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1-INTRODUCCION

Desde el pasado mes de febrero de 2009, la empresa BETAFORMACION esta
reconocida con el sello del VISADO de su Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios, se aplica a todo el personal
laboral y se centra en el ambito de actuacion de la Comunitat Valenciana.
Tanto la direccién de la empresa como el personal laboral responsable de las
distintas areas del centro se han mostrado sensibilizadas con el proceso de
redaccion e implantacion del Plan de Igualdad.

La empresa BETAFORMACION ante el anuncio de las Ayudas para la
elaboracion e implantacién de Planes de Igualdad en las empresas de la
Comunitat Valenciana, decide solicitar esta ayuda para !a contratacion a media
jornada de una Agente de Igualdad 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 Igualdad a Pau
Serrano Magdaleno, Licenciada en Ciencias de la Informacion, Master en
Investigacion y Docencia en Estudios Feministas por la Universitat Jaume |,
Especialista en Género y Politicas de Igualdad por la Universidad Rey Juan
Carlos | y con estudios de doctorado por la Universitat de Valencia en l'Institut
d’Estudis de la Dona.

- DIAGNOSTICO

Después de estudiar el diagnéstico realizado en el Plan de Igualdad,
detectamos que aunque previa redaccion del Plan de Igualdad ya se estaban
aplicando medidas de igualdad, algunos datos referentes a la retribucién, la
clasificacién profesional y a las altas y bajas de la empresa no estaban
suficientemente documentados.

La Agente de Igualdad procede a ampliar datos referentes a la plantilla en
aspectos como la retribucién, la clasificacion profesional y el movimiento de
personal.
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2-.MEDIDAS

Segin se establece en el Plan, el diagnostico de situacion de
BETAFORMACION habia dado como resultado una serie de necesidades a
cubrir por areas.

1.- Area de Acceso al empleo v la contratacion

Objetivo

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccién de ofertas de caracter interno
y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que estan
subrepresentadas.

Acciones

1.- Comprobar que las ofertas de empleo publicadas no contienen ningun filtro
por razon de sexo.

2 - Revisar las pruebas selectivas utilizadas en los procesos de seleccion: test,
entrevistas, etc para que sean neutrales

3 - Elaborar un modelo de guion de entrevista idéntico para hombres y mujeres
(sobre todo en relacion con cuestiones como el estado civil, hijos, etc.) en
donde sean evaluadas las personas con criterios claros y objetivos alejados de
estereotipos y prejuicios, que pueden introducir un sesgo en la seleccion.

3 - "Discriminacion positiva": en igualdad de condiciones y méritos optar por
contratar preferentemente a la mujer para aquellos puestos en los que este
subrepresentada.

4.- Formacion del personal de RRHH en materia de Igualdad de
Oportunidades

Responsable: Técnica del Area de Empleo e Innovacion

IMPLANTACION

Una de las primera tareas a las que la Agente de Igualdad se enfrenta es
actualizar la “foto de empresa” establecida en febrero de 2009, cuando se
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entrega el Plan a visar, y la situacién a 1 de septiembre.

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

contengan ningun filfro de género y asi procede a corregir los anuncios que en
la p4gina web de BE TAFORMACION se cuelgan.

A continuacién adjuntamos los modelos de ofertas de empleo que la empresa

tiene colgados en su pégina web y corregidos partiendo de un uso no sexista
de la lengua.

APUNTATE EN LA BOLSA DE EMPLEO

Manda tu curriculo a:seleccion@betaformacion.com

OFERTAS:

OFERTA FEBRERO PROFESORES/AS

El Centro de Formacién Beta esta realizando Seleccion de personal de las
siguientes areas:

-DOCENTES DE LETRAS. LIC FILOLOGIA HISPANICA

- DOCENTES DE CIENCIAS. LIC QUIMICA

-DOCENTES DE CONTABILIDAD FINANCIERA

Personas interesadas mandar curriculo a natalia@betaformacion.com

PROFESORES/AS

Si estas interesad@ en formar parte de nuestro equipo docente, mandar curriculo a:
seleccion@betaformacion.com

PROFESOR/A DE INGLES

PROFESOR/A DE INGLES,
CON EXPERIENCIA EN DOCENCIA. Personas interesadas mandar curriculo a:
natalia@betaformacion.com

OFERTA PROFESOR/A OPOSICIONES

Profesor/a de Oposiciones. Imprescindible experiencia.
Interesados/as mandar curriculo natalia@betaformacion.com
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Uno de los aspectos en los que mas se ha puesto énfasis durante el periodo
que la Agente de Igualdad ha estado en la empresa ha sido la formacion en
Igualdad de Oportunidades a la plantilla.

Se trata de una plantilla docente ya que BETAFORMACION es una empresa
dedicada la formacién en todas las areas educativas como el APOYO a
Primaria, Secundaria, Ciclos Formativos, Acceso a la Universidad, Idiomas, asi
como FORMACION CONTINUAY OCUPACIONAL.

BETAFORMACION es un referente en la formacion no reglada y en especial
lleva mas de 20 afios preparando oposiciones a la administracién local,
autonémica y de justicia.

Una de las medidas previstas dentro del Plan de Igualdad es la Formacion 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.

Asi desde el area de RRHH se esta participando en ia 12 edicién del Curso
On-line para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad. Una accion
que esta dirigida entre otras personas a los departamentos de recursos
humanos Yy que veiamos necesario realizar para poder mejorar y gestionar el
Plan de Igualdad que pronto cumplira un ano.

La Agente de lgualdad ha informado del Congreso estatal sobre horarios
Racionales y a difundido el mensaje informativo de la Direccion General de la
Muijer.

Sent: IV Congreso Nacional para Racionalizar los Horarios Espafioles "Conciliando por la Igualdad”
(20 de 32)

Fecha: Tue, 27 Oct 2009 23:27:01 +0100 [27/10/09 23:27:01 CET]

De: Dauigualdad@betaformacion.com%
Para: NATALIA <natalia@betafomacion.com>%
Ce: "Victoria Miguel Sanfelix’ <vi§toria@betaformacion.com>ﬁ,

miesus@betaformacion.comg, "fina' <fina@betaformacion.com> @

Asunto: Re: RV: IV Congreso Nacional para Racionalizar los Horarios Espafioles "Conciliando por
la Tgualdad"

Cabeceras: Mostrar todas las cabeceras

De: Mar Pérez Serra [mailto:perez marserr(@gva.es]

Enviado el: lunes, 26 de octubre de 2009 14:54

Para: Undisclosed-Recipient:;

Asunto: [V Congreso Nacional para Racionalizar los Horarios Espafioles
"Conciliando por la Igualdad"
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Estimado/a Sr./Sra.

La Conselleria de Bienestar Social a través de la Direccién General de la
Mujer y por la Igualdad, colabora en la celebracién del IV Congreso Nacional
para Racionalizar los Horarios Espafioles "Conciliando por la Igualdad"”, que
se celebrar4 los dias 17 y 18 de noviembre de 2009 en el Museo Principe
Felipe de la Ciudad de las Artes y las Ciencias de Valencia.

Para dar la maxima difusién al Congreso adjunto remito carta de la Directora
General de la Mujer y por la Igualdad, asi como triptico del Congreso.

Mas informacién:

En la web del Congreso:www.horariosenespana.es 6 info@horariosenespana.com

En la web de la Conselleria de Bienestar Social/Mujer: www.bsocial.gva.es 0
mujer_web(@gva.es

Por teléfono 961971639 (Srta. Mar)

Esperando contar con su asistencia.
Atentamente,

Mar Pérez Serra

Agente de Igualdad.

Direccién General de la Mujer y por la Igualdad

C/ Naquera, 9 46003 Valencia
Telf. 96 197 16 00 Fax. 96 197 16 10

2.- Area de conciliacion

Objetivo

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

Acciones

1.- Posibilidad de establecer distintas formas de adaptaciéon a la jornada
laboral, segtin las caracteristicas particulares de la empresa y las necesidades
de la plantilla. '

Las diferentes posibilidades son:

o Flexibilizacién del horario laboral: en la hora de comienzo y fin,
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» Jornada continuada

» Jornada a tiempo parcial

» Flexibilidad en los cambios de turno entre compareros/as

» 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 dia o a la semana con una
disminucion proporcional del salario (jornada laboral reducida)

» Evitar que la formacién y las reuniones se establezcan fuera del horario
laboral.

¢ Politica de no establecer reuniones a dltimas horas de la jornada laboral
2.- Posibilidad de adaptar el puesto de trabajo ante determinadas
circunstancias personales, es decir, el/la trabajador/a continia en el mismo
puesto pero se rebaja su carga de trabajo o sus responsabilidades.

Responsable: Equipo Directivo

IMPLANTACION

Después de estudiar el Plan de Igualdad, se ha comprobado como existe una
flexibilidad laboral y que la plantilla tiene distintos horarios adecuados a sus
necesidades.

3.- Area de clasificacion profesional, promocion y formacion

Objetivo

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

Acciones

1.- Disefar un programa formativo que tenga en cuenta las necesidades de
formacién de todo el personal de la empresa.

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

Responsable: Equipo Directivo
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IMPLANTACION

Una de las criticas de la Conselleria era la validez de las medidas previstas.
En ese sentido una de las acciones realizadas ha sido una accién formativa

Es por eso que una de las medidas que se han implantado con mas énfasis ha
sido la sensibilizacién en Igualdad de Oportunidades para las docentes y los
docentes de BETAFORMACION que dia a dia trabajan con nifios y nifas,
adolescentes, jovenes y personas adultas en sus aulas.

