

 

¿Se prevén medidas para facilitar el acceso de las mujeres a puestos en los que se encuentran 
subrepresentadas? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 6 1 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 

 
El equipo piensa que se informa, motiva y forma las mujeres de la empresa para que participen en los procesos de 
promoción profesional. 

 
¿Se informa, motiva y forma a las mujeres para que participen en los procesos de promoción profesional? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 11 1 

(1 hombre lo desconoce) 

 
La mayoría de las personas empleadas opina que la promoción a puestos de mayor responsabilidad lleva implícita una 
mayor dedicación de las personas promocionadas a dichos puestos. 

 

¿La promoción a puestos de mayor responsabilidad lleva implícita una mayor dedicación de las personas 
promocionadas a dicho puesto? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 1 7 0 

(5 mujeres lo desconocen) 
 

La empresa dispone de un Plan de Formación en base a las necesidades formativas de toda la plantilla, tanto hombres 
como mujeres de todos los departamentos. 

 
¿Existe un plan de formación en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda la plantilla? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 10 0 

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

La percepción general, es que se analizan las necesidades de formación de cada uno de los puestos, y en particular, de 
aquellos ocupados por mujeres. 

 
 
 

 

Plan De Igualdad de Beta Formación 25 



La plantilla afirma que en caso de realizar formación fuera del horario laboral no se compensa el tiempo empleado. 
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¿Se analizan las necesidades de formación de cada uno de los puestos, y en particular, las de aquellos 
ocupados por mujeres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 7 2 

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Se informa a las personas trabajadoras de los cursos disponibles para poder tramitar las inscripciones de las personas 
interesadas. Las personas empleadas afirman que la formación se comunica a toda la plantilla mediante distintos medios 
de comunicación clara y accesible a todas las personas. Generalmente se comenta en reuniones, en persona o se pone a 
disposición del personal en zonas comunes. Todos los puestos tienen el mismo acceso a la formación, sin ninguna 
distinción. 

 

¿Se comunica a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicación interna, el contenido del Plan de 
Formación anual de forma que dicha información se transmite de manera clara y accesible a todo el 
personal? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 1 7 2 

(3 mujeres lo desconocen) 
 

La formación está vinculada con el plan de carrera propuesto para cada área de la empresa, promoción interna y 
desarrollo profesional interno. 

 
¿Existe una relación definida entre los planes de formación, los planes de carrera y la promoción interna? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 4 2 

(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

La organización no cuenta con ningún programa de mentoring. 
 

¿La empresa cuenta con algún programa de mentoring? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 1 2 6 

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Las trabajadoras y trabajadores de todas las categorías y departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la 
formación según los resultados del cuestionario de diagnóstico lanzado. 

 

¿Tienen las trabajadoras y trabajadores de todas las categorías y departamentos las mismas posibilidades de 
acceso a la formación? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 9 2 

(1 mujer y 1 hombre lo desconoce) 
 

Las personas empleadas responden que la formación se realiza en horario laboral. También en modalidad on-line o a 
distancia, dependiendo de la oferta encontrada en el mercado de la formación. 

 

¿La formación se realiza en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso, alternativas como cursos 
on-line, formación a distancia...? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 9 1 

(2 mujeres lo desconocen) 
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¿Se establece algún tipo de compensación por el tiempo empleado en formación fuera del horario laboral? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 2 7 

(3 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Las personas empleadas confirman que en el diseño de los programas de formación se atiende explícitamente a las 
necesidades del personal que se encuentra ubicado en dependencias auxiliares geográficamente separadas del 
centro/lugar de formación. 

 

¿En el diseño de los programas de formación se atiende explícitamente a las necesidades del personal que se 
encuentra ubicado en dependencias auxiliares geográficamente separadas del centro/lugar de formación? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 4 2 

(6 mujeres lo desconocen) 
 

La plantilla, afirma que el acceso a los programas de formación no entraña una especial dificultad para las mujeres. 
 

¿El acceso a los programas de formación entraña una especial dificultad para las mujeres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 2 0 12 

 
El acceso a la formación prevista por la organización es igual para todo el personal, tanto mujeres como hombres. Así 
como se fomenta la participación de las mujeres en los cursos de formación. 

 

¿Se fomenta la participación de las mujeres en los cursos de formación? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 

 
Las personas empleadas responden que en el diseño de los programas de formación se incorporan medidas que 
facilitan la conciliación de la vida personal y familiar de las personas que asisten a los cursos. 

 

Se fomenta la participación de las mujeres y hombres en la formación. Asimismo, la mayoría de las personas trabajadoras 
piensan que se integran las necesidades formativas tanto para hombres como para mujeres. No se organizan cursos 
específicos para las mujeres, en la medida en que no están subrepresentadas y tienen la posibilidad de promocionar a 
los puestos disponibles. 

 

¿Se organizan cursos específicos para las mujeres de la empresa con la finalidad de prepararlas para 
promocionar en empleos o funciones en las que se encuentran subrepresentadas o que tradicionalmente han 
estado ocupados por hombres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 1 4 5 

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

La difusión de la formación se extiende al personal que se encuentre de baja o excedencia por motivos familiares, 
maternidad o paternidad. 

 

¿Se facilita información sobre los procesos formativos del plan anual de formación de las trabajadoras y 
trabajadores en situación de excedencia familiar, maternidad, paternidad..., especialmente con motivo de su 
reincorporación al puesto de trabajo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 2 3 

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 



 

 

La mayoría de las personas trabajadoras responden que tanto el equipo de dirección como recursos humanos ha recibido 
formación en materia de igualdad de oportunidades. 

 

¿Tanto el equipo directivo como el equipo de recursos humanos recibe algún tipo de formación en igualdad 
de oportunidades? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 7 0 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 
 

Área de retribuciones y auditorías salariales 
 

En cuanto al área de retribuciones y auditorías salariales, los salarios aplicados y definidos por la organización responden 
a los marcados en el convenio colectivo de aplicación. El Convenio Colectivo de aplicación en la empresa define de 
manera objetiva y precisa cada uno de los conceptos retributivos. 

 

¿El convenio colectivo de  la empresa define de manera objetiva y  precisa cada uno de los conceptos 
retributivos? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 7 1 

(4 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

El equipo, en general, responde que la organización dispone de una política retributiva transparente. Además, transmite 
transparencia en este sentido a nivel global, ya que comparte y comunica esta información salarial de forma general a 
todas las personas una vez incorporada a la organización. 

 

¿Tiene la empresa una política retributiva transparente? (Se publican los cuadros salariales o al menos se 
informa de los mismos a la representación de los trabajadores/as? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 1 6 3 

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Existe una política retributiva igualitaria para misma categoría profesional y puesto para hombres y mujeres. En este 
sentido, la plantilla indica que los complementos salariales son de igual acceso para todas las personas trabajadoras. 

 
¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para determinados profesionales? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 1 1 6 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Los pluses o beneficios sociales y económicos no son sólo accesibles para los trabajadores/as fijos/as. 
 

¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para los trabajadores/as fijos/as? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 1 1 6 

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Tampoco son accesibles únicamente a los trabajadores/as a jornada completa. 
 

¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para los trabajadores /as a jornada 
completa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 1 6 
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(5 mujeres lo desconocen) 
 

Existe una política retributiva igualitaria para misma categoría profesional y puesto para hombres y mujeres. En este 
campo se debe indicar que los complementos salariales son de igual acceso para todos las personas trabajadoras, 
puestos, categorías y grupos profesionales y tipos de jornadas. Dentro de una misma categoría profesional, el salario 
medio es igual para hombres que para mujeres. 

 

¿El salario medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoría o grupo profesional? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 7 0 

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

No se dispone de ninguna persona contratada que no le sea de aplicación el convenio colectivo. 
 

¿Hay colectivos o categorías profesionales a los que no les sea de aplicación el convenio en materia salarial? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 1 0 5 

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Las personas empleadas confirman que no existen categorías profesionales donde se produzcan mayores diferencias 
salariales entre trabajadores y trabajadoras. 

 

¿Hay categorías profesionales dónde se producen mayores diferencias salariales entre trabajadores y 
trabajadoras? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 2 0 7 

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

La plantilla responde que no existen diferencias entre el número de horas semanales trabajadas por hombres y 
mujeres en las diferentes categorías profesionales. 

 

¿Existen diferencias importantes en el número de horas semanales trabajadas por hombres y mujeres en las 
diferentes categorías profesionales? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 10 

(2 mujeres lo desconocen) 
 

Tanto hombres como mujeres tienen igual acceso a los pluses, complementos, primas o incentivos. 
 

¿Las categorías masculinizadas tienen más accesos a los pluses, complementos, primas o incentivos que las 
feminizadas? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 11 

(1 mujer lo desconoce) 
 

Las mujeres cobran los mismos complementos salariales que los hombres de la organización, aún en los casos en que se 
encuentren categorías en categorías profesionales feminizadas. 

 

¿Las mujeres que trabajan en categorías profesionales feminizadas cobran menos comparadas con otras 
categorías similares? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 2 0 10 

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
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La plantilla no aprecia que exista mayor número de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal. 
 

¿Existe mayor número de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal (modalidades contractuales 
con menos ventajas económicas)? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 2 0 10 

(2 mujeres lo desconocen) 
 

Las mujeres cobran los mismos complementos salariales que los hombres de la organización. 
 

¿Las mujeres perciben menos complementos salariales que los hombres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 2 0 2 

(1 hombre lo desconoce) 
 

Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo 
 

Respecto al área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo, las personas trabajadoras contestan 
que en la empresa no se producen, ni admiten comentarios irónicos o burlones relacionados con diferencias sociales, 
raza, tendencia sexual, aspecto de otros (compañeros, compañeras o terceras personas). 

 

¿En nuestra empresa se producen comentarios irónicos o burlones, admitidos con normalidad, en relación al 
aspecto físico, a la vestimenta o a la tendencia de sexual de compañeras y/o compañeros? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
El ambiente de trabajo y la filosofía de la empresa está orientado al respeto, a la igualdad y a la denuncia de este tipo de 
comportamientos, comentarios o información (carteles, bromas, chistes). En ningún caso, se gastan bromas o se cuentan 
chistes misóginos, homófobos o racistas. 

 
¿Se gastan bromas o se cuentan chistes misóginos, homófobos o racistas? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
¿Se exhiben carteles o imágenes de carácter sexista? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
La empresa cuenta con un protocolo de acoso sexual o por razón de sexo. 

 

¿Existe en la empresa alguna regulación sobre el acoso por razón de sexo, el acoso sexual o el acoso moral? 
imágenes de carácter sexista? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 3 3 

(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 

 
Las personas trabajadoras afirman que no se tiene conocimiento de ningún caso de acoso sexual, o de acoso por razón 
de sexo. 
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¿Se tiene conocimiento de algún caso de acoso sexual, de acoso por razón de sexo o acoso moral en la 
empresa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 2 0 8 

(4 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Respeto a los horarios y condiciones de trabajo, las personas empleadas confirman que se adaptan a situaciones 
particulares o personales que pudieran darse según cada persona empleada. 

 
¿Considera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situación personal? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 1 0 

(11 mujeres lo desconocen) 
 

Las personas trabajadoras que han respondido consideran que los horarios y condiciones de trabajo se adaptan a la 
situación de embarazo. 

 
¿Considera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situación durante el embarazo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 4 0 

(8 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

El equipo afirma que los tiempos de trabajo, volumen y descansos son adecuados a la situación personal de cada uno. 
 

¿Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situación personal? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 6 5 

(1 mujer lo desconocen) 
 

Las personas empleadas que han contestado afirman que los ritmos de trabajo, volumen y descanso son adecuados para 
las trabajadoras embarazadas. En el caso de mujeres embarazadas, se pone a disposición asientos y todo lo que sea 
necesario para su comodidad durante la jornada laboral. Igualmente, se considera el cambio de puesto de trabajo de la 
empleada en estado, cuando las funciones que desarrolle habitualmente puedan comportar un peligro tanto para su 
salud como para la salud de su futuro hijo/a. 

 

¿Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situación durante el embarazo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 4 1 

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

La plantilla responde que, en caso de embarazo, la empresa asegura la disponibilidad de asientos para las mujeres en 
situación gestante. 

 
¿Se aseguran la disponibilidad de asientos en caso de embarazo? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 5 0 

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

El equipo valora que en caso de que las funciones desempeñadas por el trabajador/a supongan un peligro para su 
salud o para la salud de su futuro hijo/a, mientras persista, se asegura el cambio de puesto de trabajo de la empleada 
encinta. 
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¿Se asegura el cambio de puesto de trabajo de la empleada, en caso de que las funciones que desarrolla 
habitualmente comporten peligro, tanto para su salud como para la salud de su futura hija o hijo, y mientras 
éste persista? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

1 0 6 0 

(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen) 
 

Asimismo, las personas empleadas, responden que los uniformes de trabajo, en el caso de las personas que los utilizan, 
son adecuados según las necesidades de la empresa. 

 
¿Son adecuados los uniformes de trabajo, según sus necesidades? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

2 0 9 1 

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen) 
 

Además, el mobiliario y utensilios se adaptarían a las características corporales específicas de trabajadores y 
trabajadoras en caso de ser necesario por cualquier circunstancia, especialmente, en caso de embarazo. 

 

¿Se adapta el mobiliario y los utensilios a las características corporales específicas de mujeres y hombres? Si 
se trabaja de pie o se permanece demasiado tiempo sentado/a y especialmente en situación de embarazo. 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 8 0 

(4 mujeres lo desconocen) 
 
 

Área de comunicación y lenguaje no sexista 
 

Respecto al área de comunicación y lenguaje no sexista, el personal de la empresa conoce de forma expresa y 
generalizada la política de igualdad de la organización en la medida en que se encuentra en una fase inicial. 

 
¿Conoce personalmente la política de igualdad de su empresa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 7 4 

(1 mujer lo desconoce) 
 

Las personas trabajadoras, generalmente, conocen en que consiste el Plan de Igualdad y cómo le afecta. La difusión del 
presente plan de igualdad se está realizando a medida que se avanza en el mismo mediante las reuniones sobre igualdad; 
se hará efectiva de forma completa en cuanto se termine el mismo. Durante el desarrollo del plan de igualdad se está 
aprovechando para sensibilizar en mayor medida al personal en temas de igualdad. 