La jornada preparada por la Agente de Igualdad se hizo desde un marco de
COMIDA COLOQUIO. :

g A continuacién se muestra el mensaje de convocatoria que por correo
electronico se envié a toda la plantilla para la asistencia a esta jornada
formativa prevista desde un ambiente informal y ltdico.

MENSAJE CONVOVATORIA ACCION FORMATIVA

Fecha: Tue, 13 Oct 2009 22:19:04 +0200 [13/10/09 22:19:04 CET]
De:

Para:

Asunto: comida coloquio en Beta Formacion
. Parte(s): 2 debate sobre los tiempos(2).pdf [application/pdf] 145 KB BT |

Cabeceras:

Saludos cordiales,

Como agente de igualdad tengo el gusto de convocaros a la comida coloquio
que realizaremos en Beta Formacion el préximo viernes 16 de octubre en
la sede de Beta en Torrent.

El coloquio estaré centrado en temética relacionada con el Plan de
Igualdad de Oportunidades y ser4 presentado y dinamizado por Pau
Serrano, agente de igualdad en Beta Formaci6n.

Esperamos contar con vuestra presencia al ser una actividad amena de
tertulia y acompafiada por una comida frfa e informal.

Os adjunto en un archivo pdf un material que me parece interesante
que tengais y que quiere ser una herramienta de apoyo para nuestra
COMIDA-COLOQUIO. Se trata de "Las dificultades de vivir una vida
apresurada. Reflexiones en torno a nuestro uso del tiempo” de la
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socidloga Teresa Torns de la Universitat de Barcelona.
Os espero

DATOS DE LA CONVOCATORIA:

COMIDA COLOQUIO

Viemes, 16 de Octubre de 2009

15.00 horas

Duracién prevista: 2 horas maximo

*Se ruega confirméis la asistencia

Atentamente,

Pau Serrano, agente de igualdad Beta Formacién

La accion formativa estaba relacionada con la tematica del uso de los tiempos.
Un tema que desde la direccion de BETAFORMACION se ha visto como
necesaria e interesante de implantar y debatir entre la plantilla.

La accion formativa ha sido coordinada por la Agente de Igualdad que envid un
material de apoyo el texto: "Las dificultades de vivir una vida
apresurada. Reflexiones en tormmo a nuestro uso del tiempo" de la
socidloga Teresa Torns de la Universitat de Barcelona que adjuntamos con
este documento.

Durante la comida coloquio, la Agente de Iguadad utiliz6 una metodologia
practica y participativa acompanada de un Power Point que adjuntamos
también como material adicional y justificativo de la accién formativa.

A la comida coloquio asistieron las tres personas (mujeres) que conforman el
equipo directivo asi como la persona (mujer) que trabaja en tareas
administrativas en BETAFORMACION. También asistieron 4 docentes de
BETAFORMACION, dos mujeres y dos hombres asi como la persona (mujer)
que en estos momentos realiza practicas formativas en esta empresa.

A continuacién se pueden ver algunas de las fotos tomadas en esta jornada
formativa:
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La Comida Coloquio en BETAFORMACION tuvo lugar el VIERNES 16 DE
OCTUBRE de 15 a 17 horas.

Como se muestra en la foto, la metodologia fue practica y las personas
que participaron debatieron sobre diversos conceptos relacionados con

la conciliacion.
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Accién subvencionada por la Direccio General de la Dona i per la Igualtat de

La Agente de igualdad Pau Serrano concluye 1a comida coloquio con la
que la plantilla de BETAFORMACION estuvo debatiendo sobre la
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR.

4.- Area de igualdad en la retribucion

Objetivo

Eliminar cualquier discriminacion retributiva por razon del sexo.

Acciones

1- Establecimiento de una regulacion coordinada entre jormada y salario, a
través de un sistema de "holsa de horas" en la que las horas extras realizadas
se intercambian por tiempo de trabajo, asi como el establecimiento de la

jornada irregular o flexible.

2 . Realizacién de revisiones periodicas de los salarios comparando los salarios
de hombres y mujeres para detectar y evitar desequilibrios.
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Responsables: Equipo Directivo

IMPLANTACION

Desde la direccién de Beta Formacion y en sintonia con la implantacion del
Plan de lgualdad en la empresa, s€ 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 mas 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 direccion se ira
valorando su efectividad y necesidad real.

En estos momentos la Agente de igualdad ha preparado unas plantillas en
excel que cada persona tendra que cumplimentar segun sus tareas y tiempos.

Los dos ficheros que adjuntamos quieren:

4. POR UNA PARTE, TENER UN REGISTRO DE LAS HORAS, DE LOS
TIEMPOS QUE CADA TRABAJADOR/A REALIZA EN LA EMPRESA, A QUE
LE DEDICA EL TIEMPO Y EL TIEMPO QUE DEDICA A ESTAR EN BETA.

2 - SABER S| SE HACEN HORAS DE MAS, VALORAR POR QUE MOTIVOS,
REGISTRAR ESAS HORAS, Y FINALMENTE, SI LA DIRECCION
COMPRUEBA EFECTIVAMENTE QUE HAY HORAS EXTRAS, NEGOCIARA
CON LA PERSONA COMO PUEDEN SER DISFRUTADAS ESAS HORAS DE
MAS.
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5.- Area de Salud Laboral

Objetivo

Adoptar medidas de prevencién que promuevan la salud laboral de las/los
trabajadoras/es .

Acciones

Actuaciones dirigidas a mejorar el conocimiento y deteccioén del acoso sexual y
poner en marcha estrategias de prevencion y sensibilizacion que contribuyan a
mejorar la atencion y tratamiento de los posibles casos que se produzcan:

_ Actualizar y difundir los documentos existentes sobre esta materia en el
conjunto de la estructura sindical.

_ Formacién y sensibilizacion de personas con responsabilidades sindicales,
incluidas quienes ostenten representacion sindical en el ambito de empresa.

_ Promover debates internos para la definicién de estrategias de actuacion y
propuestas para la negociacion colectiva.

__Edicion de folletos y otros materiales para la prevencion y sensibilizacion.

_ Campanias para la sensibilizacion de trabajadores y trabajadoras

_ Difundir las obligaciones que el art. 48.1 de la LOI 3/2007 establece en
relacién con la representacién legal de trabajadores y trabajadoras, que
“deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacién a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

1 - Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas de radiodiagnéstico
y otras especificas para cada sexo.

2.- Garantizar que el entorno de trabajo reuna las condiciones ambientales
adecuadas, ventilacion e iluminacion.

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

Responsables: Equipo Directivo
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IMPLANTACION

Segun la revisioén para la concesion del visado del Plan de Igualdad, las
medidas previstas en esta area no estaban bien concretadas.

Por ejemplo:

“4 - Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas de
radiodiagnéstico y otras especificas para cada sexo”

Del mismo modo las medidas:

“> _ Garantizar que el entorno de trabajo retna las condiciones ambientales
adecuadas, ventilacion e iluminacion.

3 - Facilitar la introduccién de pausas durante la jornada laboral”

No se entiende que sean medidas acordes al Plan de Igualdad y en ese sentido
desde la Agente de Igualdad se han previsto medidas informativas y de
sensibilizacién relacionadas con la violencia de género y el acoso sexual.

Una de las docentes de los grupos de Oposiciones, licenciada en Derecho
junto con la ayuda de la Agente de Igualdad han preparado una intervencion a
propésito de la legislacién vigente en esta materia y que se ha realizado en las
diversas clases de todos los grupos quée reciben formacién para la preparacion
de las oposiciones.

Adjuntamos como material adicional el material repartido al alumnado.

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tei. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
petami@betaformacion.com - www . betaformacion.com
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Accién subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

6.-Area de comunicacion y lenguaje no sexista

Obijetivo

Eliminar la imagen Y lenguaje sexista de la empresa tanto de cara al exterior
como en el ambito interno.

Acciones

1 - Facilitar a todo el personal una guia o manual que recoja las normas de
comunicacién no sexista.

9 - Utilizar un lenguaje no sexista en los medios utilizados para el Marketing
On line (mailings y web)

3 - Utilizar el lema de “Empresa colaboradora en la |gualdad de Oportunidades
entre Mujeres Y Hombres’, en las campanas de publicidad de la empresa
cuando ésta sea reconocida. '

4 - Revisar los documentos de Calidad de la empresa para que se utilice un
lenguaje no sexista.

Responsables: Responsables del Area de Administracion y Comunicacion

IMPLANTACION

Esta ha sido sin duda el area que mas cambios ha realizado la Agente de
Igualdad desde su entrada en la empresa.

Adjuntamos todo el material impreso, grafico, carteles informativos, texto de la
pagina web, mailings y anuncios que se han elaborado teniendo en cuenta un
uso no sexista del lenguaje.

A continuacién hay una relacion de los documentos Y materiales revisados Y
corregidos para su correcta utilizacion teniendo en cuenta la lengua no sexista.

1.-Revista

2.-BIO (Boletin electronico por 1a Igualdad de Oportunidades)
4 ejemplares durante los meses de septiembre y Octubre
3.-Mailings con la oferta formativa

4.-Anuncios y carteles

5 -Anuncio en paginas amarilla

6.-Pagina web

Betaformacion. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
gegamj@pg;gfgrmagion.gom - www.betaformacion.com
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Accién subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

3. CALENDARIZACION

Febrero de 2010: Evaluacion 1° Afo Visado del Plan de Igualdad

4. CONCLUSIONES

La puesta en marcha del Plan de Igualdad de BETAFORMACION supone la
implantacion de las medidas fijadas en el apartado anterior en los plazos
estimados. Tanto la aprobacion del Plan como su entrada en vigor ha sido
comunicada a toda la plantilla y de hecho figura en su pagina web y en-los
paneles informativos del centro.

El seguimiento y evaluacién de las acciones positivas programadas en el
PIO, se va realizarando de forma continua y a final de afio, con el fin de ver en
que medida se estan alcanzando los objetivos propuestos, realizando los
ajustes y correcciones necesarios que garanticen una implantacion satisfactoria
de las acciones.

Se ha llevado a cabo un seguimiento continuo de las acciones gracias a la
presencia de una Agente de lgualdad, que ha analizado el impacto de las
medidas implantadas.

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
betamij@betaformacion.com - www . betaformacion.com
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Accién subvencionada por

Betaformacion. C/ Tirant lo Blanc,
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la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

DOCUMENTOS ANEXOS

26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Qegamj@_bgggfomacion.com - www.betaformacion.com
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Accion subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

RELACION DE DOCUMENTOS ANEXOS

—

Fotocopia compulsada DNI persona contratada

2 Fotocopia compulsada de la titulacion exigida en la convocatoria: Master
homologado

3. Fotocopia compulsada del expediente académico de la titulacion exigida
en la convocatoria

4. Fotocopia compulsada del titulo de certificado de especialista en género

y politicas de igualdad

Fotocopia compulsada de las nébminas correspondientes al periodo

contratado ‘

Fotocopia compulsada del Certificado de empresa

Fotocopia compulsada de la comunicacion de fin de contrato

Copia del contrato

Copia del material de la accién formativa realizada : power point y

articulo

10. Copia del material repartido al alumnado en las acciones de
sensibilizacidn sobre la violencia de género.

11.Copia de la revista

12.Copia de los Boletines electronicos

13.Copia del manual de lenguaje no sexista

14.Copia de la carta de bienvenida

15.Copia de las acciones formativas que oferta la empresa en material de
|gualdad de Oportunidades

16.Copia de los partes de tiempos y banco de horas

17.Copias de diferentes partes de la pagina web de la empresa con el
lenguaje revisado desde el punto de vista no sexista

18. Fotografias del centro con los paneles informativos y la inclusion de

tematica de Igualdad de Oportunidades

5

@

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Qetamj@gg;gformagion.ggm ~ www.betaformacion.com
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Francisco Toledo Lobo, rector de la Universitat Jaume I de Castell$ de la Plana,

CERTIFIQUE: Que Maria Pau Serrano Magdaleno, nascuda el 10 de juliol de 1973, a Sueca
; (Valéncia), de nacionalitat espanyola, amb document d'identitat/ntimero de
passaport 73776589H, ha superat els estudis conduents a l'obtencié del titol

de MASTER EN INVESTIGACIO I DOCENCIA = EN ESTUDIS

FEMINISTES, DE GENERE [ CIUTADANIA, i ha pagat els drets

d'expedici6 del titol.

I perqué tinga els mateixos efectes que el titol de master, amb caracter provisional i fins que

aquest s'edite, expedisc aquest document.

El rector. i per delegacié de firma (Resolucié 15/06/2006),

la cap del Servei de Gesti¢ de la Docéncia i Estudiants,

Carmen Falomir del Campo

7 ERBH. ANNTANENT BE 8UEEA
7 coMPULSAT | DACORD AV LORGIAL

[ 30 06T, 2008
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Mt DOLORES MARQUES ORTELLS

stell6 de la Plana, 27 d'octubre de 2009




UNIERS!TAT : . : ‘
JAUME-1 Antonio Barba Juan, vicerrector de postgrado de la Universitat Jaume |
CERTIFICA:

Que Serrano Magdaleno, Maria Pau, con documento de identidad 73776589H, ha cursado los
siguientes estudios de master:

Master en Investigacion y Docencia en Estudios Feministas, de Generoy Ciudadania

Asignatura Tipo Créd. C.A. Conv. Nota
: PAEQOT - Introduccién a la Teoria Feminista 08B 25 2008/09 1®ordinaria Sobresaliente 9,50
? (teb.)
: 2 PAE0Q2 - Metodologia para la Investigacion y Docencia en ©) 5 et 2008/09 12 ordinaria Sobresaliente 10,00
i1, - Estudios Feministas, de Género y Ciudadania {feb.)
i PAEQQ3 - Historia de los Movimientos Feministas OB 16 2008/09 1% ordinana Notable 7.50
(teb.)
PAEQO4 - Taller de Lectura 0B 25 2008/09 1% ordinaria Notable 7.50
(feb.)
:i  PAE0QS - Mujeres y Antropologia oB 2 2008/08 1% ordinana Notable 7,00
; {jun.)
PAE006 - Mujeres y Diversidad Cultural: Mujeres Gitanas OB 2,5  2008/09 1°ordinana Notable 7,00
(jun.)
PAEQOT - Ciudadania y Género en Grecia. Antigona a debate OB 1,6 2008/09 1%ordinana Aprobado 8,00
(jun.)
PAEOQS - ¢ Privade? ; Publico? La (des)construccion de una 0B 2 2008/09 1? ordinana Notable 8,00
Dicotornia Patriarcal (jun.)
PAEQOS - Mujeres en la Historia de la Psicologia OB 2,5 2008/09 1°ordinaria Notable 7,50
(un.)
PAEO10 - Psicologia y Violencia de Género Qg2 2008/09 1° ordinana Notable 7.50
{jun.)
PAEO11 - Género y Cultura: entre el Antiguo Régimen y la oB 2,5 2008/09 1°ordinaria Notable 7,00
Modemidad (1) {jun.)
PAE012 - Género y Cultura: entre el Antiguo Régimen y la OB 14 2008/08 1°ordinaria Notable 7,00
Modemidad (2) (jun.)
PAEO13 - Panorama, Ciudadania y Mujer en y desde |a Historia OB 2,5 2008/09 1¢ordinana Aprobado 5,50
Contemporanea (jun.)
PAEQ14 - Literatura, Mujeres y Ciudadania. Mas aila del eje o8B 25 200809 1°ordinana Notable 8,00
Eurocéntrico (jun.)
PAEQ15 - Mujeres y Silencio. La Ciudadania Silenciosa oB 1.4 200809 1°ordinana Notable 7.50
(jun.)
PAEQ16 - Mujeres y Lenguaje. Palabra de Mujer OB 1,4 200809 2°ordinana Notable 8,00
PAEO17 - Mujeres y Transgresion OB 2 2008/09 1° ordinana Notable 8.00
(jun.)
PAEO18 - Arte y Feminismos OB 2,5 2008/09 1°ordinana Aprobado 6,00
(jun.)
PAEO19 - La Praxis de las Mujeres Artistas. Una Experiencia oB 14 2008/09 1° ordinaria Aprobado 550
Personal (jun.)
PAE020 - Mujeres y Artes Audiovisuales OB 2,5 200809 1°ordinara Sobresaliente 9,00
(un.)
PAEQ21 - Teorias Feministas del Derecho o8 1.4 2008/09 1*ordinara Notable 8,00
(jun.)
PAE022 - Derecho, Inmigracion y Asilo: Maneras Feminsitasde OB 14  2008/09 1° ordinana Notable 8,50
interpretar y Ampliar las Leyes (jun.)
PAE023 - Plantemientos de la Ciudadania desde el Paradigma 0B 1.4 2008/09 1% ordinaria Sobresaliente 9.00
Economico (jun.)
PAED24 - Mujeres y Ciencia OB 2.5 2008/09 1*ordinaria Sobresaliente 9.00
(jun.)
PAEQ25 - Mujeres y Medio Ambiente e - & 2008/09 1? ordinaria Scbresaliente 9.00
(jun.)
PAE026 - De la Teoria a la Praxis OB 10  2008/09 1*ordinara Sobresaliente 9.00

(feb.

EXCH, AJUNTANENT DE SUECA
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LINIVERSITAT
JAUME-1

Antonio Barba Juan, vicerrector de postgrado de la Universitat Jaume |

CERTIFICA:

Que Serrano Magdaleno, Maria Pau, con documento de identidad 73776588H, ha cursado los
siguientes estudios de master:

Créditos con caracter obligatorio 60 60
Créditos con caracter optativo 0 0
Nota media del expediente () 7,92
Nota media del expediente (2): 224

(1) Las calificaciones varian entre 0 y 10: Suspenso: 0-4,9; Aprobado: 5-6,9; Notable: 7-8,4; Sobresaliente:
8,5-10; Matricula de Honor: 8,5-10

A partir del curso 2003/04 y de acuerdo con el R.D. 1125/2003, la escala de calificaciones es: Suspenso:
. 0-4,9; Aprobado: 5-6, 9: Notable: 7-8,9; Sobresaliente: 9-10; Matricula de Honor: 9-10

(2) Equivalencias a fin de homogeneizar las calificaciones de las diferentes universidades (RD 1267/1994):
Suspenso: 0 Aprobado: 1 Notable: 2 Sobresaliente: 3 Matricula de Honor: 4

(3) Asignatura cursada en otra universidad mediante un programa de intercambio.