 

¿Sabe en qué consiste el plan de igualdad de su empresa y en que le afecta? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 7 4 

(1 mujer lo desconoce) 
 

La plantilla opina que, dentro del plan de comunicación de la empresa, se informa al personal y a otras partes interesadas 
sobre la gestión de las acciones y logros en materia de igualdad. 
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¿Cree que se difunden y aprecian los logros profesionales de las mujeres de su empresa tanto como los de los 
hombres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 12 0 
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Las personas trabajadoras responden que no existe en ninguna comunicación o publicidad de la empresa en la que se 
utilicen imágenes dañinas o irrespetuosas hacia las mujeres o hacia ningún otro colectivo. 

 

¿Aparecen en la publicidad de su empresa imágenes que traten irrespetuosamente o infravaloren a las 
mujeres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

3 0 0 12 

 
Las personas empleadas afirman que tampoco se utilizan imágenes basadas en estereotipos de género. 

 
¿Se utilizan imágenes basadas en estereotipos de género? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 

El equipo opina que la presencia de mujeres y hombres en las imágenes y publicidad de la empresa no suele ser 
desigual. 

 
¿Suele ser desigual la presencia de mujeres y hombres en las imágenes y en la publicidad de su empresa? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 12 

 
Generalmente, las personas trabajadoras contestan que no se utiliza de forma genérica el masculino cuando se hace 
referencia a mujeres y hombres. La organización tiene especial cuidado en el uso de un lenguaje no sexista. 

 

¿Se utiliza de forma genérica el uso del masculino cuando se hace referencia a mujeres y hombres? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 1 10 

(1 mujer lo desconoce) 
 

Tampoco, se usa el masculino de forma generalizada, aunque no sea el sexo de la persona a la que se dirigen o sobre la 
que hablan. 

 

¿Se usa el masculino independientemente de que sea este el sexo de la persona a la que nos dirigimos o 
sobre la que hablamos? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 3 0 11 

(1 mujer lo desconoce) 
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Por regla general, la plantilla responde que existe mención expresa en las escrituras de constitución de la sociedad 
respecto a las políticas de igualdad. 

 
¿Existe mención expresa en las escrituras de la empresa referente a las políticas de igualdad? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 0 3 1 

(8 mujeres y 3 hombres lo desconocen) 
 

Las personas empleadas han realizado cursos de igualdad de oportunidades del Ministerio de la Mujer ni de otro 
organismo oficial. 

 

¿Se han realizado Cursos de Igualdad de Oportunidades del personal de Gestión de la Formación, del 
Ministerio de la Dona, Escuela virtual de la igualdad u otra entidad? 

 
Hombres 

Sí No  
Mujeres 

Sí No 

0 0 5 3 

(4 mujeres y 3 hombres lo desconocen) 
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9.3. Conclusiones de la auditoría salarial 
 

De acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 
hombres, como parte de la elaboración del presente plan de igualdad, Beta Formación ha llevado a cabo la 
correspondiente auditoría retributiva. 

 

Para ello, se han aplicado las “Guías técnicas sobre auditorías retributivas publicadas por el Instituto de la Mujer y para 
la Igualdad de Oportunidades”. Asimismo, se ha contado con asesoramiento externo especializado para el análisis y  
estudio de los resultados obtenidos. 

 
Siguiendo el compromiso de la organización, se ha procedido a realizar el presente análisis para finalmente comprobar 
que se cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribución. 

 

Se ha procedido a realizar el diagnóstico de la situación retributiva, evaluando todos los puestos de trabajo de la 
organización y analizando factores que podrían ser considerados como diferencias retributivas que pudieran ser 
consideradas como discriminatorias. 

 
Una vez realizado el diagnóstico retributivo, la Comisión de Igualdad, ha procedido a su análisis y estudio para adoptar 
las posibles acciones correctoras para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribución. 

 

Igualmente, esta organización ha establecido un sistema de seguimiento y posible implementación de mejoras para 
garantizar que esta igualdad retributiva entre mujeres y hombres impera a lo largo de toda la vigencia del plan de 
igualdad, y como consecuencia, es una realidad de la organización. 

 
Se acompaña al presente plan de igualdad, como documento independiente, la “Herramienta Análisis Salarial de Beta  
Formación”, Herramienta de Autodiagnóstico de Brecha Salarial de Género facilitada por el Instituto de la Mujer y para 
la Igualdad de Oportunidades (Subdirección General para la Igualdad de la Empresa y la Negociación Colectiva), en su 
primera edición de enero 2015. 

 

A continuación, se recogen las principales conclusiones de la auditoria retributiva: 
 

• Se ha considerado el periodo de estudio comprendido entre el 01/01/2022 al 31/12/2022. 
 

• Asimismo, la organización, adopta como acción del presente acuerdo la realización y análisis de auditorías 
salariales para poder detectar posibles desviaciones o la existencia de brecha salarial entre las personas 
trabajadoras. 

 

• Tras el análisis de los datos recogidos como documento independiente en “Herramienta Análisis Salarial 
de Género Beta Formación” no es posible distinguir factores que influyan para que exista brecha salarial 
o diferencias discriminatorias. Por tanto, los salarios están equiparados entre ambos sexos, en la medida 
en que las retribuciones están asociadas a las funciones asumidas, según las responsabilidades y nivel de 
exigencia de cada puesto. Existen diferencias justificadas por las funciones adicionales asumidas, nivel de 
responsabilidad, formación impartida y antigüedad en la empresa. 
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9.4. Acciones para fortalecer el establecimiento de la política de igualdad 
 

Áreas de actuación Denominación 

 
Área de acceso a la 
ocupación y a la 
contratación 

 
1.Desarrollar criterios de selección y documentar expediente de selección que no 
contenga requisitos, que, sin ser relevantes para el ejercicio del trabajo, impidan 
presentarse ni seleccionar a personas de un género determinado. 

 
Área de 
conciliación y 
corresponsabilidad 

 
2.Difusión entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliación recogidas en el 
plan de igualdad por los medios que se consideren más adecuados según las 
circunstancias de la organización. 

 
Área de 
clasificación 
profesional, 
promoción, 
formación y 
representación 
femenina 

 
 

3.Formación a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Dirección 
y RRHH). Favorecer y potenciar la asistencia a cursos en materia de igualdad de 
oportunidades. 

4. Informar de los cursos de formación a las personas que tengan suspensión de 
contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares. 

Área de 
retribuciones y 
auditorías 
salariales 

5.Revisión de las retribuciones al personal y análisis de posibles desigualdades en las 
mismas. Comprobación que se están cumpliendo las líneas y el compromiso de la 
dirección en materia de igualdad. Planteamiento de acciones correctoras en caso de 
observar en la auditoría retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser 
consideradas discriminatorias o injustificadas. 

Área de salud 
laboral   y 
prevención del 
acoso sexual y por 
razón de sexo 

6.Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del 
protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 

7.Informar al alumnado del protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de 
sexo. 