C.A.: curso académico, OB: obligatoria, OP: optativa

€1 vicerector de postgrado ElAa funcionario/a

Castelion de la Plana, 21 de octubre de 2009 Pag. 2de 2
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CERTIFICADO DE APROVECHAMIENTO

Otorgado a MARIA PAU SERRANO MAGDALENO (NIF 73776589H)

Por su participacion en el curso
mm_u_.ma_}_z_mdy EN GENERO Y POLITICAS DE IGUALDAD

Expediente: F20090166
Accidn: 290
Grupo: 001 :

Realizado en el marco del Subsistema de Formacion Profesional para el Empleo (Convocatoria 2009),
financiado por el Servicio Publico de Empleo, cofinanciado por el Fondo Social Europeo y organizado por la

Confederacion Sindical de Comisiones Obreras. : BT
EXCH. AJUNTAMENT DE SUEGA

Sl e e COHPULSAT | DAGORD AMB L ORIGINAL

Modalidad: Teleformacion

30 0CT. 2009

LA mmommm_%i GRAL.
D. “

M DOLORES MARQUES ORTELLS

Fernando Puig-Samper Mulero
Secretario de Formacion de Confederacion Sindical de CCOO
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en  TORRENT a

540 242
| EMPRESA ]| [TRABAJADOR
ACADEMIA BETA, S.L. * § SERRANO MAGDELENQ, MARIA PAU i
Domicilio ‘ 1 N.AF:  73776588H Num.Libro Matricuia: ;
CL\TIRANT LO BLANC 26 1 .| Num. afiflacion Seg.Social 461032148243 ;
C.LF. BS6709134 } Categoria o grupo profasional TEC.IGUALD %
Céd.cta. de cotizacién a a Seg.Social 456110610114 i > Grupo de cotizacién 3 Fecha antig. 01/09/2009 |
{ 5 - ' ‘ Puesto de trabajo TEC.AGEN. Cadigocto 522 ;
Periodo de Liguidacion: del 01 de Septiembre 21 30 de Septiembre 2008 Total dias 30,
. DEVENGOS
4. Percapciones salariaies 2. Percepciones no salariales
Salario 8ase 560,33 Indemnizaciones o suplidos i
Horas extracrdinanas ... {
Gratificaciones extrzordinarias 93,39 Prestaciones e indemnizaciones de la Seg.Soc.
o e T R S S S SR e v R e el o S
PRIMA 348,50 . ieeessesseense
{ndemnizaciones por trasiados,
suspensionss o despidos
Otras percepcicnes no salarales
£ TRANSP. 71,54
; i 1074765
1l DEDUCCIONES !
1. Aportaciones del trabajador a la Seg.Social y concep der dacion ta
Contingencias comunes SRR o o K. 4745 ;
Desemoleo L RE 16,05 1. TOTAL APORTACICNES _ 64,20 | ‘
Formacion profesional 0,10....%. 1,00 2IRPE. e B89 % 41,81 |
Horas extraordinarias: 3. Anticipos St PR }
Fuerza mayor 0 8structurales ... o 4. Valor de productos en especies... }
No estructurales . 5. Ctras ceducciones i
i

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

30 de Septiembre 2.009
RECH

Cuenta:

: ﬁ@EAsEs DE comc:onm;&sesummn SOCHAL
CONJUNTAY. DELABASE SUJETA A RETENCION DEL-LR.P.F

CONGETOS DE RECAUDACION -

S

T

1. Base de cotizacién por contingencias comunes

zaasedsmuzzcdnporomﬂnqmcasmssmamo\} yEP)Y

Ranerac " 1.003,22 ¥ conceptos de recaudacin conjunta (Desempieo, Formacin

Prorata pagas exiraordinarias Profesional, Fondo de ial ) 1.003,22
: TOTAL 1.003,22 3. Base de cot. adicional por horas exiraordinarias

Base Contingencias Comunes 1.003,22 4. Base sujeta a retencion dei LR.P-F. 1.074,76

Coste total de Empresa.

© 1.407,83
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Salario en especie

540 5

"EMPRESA : . [ TRABAJADOR e ]
ACADEMIA BETA, S.L. } ‘_ SERRA'\!O MAGDELENO, MARIA PAU t
| Domicilic / ‘ NIF: 73776589H Num.Libro Matricula: "

| CL\TIRANT LO BLANC 26 1 1 || nam afifiacien Seg.Sodial 461032148243
1 cLF.  B96709134 || catsgoria o gupo profesons TEC.IGUALD i
| Cédcta de cotizacién a la Seg.Social 46110610114 | | Grupo de cotizacion 3 Fecha antig. 01/09/2009 |
} 5 Pussto de trabaje TEC.AGEN. Cddigecto 502 !
Periodo de Liguidacion: del 01 de Octubre al 31 de O\,‘Ubr= 2009 Totai dias 301
‘ . DEVENGOS 1
Pt Percepciones saiariales 2. Percepciones no salarfales |
Salafio BASe e 580,33 indemnizaciones o suplidos ;
|
Gratificacicnes extraordinarias 93,39 Srastaciones & indemnizacionas da ia Seg.Scc. !
|
|

E

I

‘1

l Horas extraordingnas ....eeeeemssssieee
|

|

i

| PRIMA 348,50
|
i

i

indemnizaciones por trasiados,

suspensiones o despidos

PTRANSP.  cemsemsesssnasenseeses

A. TOTAL DEVENGADO
| || DEDUCCIONES

1. Aportaciones del trabajadorala Seg.Soclal y conceptos de recaudacién conjunta

71,54

e 1.074,76

!

i

2

|

| Gontingencias comunes R D S N 52,11

5 Dasempleo B0 17,74 1. TOTAL APORTACIONES | 70,96 }
| Formacion profesional WA & 2 o bt A8 1 2.LRP.F. B e %

‘l Horas extraordinarias: 3 ARHGIPOS s

ll Fuerza Mayor O 8SITUCIUIAIeS  ..oooovmicnsmaees 36 4. Valor de productos en espedﬁ..........,..‘.

i No astructurales o Nl 5. Otras deUCTIONES oeeooorssesesminssssss

$ Firma y_selio de

gen  TORRENT a 31 de Octubre

8. TOTAL A DEDUCIR (1+2+3+4+5) e B
LlQUiDO TOTAL A PERCIBIR (A-B) s

‘ ’mé DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SE
YOEL ms:sUJHAAmmowoa;xp

1. Base de cotizacién pot contingencias comunes

Z.Basedemt;zaaénpormgencaspmfssmales(A.T yE.P)y

Remuneracion f sl & 100322 ¥ ptos de rec 6 junta (D igo, For

Promata pagas extraordinarias Profesional, Fondo de Garantia Salaria! ) e o 1.108,82
TOTAL 1.003,22 3.Basedecot adicionai por horas extraordinarias

Base Contingencias Comunes 1.108,82 4.Basesuetaa retencién del LR.P.F. ! 1.074,76

Coste tota! de Empresa - 1.442,88
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IRETITUTO DE TNPLED

nmncon:(luco
O TEPLES BT
D./DAa. MIGUEL SANFELIX, VICTORIA  con DNI o NIE 73534836H que desempenia en la empresa el cargo de ADMINISTRADOR
CERTIFICA: A efectos de solicitud de Prestacion por Desempleo, que sen ciertos los datos relativos a la empresa, asi como los personales,

profesionales y de cotizacién del/de la trabajador/a que a continuacion se consignan.

1 Datos delaempresa s
Nombre o Razon Social ACADEMIA BETA, S.L.

Régimen Seguridad Social: Cédigo 0111 Denominacion  General Caédigo Cuenta Cotizacién 46 110610114
Domicilio Social CUTIRANT LOBLANC, 26 1 1

Localidad TORRENT Codigo Postal 46800 Provincia VALENCIA

Actividad econémica (1):Clave CNAE 8532 Denominacion Educacién secundaria técnica y profesional

Domicilio y Iocalidad del centro de trabajo (si es distinto del domicilio social) ()

;2. Datos ¢ el _531 ‘ do~ S . 3 e E = =

Nombre y apellidos MARIA PAU SERRANOMAGDELENO  DNIONIE  73776588H  N° Afiliacién S, 46 10

Grupo de Cotizacion 3 Contrato (2):Tipo  502: Temporal (Eventual por circunstancias de la pDuracién 81 Dias
Distribucion de las jornadas de trabajo en contratos a tiempo parciaf (3):
Tipo: R Dias: 5 del 01-09-2008 af 31-10-2008 Tipo: Dias: del al
Tipo: : Dias: del al Tipo: : Dias: det al
Profesidn/Categoria: Codigo (4) Denominacion TECNICO AGEN
Cargo publico o sindical (5} dedicacién Y
_Fecha alta en empresa 01- 09- 2009 Suspensién/extincion de fa relacion laboral (6): Codige 11
Causa Fin de contrato temporal a instancia del empresario
Fecha suspension/extincion 31-10-2009 Fecha fin suspension NeERE
Reduccion de jornada por (7): Expediente de Regulacién de Empleo %, cuidado hijos o familiares o o vict.viclen.géner %
N° de dias de salarios de tramitacion: detl. at

=33 Cotxzaczones porcontmgen :
Bases de cotizacion de los uitimos 180 d:as precedentes a la fecha de la suspensiénfextincién de la relacion !aboral

t Afo | Mes Numero dias cotizados (8) [ Base cotiz.cont.comunes (9) | Base cotiz. desempleo (10) ; Observaciones (11)
| 2.009 Octubre 30 . 1.003,22
2.008 Septiembre : 30 1.003,22

EXCH, AJUNTAHENT 0E SUECA
EOMF UiBAT | DACORD ANS L'ORIGINAL

10 00T, 2008 J
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Por vacaciones anuales,
refribuidas y no disfrutadas antes
de fa fechadel cese en la 6 i 105,60

empresa (12} = -+ -
66 ! = 2.112,04

En TORRENT a 31 de Octubre de 2008

por autorizacién de

T G.S.S. némerc 00018793 de fecha 10/09/1999 . .




L

ACADEMIA BETA, S.L
CL/TIRANT LO BLANC,26,1 1
45900~-TORRENT

C

SERRANO MAGDELENO MARIA PAU

CL/CRER SANT MIQUEL 3
C

Le comunicamos gue el proximo dia 31 de Oct
rescindida a L
causando baja

Lo gue se le

< EXCH AJUNTAET pe gy
COMPULEAT | DAGORD Awg f%ééém

Enterada .La representacion |
z

legal de los trabpajadores:

LA sEcRreT
ARIA GRrA

Me gl
Fecha: (firma) DOLORESMARQUgS
ORTELLS




EMPRESA 540 ACADEMIA BETA, S.L.
Cod e

Ca L B BS6709134 EE

EMPLEADO 242 SERRANO MAGDELENO,MARIA PAU
DN 73776588H

FECEA CESE 31/10/2008

CAUSA FIN DE CONTRATO

£1 trabajador suscrito cesa en la prestacidn de sus servicios por cuenta de
la empresa arriba indicada, Yy recibe en este acto la liquidacién de
partes proporcionales en la cuantia vy detalle gue se expresa al pie, con el
percibo de dicha cantidad me doy por enteramente saldado, v finiguitado por
toda clase de conceptos, haciendo declaracidn expresa de que nada mas tengo
que reclamar z la empresa.

CONCEPTO TMPORTE
INDEM. CTO.DUR. DETERMIN 43,68
Liguidacién VACACIONES 105,860
SUMA 149,28
o I.R.ELE 3589 3 5,81
1.IQUIDO A PERCIBIR 143,47
En TORRENT a 31 de Octubre ds 200¢

Si/No solicita la presencia del representante de los trabajadores.

Recibi.
/T)’/’_T/
e

i
\

(firma del trabajador)

EXCH. AJUNTAMENT DE SUEC
COFULSAT | DACORD ANG L ORIGHAL
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Saludos cordiales y bienvenidas / bienvenidos a este nuevo curso 2009/2010:

Os queremos agradecer, antes de nada, la confianza depositada en nuestro centro para
vuestra formacién actual que pensamos, en un momento de crisis econdmica, 0s va
facilitar nuevas herramientas y posibilidades de insercion en el mercado laboral.

Con mas de 20 afios de experiencia que nos avalan, Beta Formacién es un referente de
la formacion no reglada y estamos satisfechas desde la direccion y el equipo técnico del
reconocimiento a la calidad de nuestro trabajo ya que uno de nuestros principales
objetivos es la satisfaccion de la clientela. Nuestra cultura se define por una apuesta por
la innovacién educativa manteniendo un cuidado especial por las personas que
formamos dentro de un buen clima laboral.

En relacién a nuestro interés por la mejora continua y vuestra confianza en la garantia
que os ofrecemos, hemos creado este curso la figura de atencion directa a usuarios y
usuarias. Reconocemos que la atencion personalizada que ofrecemos nos caracteriza y
por ello ponemos a vuestra disposicion un horario y un espacio de atencion especial
desde este curso.

Atencién directa a usuarias y usuarios:
M? Jesus Pons, en horario de mafianas, de 9.00 a 14.00

Victoria Miguel, en horario de tardes, de 15.00221.00

Nos resultara muy interesante cualquier aportacion que nos querdis hacer.

Atentamente,

Victoria Miguel

'Direccion Beta Formacion

Torrent, 17 de octubre de 2009

En aplicacién del Plan de Igualdad, esta empresa utilizada un lenguaje no sexista.
Accion subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Iguaitat de la Conselleria de B Social y cofi iada por et FSE.

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
betamj@betaformacion.com - www.betaformacion.com
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COMSELLER'A DE BENESTAR SOCIAL

TITULO: :
"Guia para la realizaci6n de planes de igualdad en empresas”

OBJETIVOS:

Uno de los objetivos que se fija la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres en el empleo es convertirla en instrumento valido y
eficaz para alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en el trabajo.
En ese sentido no hay que escatimar esfuerzos ni para negociario
correctamente ni para evitar que no se negocie, se negocie mal, o se
incumpla. Es esencial, pues, el firme compromiso por la apuesta por la
igualdad real entre mujeres y hombres y la prohibicion de la discriminacion.

En ese sentido como centro de formacion que apuesta por la igualdad de
oportunidades y que tiene en marcha un plan de igualdad, ofrecemos
formacion especifica sobre igualdad de oportunidades y sobre la elaboracion
de planes de igualdad en empresas dirigido a personal del centro de trabajo
asi como a aquellas personas interesadas en esta tematica.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Agentes de Insercion Laboral, Agentes de Desarrollo Local, Agentes de
Desarrollo Rural, Técnicos/as de Orientacién Laboral, Agentes de Igualdad
de Oportunidades.

CONTENIDOS:

La Igualdad de Oportunidades: definicién y recorrido histdrico

2. La Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres en el
empleo

3. Legislacion europea en tematica de igualdad de oportunidades

4. Los planes de igualdad en la empresa

5. Fases del plan de Igualdad. el diagnostico

6 Difusién, implantacion, seguimiento y evaluacién del plan de accién
7 Herramientas para la elaboracién de un plan de igualdad en la

EJERCICIOS TOTALES DEL CURSO:
Ejercicios Interactivos de auto-evaluadion

METODOLOGIA:
Practica y participativa. Se aplican los principios de la Formacion Activa.

PROFESORADO:
Expertas en la materia a impartir

MATERIAL DOCENTE:
Para el sequimiento del curso se entregara manual.

CERTIFICACION:
Se entregara un diploma acreditativo a las personas asistentes.
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CADEMIA BETA - INICIO

INICIO

Oposiciones

Acceso Ciclos / APCYQ / Ingles
infoimatica / Contabilidad / Meca
Formacion a Distancia

Formacion Bonificada / Centinua
Novedades / Desemplead@s
BLOGs - Bolsa de Trabajoe

4
H

olicitud de informacidn

(73

NOTICIAS
Enlaces de Interés

mprimir

Recomendar la web

www petafortmcionconvinde sk

INICIO
BETAFORMACION TORRENT j T
Teif: 96.157.10.10 -

Dénde estamos  Como llegar  fotos

BETAFORMACION  PICASSENT
Teif: $6.123.33.34
Donde estamos  Como llegar

OFERTA FORMATIVA:

"NTRO HOMOLEGADE F : _ CARNET DE
MANIPULADOR/A DE ALIMENTOS :

Inicio la dltima semana de cada mes (miércoles y viernes de 16 a 20)

-
; &
W= e~ ) ronoc
S SCCIAL § “FRius

MIEMBRO DE MIEMBRODE  MIEMBRO DE EURCPED ;

AVAP FEVAP CECAP

; S 4
" T GOmERRG e
- G NTLE WA LRI NG
2{: ekt Y LORROS Fundacion Tripartita

BETA FORMACION ileva mds de 20 aiios prestando sus servicios a todas aquellas personas
que han deseado estudiar con nosotr@s, tanto en Torrent y Picassent como en los pueblos que nos
rodean.

Nuestra MiSION es servir de enlace o instrumentos a las personas en su transito hacia el mundo
laboral, a la empresa privada y las empresas pablicas a través de la formacion de dreas
educativas necesarias con un riguroso control de seguimiento y avance personalizado en la
consecucion de los objetivos de nuestra clientela.

Nuestra Vision es ser un referente en la formadén no reglada en nuestras dreas

Cmlimitiid Aa Imfarmmamiam : BRI A - Rales da Trakain




CADEMIA BETA - I

hitp://www betaformacion com/inge

formativas y lograr el reconocimiento de todos los grupos de interés como centro
lider en formacién privada, ademds la plena satisfaccion de usuarias y usuarios.

Tenemos unos V210 TESS que consideramos de vital importancia para nuestro desarrollo: para
desplegar la mision y conseguir la vision:

La satisfaccién de la clientela

La mejora continua

La confianza es nuestra garantia

La personalizacion es nuestro éxito
La confidencialidad es nuestra salud
El clima laboral nuestro motor
Trabajo en equipo

Desarrollo de alianzas externas

Solicitud de Informacién Aviso Legal © BETAFORMACION 2009
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CNTRIEVME CONSELERIA DE BENESTAR SOCIAL

BETA

Accién subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

Paneles informativos y secciones de igualdad en Beta formacion:

Betaformaciéon. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent. Tel: 96 123 33 34
betamj@betaformacion.com - www.betaformacion.com
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Accién subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

BlO-Betan?1, 2,3 y4.

Ejemplares del Boletin electrénico por la Igualdad de
Oportunidades:enviado por correo electronico a la plantilla de la academia.

Boletin por la Igualdad de Oportunidades en Beta
Formacion

Butlleti per la Igualtat d'Oportunitats en Beta Formacio

Os envio el cuarto BIO (Boletin por la Igualdad de Oportunidades en Beta
Formaci6n), una de las acciones y medidas que hemos puesto en marcha dentro de la
implantacion del plan de igualdad en esta empresa.

Esperamos que estas informaciones sean de vuestro interés.

Atentamente,

Pau Serrano, Agente de Igualdad Beta Formacion

Us envie el quart BIO (Butlleti per la Igualtat d'Oportunitats en Beta Formaci6), una
de les accions i mesures que hem engegat en relacié a la implantacié del pla
d'igualtat en aquesta empresa.

Esperem que aquestes informacions siguen del vostre intereés.

Atentament,

Pau Serrano, Agent d'Tgualtat Beta Formacion
S4bado, 24 de octubre de 2009/ Dissabte, 24 d'octubre de 2009

La Conselleria de Benestar Social, mitiancant la Direccié General de la Dona i per la
Ioualtat Social, porta a terme la convocatoria i promou la primera edicio dels premis
Jo També Concilie

Presentacion v proyeccion de la 111 Edicion de Cortometrajes por la Igualdad

Dilluns s’inaugura en la Universitat el Master de Génere i Politiques d’Igualtat
Accioé subvencionada per la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de
Benestar Social i cofinangada pel Fons Social Europeu

En base a la Ley 34/2002 de Servicios de la Sociedad Informacion y de Comercio Electrénico
(LSSI-CE) 2002 y de la Ley Organica 15/1999 del 13/1 2/1999 de Proteccién de Datos
Espafiola, le comunicamos que su direccion forma parte de nuestro fichero automatizado, al
objeto de continuar informando de los diferentes eventos formativos y servicios, asi como
comunicarle su opcién de cancelacion o modificacién de estos datos.