Área de 
comunicación y 
lenguaje no sexista 

8.Realizar campañas de concienciación o utilizar recursos del sistema educativo sobre la 
igualdad e inclusión desde el alumnado. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



Beta Formación 
 

 

 

9.5. Planificación de acciones para fortalecer el establecimiento de la política de igualdad 
 

 

Acciones previstas 
2024 2025 2026 2027 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Desarrollar criterios de selección que no contengan requisitos, que, sin ser relevantes para el ejercicio del trabajo, 
impidan presentarse ni seleccionar a personas de un género determinado. Indicar en la oferta o en las entrevistas 
los criterios para la valoración de todas las candidaturas (titulación, experiencia y disponibilidad). 
Recoger esta información en cada una de las valoraciones de una selección. 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

 
x 

2. Difusión entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliación recogidas en el plan de igualdad por los 
medios que se consideren más adecuados según las circunstancias de la organización. 

      
x 

       
x 

 

3. Formación a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Dirección y RRHH). Favorecer y 
potenciar la asistencia a cursos en materia de igualdad de oportunidades. 

x x x x x x x x x x x x x x x x 

4.Informar de los cursos de formación a las personas que tengan suspensión de contrato o excedencia por 
maternidad, paternidad o cuidado de familiares. 

x x x x x x x x x x x x x x x x 

5. Revisión de las retribuciones al personal y análisis de posibles desigualdades en las mismas. Comprobación que se 
están cumpliendo las líneas y el compromiso de la dirección en materia de igualdad. Planteamiento de acciones 
correctoras en caso de observar en la auditoría retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser 
consideradas discriminatorias o injustificadas. 

        
x 

        
x 

6. Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del protocolo de prevención del acoso 
sexual o por razón de sexo. 

x x x x x x x x x x x x x x x x 

7. Informar al alumnado del protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. x x x x x x x x x x x x x x x x 

8. Realizar campañas de concienciación o utilizar recursos del sistema educativo sobre la igualdad e inclusión desde 
el alumnado. 

  
x 

   
x 

   
x 

   
x 
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9.6. Desarrollo de acciones para fortalecer el establecimiento de la política de igualdad 
 

 

Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

1 Área de acceso a la ocupación y contratación 

 
Acción 

Desarrollar criterios de selección que no contengan requisitos, que, sin ser relevantes para el ejercicio del trabajo, impidan presentarse ni seleccionar a personas de un género 
determinado. Indicar en la oferta o en las entrevistas los criterios para la valoración de todas las candidaturas (titulación , experiencia y disponibilidad). Recoger esta información 
en cada una de las valoraciones de una selección. 

Destinatarios/as Candidatos/as que desean participar en los procesos de selección 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Enero 2024 Diciembre 2027 

Objetivos 
Elaborar un expediente de contratación en el que no se expresen condicionantes discriminatorios. Contar con documentos relativos al proceso de selección que estén redactados 
con lenguaje no sexista. 

Personal responsable Dirección, RRHH y equipo docente que participe en procesos de selección 

 
 
 
 
 

 
Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: La selección de personas trabajadoras se hace a través de webs de búsqueda de candidaturas, portal del empleo de la web de la empresa, por CV 
remitidos por las personas candidatas y otros por ser personas que ya han trabajado para la organización o de las cuales se t iene buenas referencias en el sector. En ningún caso se indica 
la preferencia por ninguno sexo ni se utiliza lenguaje sexista en la descripción de la oferta y perfil del puesto a cubrir. 

 
Indicador 1: Revisión del expediente de contratación tipo de personas trabajadoras en lenguaje no sexista. (resultado ofrecido en valores sí/no). Edición prevista para septiembre 
2024. 

 
Indicador 2: % contrataciones de personal con expediente expresado en lenguaje no sexista. % hombres y %mujeres. Revisión anual 2024, 2025, 2026 y 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Metodología Elaboración y revisión de documentación para la contratación sin lenguaje sexista ni cuestiones que puedan ser consideradas como discriminatorias. 

 
 
 
 
 

Medios y materiales 

Humanos: 
- Personas adscritas a dirección. 
- RRHH. 

- Equipo docente. 
- Contratación de personas expertas en igualdad (servicios de consultoría en igualdad). 

Materiales: 
- Instalaciones de Beta Formación. 
- Material de oficina, gastos generales instalación, electricidad e internet: no computables. 

 

Económicos: 
- Horas de trabajo en la redacción del modelo de ofertas para distintos perfiles (4 horas): 4h *10,83 € = 43,32€ por personal adscrito al departamento de administración. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

2 Área de conciliación y corresponsabilidad 

Acción 
Difusión entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliación recogidas en el plan de igualdad por los medios que se consideren más 
adecuados según las circunstancias de la organización. 

Destinatarios/as Todas las personas trabajadoras de la organización. 

Fecha 
Inicio Finalización 

Septiembre 2025 Septiembre 2027 

Objetivos Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras en aspectos tales como facilitar la conciliación laboral, familiar y personal. 

Personal responsable Dirección y RRHH 

 
 
 
 
 

Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: la dirección ha dado a conocer los derechos y obligaciones reconocidos en el convenio colectivo, pero valora 
realizar diferentes sesiones sobre la materia durante toda la vigencia del plan de igualdad. 

 

Indicador 2: realización de concienciaciones sobre los derechos y obligaciones reconocidos en el convenio colectivo (resultado ofrecido en 
valores si/no). Sesión prevista para septiembre 2025 y septiembre 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Metodología 
Realizar una sesión anual por personas expertas en la materia sobre los derechos y obligaciones reconocidos en el convenio colectivo de 
aplicación. 

 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- Personal adscrito a dirección. 
- RRHH 
- Personas expertas en igualdad y en derecho laboral. 

Materiales: 
- Instalaciones de Beta Formación. 
- Material de oficina, gastos generales instalación, electricidad e internet: no computables. 

Económicos: 
- No se ha evidenciado que la empresa tenga que destinar recursos económicos para su implementación. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

3 Área de clasificación profesional, promoción personal, formación y representación femenina 

Acción 
Formación a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Dirección y RRHH). Favorecer y potenciar la asistencia a cursos en materia de 
igualdad de oportunidades. 

Destinatarios/as Todas las personas trabajadoras 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Enero 2024 Diciembre 2027 

Objetivos 
Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta dirección en materia de igualdad. Formar a las personas trabajadoras potenciando los conocimientos del equipo de 
trabajo en un ambiente que garantice la igualdad de oportunidades. 

Personal responsable Dirección y RRHH 

 
 
 
 
 
 

Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: En la organización se difunde la oferta formativa interesante para el personal. Asimismo, se fomenta la formación 
interna/sensibilización interna con material de difusión homologado. La organización entiende que el crecimiento profesional está vinculado a la mejora competencial 
de cada perfil y al establecimiento de una cultura de empresa alineada con el principio de igualdad de oportunidades. 

 

Indicador 3: Horas de formación del personal en materia de igualdad de oportunidades desagregadas por sexo. Nº horas hombres y nº horas mujeres en 2024, 2025, 
2026 y 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
 

 

Metodología 
Incluir acciones formativas en igualdad de oportunidades para todas las personas trabajadoras en el plan de formación. Búsqueda de formación externa. 
Se ha planificado como fecha de realización toda la vigencia del plan de igualdad ya que la realización de la misma está sujeta a la oferta y disponibilidad de 
formación en la materia. 

 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- RRHH 
- Contratación de empresas especializadas en igualdad de oportunidades para la impartición de la formación si fuera necesario. 

Materiales: 
- Instalaciones de Beta Formación. 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables. 

Económicos: 
- Coste formación: sin estimar cuantía hasta que no se valoren los cursos realizados. La organización dotará de una cantidad anual en caso de que la 

formación lleve un coste asociado. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

4 Área de clasificación profesional, promoción personal, formación y representación femenina 

Acción Informar de los cursos de formación a las personas que tengan suspensión de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares. 