* Sj 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.

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent. Tel: 96 123 33 34
betamij@betaformacion.com - www.betaformacion.com
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Accion subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.

Boletin por la Igualdad de Oportunidades en Beta
Formacion _
Butlleti per la Igualtat d'Oportunitats en Beta Formacio

Os envio el segundo BIO (Boletin por la Igualdad de Oportunidades en Beta
Formacién), una de las acciones y medidas que hemos puesto en marcha dentro de
la implantacion del plan de igualdad en esta empresa.

Esperamos que estas informaciones sean de vuestro interés.

Atentamente,

Pau Serrano, Agente de Igualdad Beta Formacion

Us envie el segon BIO (Butlleti per la Igualtat d'Oportunitats en Beta Formacio),
una de les accions i mesures que hem engegat en relacié a la implantacid del pla
d'igualtat en aquesta empresa.

Esperem que aquestes informacions siguen del vostre interés.

Atentament,
Pau Serrano, Agent d'Igualtat Beta Formacion
Lunes, 14 de septiembre de 2009/ Dilluns 14 de setembre de 2009

Tiempo de trabajo, tiempo de vida; éreorganizacion o conciliacion?

Carta abierta al Dr. del Pais (Sobre los anuncios de prostitucion)
Por Ana de Miguel

Informe sobre l'anglés en la universitat europea (I)

La Comunitat Valenciana ha sido elegida por la Comisiéon Nacional para la
Racionalizacién de los horarios espafioles, como sede para la celebracion en 2009,
del IV Congreso Nacional Para la Racionalizacién de los Horarios Espafoles.

Betaformacion. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent. Tel: 96 123 33 34
betami@betaformacion.com - www.betaformacion.com
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Accion subvencionada por la Direccié General de la Dona i per la Igualtat de la Conselleria de Benestar Social y cofinanciada por el FSE.
valenciana Eines

Els usos dels temps per a dones i homes. Especial monografic en la revista valenciana
Eines

El nuevo acento de TVE también deberia ponerse en un lenguaje no sexista
EI nou accent de TVE també hauria de posar-se en un llenguatge no sexista

VI Congreso Estatal Isonomia sobre igualdad entre mujeres y hombres. "Miedos,
culpas, violencias invisibles y su impacto en la vida de las mujeres: a vueltas con el
amor"

VI Congrés Estatal Isonomia sobri igualtat entre dones i homes.""Miedos, culpas,
violencias invisibles v su impacto en la vida de las mujeres: a vueltas con el amor"’

Ter Plan de Igualdad entre Hombres y Mujeres en Educacion. Junta de Andalucia.

ANUNCIO REDACTADO ARA PAGINAS AMARILLAS CON UN USO NO
SEXISTA DEL LENGUAJE

arehivo  Editer  Ver  Historial Marcadores. :Herramientas Ayuda
e 2

Ultiras ikicias

CENTRO DE FQRMACDN BETA

idiomas,
T | Dande encantratze

& Informacion de la smpresa

- Centro especializada en oposiciones, cori mds de 20 afios de expsrisncia en formacion; que: apussta par la calidad-e innovagién con precios competitivos,

- Premio 2009 a la mejor empresa ds servicios de Torrent.

ZOfrece.cursos de alta calidad con econémicas tarifas para:que tu formacion no tenga obstdculos,

<01 acceso a.ciclos; § carnet de ipulador de alimentos, idiomas, graduado ESO, PCPE, formacién bonificada empresas ¥ formacién continua ¥ ocupacional,

| Visite nuestra pagina web:

|
|

S s e S e

| 4 calle Marqués de Dos Aguas, 16
| PICASSENT - 46220

VALENCIA

5 TIf 1 9612331334

i varline. (7 Buicer enatazane, ) Al s el marh g:] il wis s

%
g
L

- Centro especializado en oposiciones, con mas de 20 afios de experiencia en formacion,
que apuesta por la calidad e innovacion con precios competitivos.

- Premio 2009 a la mejor empresa de servicios de Torrent.

_ Oftrece cursos de alta calidad con econémicas tarifas para que tu formacion no tenga
obstaculos.

- Oposiciones, acceso a ciclos, informética, carnet de manipulador de

alimentos, idiomas, graduado ESO, PCPI, formacion bonificada empresas y formacion
continua y ocupacional.

Betaformacién. C/ Tirant lo Blanc, 26 Torrent 46900 Tel. 96 157 10 10 - Fax 96 157 16 42
Marqués de dos Aguas, 16 Bajo 46220 Picassent. Tel: 96 123 33 34
betamij@betaformacion.com - www.betaformacion.com
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Uso de espacio y tiempo

CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL
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“El desigual reparto de las responsabilidades entre
hombres y mujeres en materia de familia y la
insuficiencia de servicios 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 éstas, de la descendencia y de
las personas descendientes, reduciendo la
prosperidad del grupo familiar y la utilizacion
eficaz de los recursos humanos de sus
componentes”
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Video: “GLOBOS DE AGUA”
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- La Conciliécién del trabajo y la vida familiar

supone introducir sistemas de permiso por razones
familiares y de permiso parental, de atencion a la
infancia y a personas de edad avanzada, y crear una
estructura y organizacion del entorno laboral que
facilite a hombres y a mujeres la combinacion del
trabajo y de las responsabilidades familiares y
hogarenas.
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: BETA

« Reconocimiento y valoracion del
trabajo no remunerado: Medicion
cuantitativa, con la valoracion y su
inclusion en cuentas complementarias,
del trabajo no remunerado

— Trabajo no remunerado: Trabajo que no
conlleva remuneracion directa u otra forma
de pago.

— Trabajo remunerado: Trabajo por el quecs
se recibe una remuneracion en metalico o
en especie.

AN RSSO SR e

salto de la mujuE.’ ETﬁ Jida publica se ha producido principalmente por el
aumento del nivel de vida y de las exigencias econémicas de las personas,
pero sobre todo por el cambio social, un cambio de mentalidad
experimentado por las mujeres, en un intento de salir de la esfera privada y del
trabajo “en casa”, de retrasar o no contemplar los roles tradicionalmente
adjudicados de madre y esposa, formandose y emprendiendo carreras
profesionales en funcién de sus objetivos.

Sin embargo, estos cambios sociales, en los que la mujer ha optado por la
opcion laboral en sus horizontes de vida, no han conseguido aparcar los
valores tradicionales que la han situado siempre en el ambito de las relaciones
personales y la familia.




, ]‘?I >, B o
1 @{m\w«x e 5 H R VALINCIANA

CRET CONSRURIADEMNIIARSORAL o

Techo de vidrio/techo de cristal

hitp:/imww. youtube.com/watch?v=tm61fmD70Hc&feature=related

Barrera invisible resultante de un_coer)Iejo entramado de estructuras en organizaciones
dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes.

Estas “barreras invisibles” son uno de los principales problemas, en cuanto a la

promocién y presencia de mujeres en puestos directivos y de responsabilidad en
relacion a los hombres.

“Las mujeres incorporadas a puestos de responsabilidad y direccién solo

representan un 2% de la totalidad” (“Desarrollo de la carrera profesional para mujeres.
Funcién directiva y liderazgo” Instituto de la Muier).

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

e CONSELLERIA

Srniinie D BENESTAR UG

 ¢Qué NO es la Conciliacion de Ia vida

familiar y laboral?

« Debemos tener claro que la conciliacién.........

* 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
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1.- INTRODUCCION

FECHA DE REALIZACION: 10 FEBRERO 2011

Los objetivos y acciones recogidos en el | Plan de Igualdad de Oportunidades
para Mujeres y Hombres en Beta Formacién asi como las estructuras derivadas
de su puesta en marcha, requieren de un proceso de evaluacién que mida el
cumplimiento de las actuaciones planteadas y su impacto.

La evaluacion se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco
del desarrollo de las acciones. En este sentido, la evaluacién también se
concibe como el instrumento necesario para la deteccidbn de obstaculos y
necesidades y, en su caso, para el reajuste de las acciones.

Tras la aprobacion del Plan se dejo establecido el procedimiento para realizar
el seguimiento y evaluacion de las acciones programadas en el PIO, de modo
que se realizara de forma continua y a final de afio, con el fin de ver en que
medida se estan alcanzando los objetivos propuestos, realizando los ajustes y
correcciones necesarios que garanticen una implantacion satisfactoria de las
acciones.

Tras el analisis técnico del informe de resultados de la 12 evaluacion del Plan
de BETA FORMACION, se emitieron una serie de recomendaciones de
mejora, a las que se hemos tratado de responder en el presente informe de la
22 evaluacion.

La metodologia utilizada para realizar el seguimiento y valorar la
implementacion 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 coordinacién del Plan, y también en
la realizacién de un cuestionario intermedio de recogida de datos y valoracion
personal, dirigido a toda la plantilla para que aporte su percepcion personal, a
través de la respuesta anonima al cuestionario y de la realizacion de
entrevistas aleatorias, que han permitido realizar un diagndstico comparativo
con la situacion existente cuando se puso en marcha el Plan y con
especificacién de cada una de las areas que constituyen el PIO.

Después se ha reestructurado el Plan segun 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 evaluacion y seguimiento. Se ha reajustado la
formay contenido de cada una de las fichas elaboradas hasta ahora.



2.- DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

La agente de igualdad, en colaboracion con el departamento de RRHH, tras el
estudio del | Plan de BETA FORMACION vy del 1° informe de evaluacion
presentado, y considerando las recomendaciones recibidas, ha elaborado un
cuestionario intermedio de 10 en BETA FORMACION para recoger,
desagregados por sexo, los datos cuantitativos del personal contratado, asi
como la valoracién cualitativa que la plantilla hace del desarrollo del mismo, y
su implicacién en cada una de las areas del Plan.

Los resultados cuantitativos obtenidos, reflejan la situacién 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 varia en funcion de la demanda de formacion. Esto dificulta la
comparacion de datos, pero al menos, quedan desagregados por sexo.

Areas de contratacion, clasificacion profesional, promocién y formacion

Distribucion de la plantilla por edades

Mujeres Hombres Total
Menos de 20 aiios 0
20 -29 aiios 5 5
30 - 39 anos 2 2 4
40 - 49 aios 4 4
50 y mas afios 2 2
Total 13 2 15

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Mujeres Hombres Total
FP I1 1 1
CFGM 1 1
CFGS 3 3
DIPLOMATURA 2 3
LICENCIATURA 6 2 8
Total 13 2 15
Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Mujeres Hombres Total
DIRECTIVA 3 3
TECNICA/DOCENTE 6 1 7
DOCENTE 1 1 2
ADMINISTRATIVA 1 1
AUXILIAR 2 2
Total 13 2 15




Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

Mujeres Hombres Total
INDEFINIDO 5 1 6
FI1JO i 2 2
DISCONTINUO
TEMPORAL 1 1
OBRA Y SERVICIO 3 3
AUTONOMO 3 3
13 2 15
Distribucion de la plantilla por jornada laboral
Mujeres Hombres Total
COMPLETA 4 4
PARCIAL/
REDUCIDA 2 2 1
TOTAL 13 2 15
Namero de ingresos y bajas
Numero de ingresos Numero 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
PROMOCION PROFESIONAL
Mujeres Hombres | Total
N© de personas que han promocionado en los
ultimos aiios
de becaria a auxiliar 1 1
" © informatica.
£ é‘_g“ de auxiliar a ténica 1 1
8&9 de docente a técnico/a 2 1 3
o8 de auxiliar a adva. 1 1
o e de auténoma a técnica 1 1
total 7




Tabla de formacion realizada en el Gltimo aiio:

METODOLOGIA § | Total
N° de personas que han recibido formacion en el
ultimo aiio
Lenguaj_e y comunicacion pres/ on line 6 8
igualitaria
Formacién en genero | Elaboracion e implantacion .
. on line 1 1
e igualdad del PI
Jornada implantacion PI 6 6
admin moodle 20, on line 1 1
word 2007 on line 1 1
ilustraitor presencial 1 1
pwp 2007 on line 1 1
animacion flash on line 1 1
operador de camara presencial 1 1
sistematizacion e . )
R . a distancia 1 1
R lificacion nnovacion
ecualih nominas y ss presencial 1 1
Profesional P . .
capacitacio valencia preencial 1
capacitacio inglés presencial 1
nivell avangat valencia presencial 1
pizarra electronica on line 4 4
educacion para la salud a distancia 2 2
interaccion didactica a distancia 1 1
pwp 2003 on line 1 1
documentos contables on line 1 1
o soluciones PRL presencial 8 10
Formacion personal
38 45
Area de conciliacion
Numero 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 anos 1
trabajadora 24 anos | 28 afos 2
trabajadora 17y 22 2
Total 5




Otras personas a cargo

Mujeres

Hombres

Total

trabajadora

1

Total

= O o

Bajas producidas/ permisos solicitados

f

Total

baja laboral

flexibilidad horaria

adaptacion jornada laboral

bolsa de horas

DWIN |-

Total

10

OO0 /0O|O|O|OC

Area de retribuciones

Cuadro de retribuciones

Bandas salariales
por categoria
profesional,
funciones y
jornada *

de 12000 a 14000€

7000 A 12000€

menos de 7000€

directiva/ técnica
/admistrativa/ docente

técnica/
docente/administrativa

técnica/docente

personal docente

personal auxiliar/
docente

total

0

4

2

4

1

* Las bandas salariales hacen referencia al salario base, segun categoria y jornada, sufriendo
incrementos en funcién en funcién de las horas de docencia y participaciéon en determinados proyectos.




Las conclusiones que se pueden extraer de la valoracion cualitativa,
tras la recogida de los cuestionarios y las entrevistas realizadas, se puede
resumir en los siguientes datos:

1. Area de acceso al empleo

La empresa garantiza la igualdad en el proceso selectivo, al establecer criterios de seleccion
objetivos y no sexistas, basados en los requerimientos que establecen los organismos que
conceden los cursos de formacion.

La contratacién 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, segln 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 concienciacion hacia la
igualdad que se observa.

Las incorporaciones en la empresa son esporadicas, 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
contratacion, finaliza la relacién y no se considera baja, ni se computa como incorporacion a la
plantilla, por que no se produce una vinculacion real en la empresa ( por €so, ho aparece
ninguno de estos datos en la tabla de bajas, ni tampoco aparecen todos los ingresos puntuales

2. Area de conciliacién

No se perciben especiales dificultades de conciliacion familiar por parte de la plantilla, dadas las
pocas cargas que han manifestado en el cuestionario, y la posibilidad de negociar acuerdos de
conciliacion a través de la flexibilidad horaria, adaptacion o reduccion de la jornada laboral y la
utilizacién del banco de horas, cuando surge la necesidad por cuestiones puntuales, ya sean
familiares, personales y/o profesionales; de hecho sélo 7 mujeres las han solicitado y negociado
su aplicacion.

El 88,6% valora positivamente las férmulas de conciliacién que ofrece la empresa cuando se
solicitan; sin embargo seria conveniente divulgarlas mas 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

Ademas la flexibilidad horaria y/o adaptacién de la jornada se puede fijar, durante el tiempo
necesario que se acuerde por ambas partes.

Con la utilizacién 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 mas, y que quedan reflejadas en el banco
de horas, para poder cambiarlas segun 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 formacion, pueden mejorarse con medidas similares.




3. Area de clasificacién profesional, promocion y formacion

La clasificacion profesional del personal tiene un caracter bastante estable, sin apenas cambios
gue sefalar, pues lo Unico que varia son las funciones que trabajadoras y trabajadores asumen
voluntariamente, cuando se cumplen los requisitos e interesan las condiciones inherentes a los

Cursos gue se aprueban en cada ejercicio. Lo que cambia son pues las funciones asumidas y la
dedicacién 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 adecuacion 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 cualificacion 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 dedicacion y un alto nivel de profesionalidad.
El 100% piensa que los méritos, la antigiiedad, el interés y la adecuacion al perfil, son los
criterios determinantes, y en ningin caso la pertenencia a un determinado sexo.

Revisando la tabla de formacién cursada en este afio, se observa hasta un total de 39 acciones
formativas, con una asistencia de mujeres del 82%. .

Siempre que ha sido posible, la formacién propia del centro ha sido presencial y se ha
desarrollado en horario laboral, observandose una buena predisposicion por parte de la
empresa, para facilitar el acceso a todo el personal, y de manera especial, en la promocion de
la formacién en igualdad, que se hizo combinando las modalidades ( segun se desprende del
cuestionario y las entrevistas realizadas al respecto)

Sin embargo la formacion 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, mas condicionada a las circunstancias de apoyos o cargas familiares de cada cual.

4. Area de retribuciones

La politica salarial se cifie a lo que marca el Convenio de la Formacién no reglada y solo varia
en funcion de la participacion e involucracion del personal en los objetivos de la empresa, de
manera que a mas dedicacién y trabajo, se obtienen mas ingresos, sin que existan pluses,
complementos o beneficios que puedan dar lugar a agravios comparativos dentro de una misma
categoria, ni por razén de sexo, segun se desprende del estudio que se ha hecho para
relacionar los ingresos de trabajadoras y trabajadores, por bandas salariales y en relacion a las
tareas desarrolladas y la categoria profesional reconocida.

Aunqgue sdlo un 33% de la plantilla, manifiestan tener un conocimiento claro de la politica
retributiva de la empresa, en general opinan que no hay diferencias salariales por razén de sexo,
y son conscientes de la complejidad de valorarlo, por las diferencias inherentes a los baremos
de los distintos tipos de formacién que se manejan en la academia y a la variabilidad de la
dedicacion y/o experiencia exigida en cada caso.

Ademas, nadie en la plantilla, considera que la modalidad de contratacién, dependa de
cuestiones relacionadas con el género. Por todo ello, se puede afirmar que no se detectan
discriminaciones directas ni indirectas.




5. Area de salud laboral

Después de la reforma de la academia, no cabe la menor duda de la adecuacion de las
instalaciones a las necesidades del personal y del alumnado y de la preocupacién existente por
sensibilizar en el cuidado de la salud y prevencién de riesgos laborales, como lo demuestra la
formacion 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 adecuacion 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 utilizacion

Por lo que respecta a la informacion sobre el tema del acoso, sélo 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 prevencién y control,
se tendria que promover una mayor informacion y sensibilizacién en el aula y entorno.

6. Area de comunicacion 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 utilizacion 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 relacion a la utilizacion y difusion del lema de “ empresa colaboradora en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres “, se observan grandes diferencias en la implicaciéon de
cada profesional.

Estas diferencias oscilan entre dos polos:

- Una minima utilizacién e implicacion, por parte de algunos y algunas, restringida al
ambito profesional, a través de los correos electrénicos y pocos escritos ( 20%).