Destinatarios/as Todas las personas trabajadoras que tengan suspensión de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares. 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Enero 2024 Diciembre 2027 

Objetivos 
Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta dirección en materia de igualdad. Formar a las personas trabajadoras potenciando los conocimientos del equipo de 
trabajo en un ambiente que garantice la igualdad de oportunidades. 

Personal responsable Dirección 

 
 
 
 

 
Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: En la organización se difunde la oferta formativa interesante para el personal. Asimismo, se fomenta la 
formación/sensibilización interna con material de difusión homologado. La organización es consciente de la importancia de difundir el plan de formación entre 
las personas que tengan suspensión de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares. 

 

Indicador 4: Nº Horas de formación en igualdad de oportunidades de trabajadores y trabajadoras en suspensión de contrato o excedencia por causas familiares 
desagregadas por sexo en 2024, 2025, 2026 y 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 
Metodología 

Incluir acciones formativas en igualdad de oportunidades para todas las personas trabajadoras en el plan de formación. Búsqueda de formación externa. 
Se ha planificado como fecha de realización toda la vigencia del plan de igualdad ya que la realización de la misma está sujeta a la oferta y disponibilidad de 
formación en la materia. 

 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- RRHH 
- Contratación de empresas especializadas en igualdad de oportunidades para la impartición de la formación si fuera necesario. 

Materiales: 
- Instalaciones de Beta Formación. 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables. 

Económicos: 
- Coste formación: sin estimar cuantía hasta que no se valoren los cursos realizados. La organización dotará de una cantidad anual en caso de que la 

formación lleve un coste asociado. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº Acción Área de impartición 

5 Área de retribuciones y auditorías salariales 

 

Acción 
Revisión de las retribuciones al personal y análisis de posibles desigualdades en las mismas. Comprobación que se están cumpliendo las líneas y el compromiso de la dirección en 
materia de igualdad. Planteamiento de acciones correctoras en caso de observar en la auditoría retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser consideradas 
discriminatorias o injustificadas. 

Destinatarios/as Todas las personas trabajadoras 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Diciembre 2025 Diciembre 2027 

Objetivos 
Comprobar que no existen diferencias salariales por razón de género. Garantizar que se cumple la máxima que, a igual categoría profesional, puesto, perfil y responsabilidades 
existe igualdad en las percepciones salariales recibidas por las personas trabajadoras. 

Personal responsable Dirección 

 
 
 
 
 
 

 
Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: en la actualidad se cumple la estrategia y el compromiso en materia de igualdad y salarial de la dirección. Se evidencia el mismo sueldo para los 
puestos de igual categoría y funciones. Se puede verificar en el documento independiente adjunto al presente texto: “Herramienta Análisis Salarial de Género Beta Formación” 

Indicador 5: % diferencias en percepción salarial por motivo de sexo en las distintas categorías profesionales en 2025y 2027. 

Indicador 6: N.º de medidas adoptadas a consecuencia de las revisiones en 2025y 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Metodología 
Revisión para contemplar que ante nuevas contrataciones se sigue cumpliendo con la igualdad salarial. Emisión de las conclusi ones en el informe de seguimiento. Adopción de las 
medidas correctoras pertinentes a cada caso. 

 
 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 

- Personal adscrito a dirección. 
- RRHH. 
- Gestoría laboral contratada. 
- Contratación de personas expertas en igualdad (servicios de consultoría en igualdad). 

Materiales: 
- Instalaciones de Beta Formación. 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables 

Económicos: 
- Revisión las retribuciones salariales de todas las personas trabajadoras por parte de personal del departamento de RRHH Emisión de un informe de análisis. Coste 

estimado: 10h recopilación de datos y emisión de informe* 10,83 € = 108.30 € 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

6 Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Acción Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 

Destinatarios/as Todas las personas trabajadoras de reciente incorporación 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Enero 2024 Diciembre 2027 

Objetivos 
Dar a conocer entre las partes interesadas la existencia del protocolo de actuación en caso de acoso sexual o por razón de sexo. Fomentar la igualdad de 
oportunidades entre todos los grupos de interés. 

Personal responsable Dirección y RRHH 

 
 
 
 
 

Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: la organización dispone de un protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 
 

Indicador 7: Nº de personas trabajadoras que reciben información respecto al protocolo acoso sexual o por razón de sexo desagregados por sexo. % hombres y 
% mujeres en 2024, 2025, 2026 y 2027. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Metodología 
Información a las personas trabajadoras, en especial a las de nueva incorporación, sobre el protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 
Difusión por medios digitales o por aquellos canales que estime la organización como más eficaces (cartelería, mensajería interna, correo electrónico…). 

 
 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- Personal adscrito a dirección. 
- RRHH 

Materiales: 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad e internet: no computables. 
- Posibles canales digitales: Dinantia, web y mail. 
- Posible cartelería, folletos o ejemplar impreso en el centro de formación. 

Económicos: 
- Horas estimadas de información según nuevas incorporaciones. No se puede estimar coste previamente porque depende de las circunstancias 

particulares que se produzcan. 
- Coste impresión materiales, en su caso. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

7 Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Acción Informar al alumnado del protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 

Destinatarios/as Alumnado 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Enero 2024 Diciembre 2027 

Objetivos 
Dar a conocer entre las partes interesadas la existencia del protocolo de actuación en caso de acoso sexual o por razón de sexo. Fomentar la igualdad de 
oportunidades entre todos los grupos de interés. 

Personal responsable Dirección y personal docente 

 
 
 
 

 
Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Observaciones, punto de partida: la organización dispone de un protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 
 

Indicador 12: Nº de alumnos/as que reciben información respecto al protocolo acoso sexual o por razón de sexo desagregados por sexo. % hombres y % 
mujeres en 2024, 2025,2026 y 2027. 

Evaluación externa 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
 

Metodología 
Información al alumnado sobre el protocolo de prevención del acoso sexual o por razón de sexo. Difusión por medios digitales o por aquellos canales que 
estime la organización como más eficaces (cartelería, mensajería interna, correo electrónico…). 

 
 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- Personal adscrito a dirección. 
- Equipo docente. 

Materiales: 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad e internet: no computables. 
- Posibles canales digitales: instalaciones de la empresa, web y mail. 
- Posible cartelería, folletos o ejemplar impreso en el centro de formación. 

Económicos: 
- Horas estimadas de información según grupos de alumnados. No se puede estimar coste previamente porque depende de las clases existentes en cada 

momento de difusión del mismo. 
- Coste impresión materiales. 

Propuesta de mejora N/A 
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Ficha acción positiva 
Nº acción Área de impartición 

8 Área de comunicación y lenguaje no sexista 

Acción Realizar campañas de concienciación o utilizar recursos del sistema educativo sobre la igualdad e inclusión desde el alumnado. 

Destinatarios/as Alumnado 

 

Fecha 
Inicio Finalización 

Septiembre 2024 Septiembre 2027 

Objetivos Concienciar al alumnado sobre la importancia de la igualdad en la inclusión haciendo valer el papel fundamental que juega la empresa en la sociedad. 

Personal responsable Dirección y equipo docente 

 
 
 
 
 

 
Sistema de evaluación 

Evaluación interna 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Observaciones, punto de partida: la organización es consciente de la importancia del papel que juega para la promoción de la igualdad y la inclusión desde el 
alumnado. Por ello al inicio del curso se realizarán campañas de concienciación y/o se utilizarán recursos del sistema educativo en el horario lectivo para la 
difusión y promoción de la igualdad y la inclusión social. 

 

Indicador 13: N.º de campañas de concienciación y/o utilización de recursos del sistema educativo en 2024, 2025, 2026 y 2027. Sesiones previstas para el inicio 
del año académico. 

Evaluación externa 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Metodología 
Realización de campañas de concienciación y/o utilización de recursos del sistema educativo para la promoción de la igualdad y la inclusión social en las 
sesiones lectivas fomentando la participación del alumnado. 

 
 
 
 

 
Recursos 

Humanos: 
- Personal adscrito a dirección. 
- Equipo docente. 
- Contratación de personas especializadas en igualdad de oportunidades para la impartición de la formación. 

Material: 
- Instalaciones Beta Formación. 
- Dispositivos electrónicos, material de oficina, gastos generales instalación, electricidad e internet: no computables. Uso de la herramienta oficial 

“NombraenRed”. 

Económicos: 
- Recopilación de materiales para la realización de las campañas de concienciación y recursos del sistema educativo. 
- Horas destinadas a la preparación de estas sesiones por campaña: 4 horas por 10.83€ = 43.32€ por sesión de concienciación. 

Propuesta de mejora N/A 
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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 artículo 9.2. del Real Decreto 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 precisa la modificación del plan de igualdad, las modificaciones serán acordadas por la Comisión de 
Igualdad que acometerá las acciones y tareas que resulten necesarias para la actualización del diagnóstico y de las 
acciones recogidas en el presente acuerdo. 

 

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisión de Igualdad, 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 solventarán de acuerdo con los 
procedimientos y órganos de solución autónoma de conflictos. 
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• Toma de datos de la empresa para la elaboración del diagnóstico y análisis. 
 

Toma de datos 
 

Tabla de recogida de información de la empresa 

Datos generales de la empresa 

Nombre de la empresa Academia Beta S.L. 

CIF B96709134 

Domicilio social C/ Tirant Lo Blanc, 26 46900 Torrent (Valencia) 

Teléfono 961571010 

E-mail info@betaformacion.com 

Actividad a la que se dedica Formación No Reglada 

Nº y domicilio de centros de trabajo 1 

Productos/ actividades principales Impartición Formación no reglada (Oposiciones, Idiomas, 
Formación Subvencionada) 

Forma jurídica S.L 

 
Instalaciones de la empresa 

 
El centro consta de dos plantas. 
En la planta baja se encuentra una oficina diáfana con 5 puestos de trabajo, un aseo habilitado 

para movilidad reducida, un aula de formación dotada de PC portátiles, mesas, sillas, pizarra Digital y 
proyector. También tenemos unas taquillas en el pasillo que da acceso al almacén. 

 
En la plata superior se encuentra el espacio de trabajo con 7 puestos de trabajo, una recepción, 

dos baños, tres aulas de formación y un espacio dedicado al archivo de manuales y descanso del personal. 
 

Ámbito Territorial de la actividad 
 

Multinacional  

Nacional  

Local / Regional X 

 
Tablas de recogida de datos de la plantilla A FECHA 27/11/2023 

 
1. Distribución de la plantilla por edades 

 
 Mujeres Hombres Total % 

Menos de 20 años 0    

20 – 29 años 3  3  

30 – 39 años 2 1 3  

40 – 49 años 2 1 3  

50 y más años 3 1 4  

Total 10 3 13  

%     
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2. Distribución de la plantilla por nivel de estudios 
 

 Mujeres Hombres Total % 

Sin estudios 0 0 0  

Estudios primarios 0 0 0  

Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, 
COU, FP) 

5 0 5 
 

Estudios Universitarios 5 3 8  

Total 10 3 13  

3. Distribución de la plantilla por categorías profesionales (adaptar a las categorías profesionales de su 

convenio colectivo) 

 
 

 Mujeres Hombres Total % 

Personal de dirección 0 0 0  

Personal de dirección nivel intermedio 0 0 0  

Personal con cualificación 3 1 4  

Personal sin cualificación 0 0 0  

Personal de administración 7 2 9  

Total 10 3 13  

 
 

4. Distribución de la plantilla por tipo de contrato 
 

 Mujeres Hombres Total % 

Indefinido 8 2 10  

Temporal 0 0 0  

Prácticas 0 0 0  

Aprendizaje 0 0 0  

Otros 2 1 3  

Total 10 3 13  

 
 

5. Distribución de plantilla por jornada laboral semanal 
 

 Mujeres Hombres Total 

Menos de 20 horas 1 1 2 

De 20 a 34 horas 3 1 4 

De 35 a 39 horas 6 1 7 

40 horas 0 0 0 

Más de 40 horas 0 0 0 

Total 10 3 13 
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6. Distribución de la plantilla por departamentos y niveles jerárquicos 

 
 

 
7. Movimientos de personal 

Número de ingresos y bajas 

 
 
 

 
Motivo de las bajas producidas en el último año (2022) 

 
 Mujeres Hombres Total % 

Jubilación 0 0 0  

Despido 0 0 0  

Finalización de contrato 15 4   

Abandono voluntario 2 1 3  

Abandono por cuidado de personas a 
cargo 

0 0 0 
 

Excedencias 0 0 0  

Otros 0 0 0  

Total 17 5 22  

 
Número de personas de baja temporal en el último año (2022) 

 
 Mujeres Hombres Total 

Por enfermedad    

Por maternidad/paternidad    

Por atención de personas a cargo    

Por accidente laboral    

Otros    

Total 0 0 0 
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 Número de ingresos Número de bajas 
 Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total 

2022 18 6 24 17 5 22 

2021 8 3 11 0 0 0 

2020 3 1 4 0 0 0 
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8. Responsabilidades familiares 

Número hijas e hijos 

 Mujeres Hombres Total % 

0 hijas e hijos 5 1 6  

1 hija/ hijo 2 1 3  

2 hijas e hijos 3 1 4  

3 hijas e hijos 0 0 0  

Más de 3 hijas e hijos 0 0 0  

Total 10 3 13  

 
 

Edades hijas e hijos 
 Mujeres Hombres Total 

Menos de 3 años 0 0  

De 4 – 6 años 1 1  

De 7 a 14 años 0 0  

15 y más años 4 1  

Total 5 2  

 
 

Otras personas a cargo 
 

 Mujeres Hombres Total 

0 0 0 0 

1 0 0 0 

2 0 0 0 

3 0 0 0 

Más de 3 0 0 0 

Total 0 0 0 
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9. Formación 
Tabla de formación del último año 2022: 

 
 Total Mujeres Mujeres % Hombres Hombres % 

Número de personas que han recibido 
formación en el último año 

7 7 100 0 0% 

Tipo de 
formación 

Habilidades directivas 2 2 28,6% 0 0% 

Formación técnica 
especializada 

5 5 71%   

Formación en igualdad de 
Oportunidades 

1 1 14% 0  

Otros (optimización 
pedidos, PRL) 

0 0 0%   

Total 8     

Metodología Formación on-line 5     

Presencial 3     

Lugar En el centro de trabajo      

Fuera del centro de trabajo 3     

Horario Durante la jornada laboral 8     

Fuera de jornada laboral 0     

 
 
 

Tabla de formación prevista: 
 

 Total 

Número de personas que han recibido formación 
en el último año 

10 

Tipo de formación Habilidades directivas 2 

Formación técnica 
especializada 

10 

Formación en igualdad de 
Oportunidades 

5 

Otros…(especificar)  

Total 17 

Metodología Formación on-line 8 

Presencial 2 

Lugar En el centro de trabajo 0 

Fuera del centro de trabajo 10 

Horario Durante la jornada laboral 10 

Fuera de jornada laboral 0 
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10. Promoción profesional 
 

 Mujeres Hombres Total 

Número personas que han ascendido de nivel 
en el último año 

0 0 0 

Promociones 
vinculadas a 
movilidad 
geográfica 

dentro de la provincia 0 0 0 

dentro del país 0 0 0 

fuera del país 0 0 0 

Ascensos por categorías profesionales en el 
último año 

0 0 0 

Nivel directivo 0 0 0 

Nivel Técnico 0 0 0 

Nivel Intermedio 0 0 0 

Nivel administrativo 0 0 0 

Total 0 0 0 
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• Cuestionarios de diagnóstico 

Toma de datos y cuestionarios de diagnóstico 
 
 

Tabla de recogida de información de la empresa. Cuestionario de autoevaluación 
 

5.2.1. Área de acceso a la ocupación y a la contratación 
 

 Si No 

¿Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra empresa son diversos 
y accesibles tanto a hombres como a mujeres? 

  

¿Se publican las ofertas de empleo de la empresa de forma que no se expresa claramente 
la preferencia por alguno de los sexos? 

  

¿Se utiliza un lenguaje no sexista (neutro) cuando se oferta una vacante en la empresa?   

¿El perfil profesional descrito en nuestras ofertas se adapta a los requerimientos del puesto 
ofertado y no muestra ningún tipo de discriminación por razón de sexo? 

  

¿Se establecen criterios claros y específicos para la aceptación de candidaturas, 
garantizándose en todo caso una elección de las mismas sin sesgo de género? 

  

¿Nuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtención de información 
relevante para la selección sin extenderse a datos personales que pudieran entenderse 
discriminatorios? 

  

¿Se fomenta la contratación de mujeres en puestos y categorías en las que se encuentran 
subrepresentadas? 

  

¿Se fomenta la contratación para la sustitución del personal de la plantilla en situación de 
excedencia familiar, paternidad, maternidad...? 

  

¿Las personas responsables del proceso de selección han recibido formación/información 
y/o están sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres hombres? 

  

¿En los casos en los que se recurre a consultoras externas para la selección, se garantiza la 
información sobre las directrices a seguir en los procesos, indicando expresamente la 
necesidad de que estos sean neutros y sin 

  

¿En los procesos de selección se realizan pruebas o exámenes que no favorezcan a un sexo 
en detrimento de otro (por ejemplo pruebas físicas, antropométricas...)? 

  

¿Los contenidos de las pruebas de selección son iguales para hombres y mujeres? 
SI 

  

¿En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o batería de preguntas 
estandarizado, evitando la formulación de preguntas personales que pudieran entenderse 
discriminatorias? 

  

¿Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran 
el proceso de selección de personal? 

  

¿A través de las pruebas selectivas comprendidas en el proceso de selección, se asegura que 
se atiende estrictamente a las especificaciones del puesto de trabajo y a las cualificaciones 
requeridas para su cobertura detalladas en la definición de dicho puesto de trabajo? 

  

¿Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran 
el proceso de selección de personal? 

  

¿Quedan recogidos estadísticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una 
de las fases del proceso de reclutamiento y selección? 

  

El proceso de reclutamiento y selección es totalmente transparente de forma que se pueda 
detectar claramente si se ha producido algún tipo de sesgo de género en alguna de sus 
fases 
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5.2.2. Área de conciliación y corresponsabilidad 
 

 Si No 

¿Se mejora la normativa mínima aplicable por ley/convenio a la empresa en aspectos de 
conciliación? 

  

¿Los horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formación favorecen la conciliación de la 
vida familiar, personal y laboral? 

  

¿Se permite la flexibilización del horario de trabajo con el objeto de favorecer la 
conciliación de la vida familiar y laboral de los trabajadoras y trabajadores? 

  

¿Se produce una participación activa de los/as representantes de los trabajadores/as en la 
organización del trabajo, los tiempos de trabajo y su distribución? 

  

¿Se toman medidas que fomenten el reparto de responsabilidades familiares?   

¿Se llevan a cabo medidas para favorecer la condición de maternidad/paternidad de los 
trabajadoras y trabajadores o para atender a personas dependientes? (medidas 
económicas, jurídicas o de ocio). 

  

¿Se lleva a cabo formación a directiva y trabajadores/as en materia de igualdad de 
oportunidades y en concreto de conciliación? 

  

¿Se lleva a cabo formación a directiva y trabajadores/as en materia de igualdad de 
oportunidades y en concreto de conciliación? 

  

¿Se lleva a cabo una correcta política de información a trabajadoras y trabajadores? ¿Se les 
informa sobre la normativa legal de conciliación y de las acciones llevadas a cabo por la 
empresa? 

  

 
 

5.2.3. Área de clasificación profesional, promoción personal, formación y representación 
femenina 

 

Clasificación profesional Si No 

¿Las categorías y/o grupos profesionales que engloban los distintos puestos de trabajo, son 
neutras y se definen independientemente del género? 

  

¿Hay mujeres en la empresa que ocupen cargos de responsabilidad o cargos directivos?   

¿Se aprecia   la   existencia   de   categorías   y/o   grupos   profesionales   feminizados   o 
masculinizados? 

  

Al observar el personal adscrito a las distintas categorías y/o grupos profesionales, 
¿Podemos apreciar la pertenencia de las mujeres a categorías/grupos de menor jerarquía y 
la de los hombres a categorías/grupos de mayor jerarquía? 

  

¿La relación entre nivel de estudios y categoría profesional, es la misma para las 
trabajadoras que para los trabajadores? 

  

¿Se ha realizado una valoración de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificación 
profesional en la empresa? 

  

Aún dentro de la misma categoría/grupo profesional, ¿Existen departamentos o secciones 
donde el número de hombres sea claramente superior al de las mujeres o viceversa? 

  

 

Promoción Si No 

¿Se establecen criterios objetivos en los sistemas de promoción?   

¿Los canales para informar al personal de las vacantes a las cuales pueden promocionar, 
garantizan la no discriminación por razón de sexo? 

  

¿La publicidad de las vacantes a cubrir mediante promoción interna se hace extensiva a 
toda la plantilla utilizando un lenguaje neutro y sin ningún tipo de sesgo de género? 

  

¿El personal contratado a tiempo parcial tiene las mismas posibilidades de promoción que 
aquél que cuenta con un contrato indefinido y a jornada completa? 

  

¿Hay departamentos con mayores posibilidades de promoción que otros?   

¿Los puestos ocupados por mujeres y hombres en la empresa tienen las mismas 
posibilidades de desarrollar una carrera profesional? 

  

¿Se prevén medidas para facilitar el acceso de las mujeres a puestos en los que se 
encuentran subrepresentadas? 
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¿Se informa, motiva y forma a las mujeres para que participen en los procesos de 
promoción profesional? 

  

¿La promoción a puestos de mayor responsabilidad lleva implícita una mayor dedicación de 
las personas promocionadas a dicho puesto? 

  

 

Formación Si No 

¿Existe un plan de formación en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda la 
plantilla? 

  

¿Se analizan las necesidades de formación de cada uno de los puestos, y en particular, las 
de aquellos ocupados por mujeres? 

  

¿Se comunica a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicación interna, el 
contenido del Plan de Formación Anual de forma que dicha información se transmite de 
manera clara y accesible a todo el personal? 

  

¿Existe una relación definida entre los planes de formación, los planes de carrera y la 
promoción interna? 

  

¿La empresa cuenta con algún programa de mentoring?   

¿Tienen las trabajadoras y trabajadores de todas las categorías y departamentos las mismas 
posibilidades de acceso a la formación? 

  

¿La formación se realiza en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso, 
alternativas como cursos on-line, formación a distancia...? 

  

¿Se establece algún tipo de compensación por el tiempo empleado en formación fuera del 
horario laboral? 

  

¿En el diseño de los programas de formación se atiende explícitamente a las necesidades 
del personal que se encuentra ubicado en dependencias auxiliares geográficamente 
separadas del centro/lugar de formación? 

  

¿El acceso a los programas de formación entraña una especial dificultad para las mujeres?   

¿Se fomenta la participación de las mujeres en los cursos de formación?   

¿El diseño de los programas de formación incorpora soluciones que faciliten la conciliación 
de la vida personal y familiar de las trabajadoras y trabajadores que asisten a los cursos? 

  

¿Se organizan cursos específicos para las mujeres de la empresa con la finalidad de 
prepararlas para promocionar en empleos o funciones en las que se encuentran 
subrepresentadas o que tradicionalmente han estado ocupados por hombres? 

  

¿Se facilita información sobre los procesos formativos del plan anual de formación de las 
trabajadoras y trabajadores en situación de excedencia familiar, maternidad, paternidad..., 
especialmente con motivo de su reincorporación al puesto de trabajo? 

  

¿Tanto el Equipo Directivo como el equipo de Recursos Humanos recibe algún tipo de 
formación en igualdad de oportunidades? 

  

 
5.2.4. Área de retribuciones y auditorías salariales. 

 

 
Si No 

¿El convenio colectivo de la empresa define de manera objetiva y precisa cada uno de los 
conceptos retributivos? 

  

¿Tiene la empresa una política retributiva transparente? (Se publican los cuadros salariales 
o al menos se informa de los mismos a la representación de los trabajadores/as? 

  

¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para determinados 
profesionales? 

  

¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para los trabajadores/as 
fijos/as? 

  

¿Los pluses o beneficios sociales o económicos sólo son accesibles para los trabajadores /as 
a jornada completa? 

  

¿El salario medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoría o 
grupo profesional? 

  

¿Hay colectivos o categorías profesionales a los que no les sea de aplicación el convenio en 
materia salarial? 

  

¿Hay categorías profesionales dónde se producen mayores diferencias salariales entre   
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trabajadores y trabajadoras?   

¿Existen diferencias importantes en el número de horas semanales trabajadas por hombres 
y mujeres en las diferentes categorías profesionales? 

  

¿Las categorías masculinizadas tienen más accesos a los pluses, complementos, primas o 
incentivos que las feminizadas? 

  

¿Las mujeres que trabajan en categorías profesionales feminizadas cobran menos 
comparadas con otras categorías similares? 

  

¿Existe mayor número de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal 
(modalidades contractuales con menos ventajas económicas)? 

  

¿Las mujeres perciben menos complementos salariales que los hombres?   

 

5.2.5. Área de salud laboral y prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 
 

 
Si No 

¿En nuestra empresa se producen comentarios irónicos o burlones, admitidos con 
normalidad, en relación al aspecto físico, a la vestimenta o a la tendencia de sexual de 
compañeras y/o compañeros? 

  

¿Se gastan bromas o se cuentan chistes misóginos, homófobos o racistas?   

¿Se exhiben carteles o imágenes de carácter sexista?   

¿Existe en la empresa alguna regulación sobre el acoso por razón de sexo, el acoso sexual o 
el acoso moral? 

  

¿Se tiene conocimiento de algún caso de acoso sexual, de acoso por razón de sexo o acoso 
moral en la empresa? 

  

En caso afirmativo ¿contó la víctima con el apoyo necesario para denunciar?   

¿Considera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situación personal?   

¿Considera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situación durante el 
embarazo? 

  

¿Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situación personal?   

¿Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situación durante el 
embarazo? 

  

¿Se aseguran la disponibilidad de asientos en caso de embarazo?   

¿Se asegura el cambio de puesto de trabajo de la empleada, en caso de que las funciones 
que desarrolla habitualmente comporten peligro, tanto para su salud como para la salud de 
su futura hija o hijo, y mientras éste persista? 

  

¿Son adecuados los uniformes de trabajo, según sus necesidades?   

¿Se adapta el mobiliario y los utensilios a las características corporales específicas de 
mujeres y hombres? : si se trabaja de pie o se permanece demasiado tiempo sentado/a y 
especialmente en situación de embarazo 

  

 
5.2.6. Área de comunicación y lenguaje no sexista 

 

 
Si No 

¿Conoce personalmente la política de igualdad de su empresa?   

¿Sabe en qué consiste el plan de igualdad de su empresa y en que le afecta?   

¿Cree que se difunden y aprecian los logros profesionales de las mujeres de su empresa 
tanto como los de los hombres? 

  

¿Aparecen en la publicidad de su empresa imágenes que traten irrespetuosamente o 
infravaloren a las mujeres? 

  

¿Se utilizan imágenes basadas en estereotipos de género?   

¿Suele ser desigual la presencia de mujeres y hombres en las imágenes y en la publicidad 
de su empresa? 

  

¿Se utiliza de forma genérica el uso del masculino cuando se hace referencia a mujeres y 
hombres? 

  

¿Se usa el masculino independientemente de que sea este el sexo de la persona a la que 
nos dirigimos o sobre la que hablamos? 
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¿Existe mención expresa en las escrituras de la empresa referente a las políticas de igualdad? 
¿Se han realizado Cursos de Igualdad de Oportunidades del personal de Gestión de la Formación, del 
Ministerio de la Dona, Escuela virtual de la igualdad u otra entidad? 
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FENT EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS 
 

 

 
La Generalitat Valenciana concedeix a l’empresa: 

 

 

ACADEMIA BETA, S.L 
(NIF: B96709134) 

 
 

 
amb Pla d’Igualtat visat d'aplicació en tots els seus 

centres radicats a la Comunitat Valenciana, 
d’acord al Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell 

el segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” 
de conformitat amb l’establert a 

l’Ordre 18/2010, de 18 d’agost, 
de la Vicepresidència i Conselleria d’Igualtat 

i Polítiques Inclusives. 

con Plan de Igualdad visado de aplicación en todos 
sus centros radicados en la Comunitat Valenciana, de 

acuerdo al Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell 
 el sello“Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” 

de conformidad con lo establecido en la 
Orden 18/2010, de 18 de agosto, 

de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad 
y Políticas Inclusivas. 

 
 

Data d’ inici: Data d’Expiració: 
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