- Una buena implicacion por parte de quienes cuidan el lenguaje en las clases y en la
elaboracion de documentos, asi como en la difusién de documentacion, en los foros o
jornadas, la revista interna, la pagina web de la empresa, incluso en la relacién con
clientes o proveedores ( 60%)

- Una generalizacion de su difusién y uso, por parte de otra pequefia minoria, en ambitos
mas personales como la propia familia y amistades.(9%)
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3.- CALENDARIZACION DEL PLAN DE SEGUIMIENTO E IMPLANTACION

Para facilitar el seguimiento y control de la evolucion y cumplimiento del plan de
igualdad, se ha procedido a enumerar las acciones que se establecieron para
cada areas, desde que se inicié la implantacion de las medidas de accién, de
manera que se pueda visualizar el estado en que se encuentra la consecucion

de los objetivos de cada una de la &reas.

Por otra parte, con la calendarizacion podemos dejar constancia de los
cambios, o propuesta de modificaciones, que se vayan planteando como
consecuencia del desarrollo y la evaluacion continua del plan, asi como de la

inclusion de nuevas acciones, si se considera necesario .

Pendiente
ejecucion

2009 | 2010 | 2011

en
ejecucion

ejecutada

ACCESO EMPLEO

AREA 1

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

1.2 revisar la pruebas selectivas utilizadas en los
procesos de seleccion

1.3 elaborar un modelo de guion de entrevista
idéntico para hombres y mujeres

1.4 realizar “Discriminacion positiva” a la mujer en
los puestos en gue esté subrepresentada

1.5 formacién Formacioén del personal de RR HH en
materia de Igualdad de Oportunidades

AREA 2 CONCILIACION

2.1 . FLEXIBILIDAD HORARIA. Posibilidad de
establecer distintas formas de adaptacion a la
jornada laboral, segun las caracteristicas
particulares de la empresa y las necesidades de la
plantilla

2.2 ADAPTACION/ FLEXIBILIZACION DE
JORNADA. Posibilidad de adaptar el puesto de
trabajo ante determinadas circunstancias personales

2.3 Reuniones de trabajo dentro del horario laboral

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

AREA 3
CLASIFICACION,
PROMOCION Y

FORMACION

3.1 Disefiar un programa formativo que tenga en
cuenta las necesidades de formacion de todo el
personal de la empresa

3.2 Potenciar la formacién de todo el personal de la
empresa, con el establecimiento de medidas
compensatorias, haciendo especial hincapié en la
formacion en igualdad de oportunidades
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4.2 realizacion de revisiones periédicas de los
salarios comparando los salarios de hombres y
mujeres para detectar y evitar desequilibrios

4,3 establecer la bolsa de horas ( cambio de area)

Cambiada
de area

AREA 5 SALUD LABORAL

5.1 incluir en los reconocimientos médicos anuales
pruebas de radiodiagnéstico y especificas para cada
sexo

5.2 garantizar que el entorno de trabajo reuna las
condiciones ambientales adecuadas, ventilacion e
iluminacion

ANULADA

5.3 poner en marcha campafias de sensibilizacién
para el personal y el alumnado

5.4 informacién y formacion para la plantilla en
materia de acoso

AREA 6 COMUNICACION Y LENGUJE NO
SEXISTA

6.1 facilitar a todo el personal una guia o manual
que recoja las normas de comunicacion no sexista

6.2 utilizar un lenguaje no sexista en los medios
utilizados para el Marketing On line (mailings y web

6.3 utilizar el lema “Empresa colaboradora en la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres” o el nuevo logotivo de igualdad, en las
campaifas de publicidad de la empresa cuando ésta
sea reconocida, y en otros medios de difucion de la
empresa.

6.4 revisar los documentos de Calidad de la
empresa para gue se utilice un lenguaje no sexista
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4.-ANALISIS DE LAS ACCIONES LLEVADAS A CABO SEGUN EL MODELO

AREA 1: ACCESO AL EMPLEO

FICHA ACCION N° 1.1
Comprobar que las ofertas de empleo publicadas no contienen
ningdn sesgo sexista

Inicio Finalizacion

Fecha 24/05/2009 1/11/2010

Objetivos

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccion de ofertas de caracter interno y
externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que estan
subrepresentadas

Descripcion

La Agente de lIgualdad comprueba que las ofertas de empleo publicadas no
contengan ningun filtro de género y asi procede a corregir los anuncios que en la
pagina web de BETAFORMACION o en otras web de empleo se cuelgan

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

5 correcciones de las ofertas de trabajo (anexo en la 1? evaluacion del Plan, en
febrero de 2010)

Muestra de las webs en que se han publicado las ofertas 2010

Personal a quién va dirigida la accion
A las personas candidatas

Personal responsable
Natalia Bruzén Limia, responsable de RRHH de Beta Formacion

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion @ Ejecutada

\ Grado de consecucion de los objetivos planteados \
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alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Manual de calidad subido en la intranet de la academia y copia en papel del
nuevo modelo de entrevista de seleccion

AREA 1: ACCESO AL EMPLEO

FICHA ACCION N° 1.2
Revisar la pruebas selectivas utilizadas en los procesos de seleccion

Inicio Finalizacion

Fecha 24/05/2009 1/11/2012

Objetivos

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccion de ofertas de caracter interno y
externo y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que estan
subrepresentadas.

Descripcion

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 contratacion, son objetivos y no sexistas.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Revision de los cuestonarios de recogida de informacién, de las baterias de
preguntas usadas en las entrevistas y de las pruebas de actitud y aptitud
empleadas.

Descripcion previa a la seleccién, de los criterios objetivos y no sexistas a
emplear en los baremos establecidos para cubrir las ofertas: Modelo
criterios/competencias a valorar en la seleccién del profesorado

Los criterios de seleccién que utilizamos son objetivos, claros y no sexistas,
valorandose la formacion adecuada al puesto, la experiencia profesional, la
experiencia docente y aspectos actitudinales relacionados con las habilidades de
comunicacién, la disponibilidad, el trabajo en equipo, la proactividad, la
responsabilidad y la autonomia.

A continuacién, sefialamos la necesidad de ampliar el periodo de ejecucién de esta
accion de 01/11/2010 a 01/11/2012, ya que a lo largo de este afo
implementaremos mejoras en el area de empleo, contando ésta con un servicio on
line de seleccion de candidat@s, siendo necesario su revisién y adecuacién para
evitar cualquier tipo de discriminacion.

Personal a quién va dirigida la accion
A las personas candidatas

Personal responsable
Natalia Bruzén Limia, responsable de RRHH de Beta Formacion
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Grado de implantacion de la medida
[ ] Pendiente de ejecucion X En ejecucién [JEjecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Manual de calidad subido en la intranet de la academia

| AREA 1: ACCESO AL EMPLEO

FICHA ACCION N° 1.3
Elaborar un modelo de guion de entrevista idéntico para hombres y
mujeres

Inicio Finalizacion

Fecha 24/05/2009 1/11/2010

Objetivos

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccidon de ofertas de caracter
interno y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que
estan subrepresentadas

Descripcion

Elaboracion de un guién de entrevista aséptica, que presente cuestiones
que profundicen en las competencias para el desarrollo de las funciones a
desempefar, asegurando que no contengan sesgos sexistas, y evitando
cualquie tipo de discriminacién directa i indirecta.

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Modelo de entrevista laboral con especificacion de las preguntas que se
realizan para valorar la adecuacion al puesto ofertado , incluyendo al final
de la misma la siguiente pregunta: éConsideras que este cuestionario
contienen preguntas sexista?

Personal a quién va dirigida la accion
A las personas candidatas

Personal responsable
Natalia Bruzén Limia, responsable de RRHH de Beta Formacion

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion @ Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados

15



alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion

Manual de calidad subido en la intranet de la academia y copia en papel del
nuevo modelo de entrevista de seleccién, para mostrarlo a la plantilla y que
conozcan mejor los procedimientos de seleccién utilizados

AREA 1: ACCESO AL EMPLEO

FICHA ACCION N° 1.4
Realizar “"Discriminacion positiva” a la mujer en los puestos en que
esté subrepresentada.

Inicio Finalizacion

Fecha 24/05/2009 10/02/2011

Objetivos

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccidon de ofertas de caracter
interno y externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que
estan subrepresentadas

Descripcio

Se realiza una observaciéon de la realidad y se indaga sobre el historico de
seleccion y contratacion, quedando manifiesta la evidencia de que la mujer
no esta subrepresentada, al contrario, esta sobrerepresentada.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Recuento del n® de trabajadores y trabajadoras en la actualidad: 13
mujeres y 2 hombres ( ver tabla de personal)

Cuadro de los resultados de seleccién de ofertas 2010 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 representacién 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 segregacion ocupacional
alguna, damos por finalizada esta accién.

5 reunions de trabajo la responsable de RR HH y la Al

Personal a quién va dirigida la accion
A las personas candidatas

Personal responsable
Natalia Bruzén Limia, responsable de RRHH de Beta Formacion
Equipo directivo

\ Grado de implantacion de la medida
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o Pendiente de ejecucion o En ejecucion g Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Manual de calidad subido en la intranet e informacién a la plantilla

AREA 1 : ACCESO AL EMPLEO

FICHA ACCION N° 1.5
Formacion del personal de RR HH en materia de Igualdad de
Oportunidades

Inicio Finalizacion
Fecha 24/05/2009 1/11/2012

Objetivos

Garantizar la igualdad en el proceso de seleccion de ofertas de caracter interno y
externo, y facilitar el acceso de las mujeres a puesto en las que estan
subrepresentadas

Descripcion

Uno de los aspectos en los que mas se ha puesto énfasis durante el periodo que la
Agente de Igualdad ha estado en la empresa ha sido la formacion en Igualdad de
Oportunidades a la plantilla.

Se trata de una plantilla docente ya que BETAFORMACION es una empresa dedicada
la formacion en todas las areas educativas como el APOYO a Primaria, Secundaria,
Ciclos Formativos, Acceso a la Universidad, Idiomas, asi como FC y FO.
BETAFORMACION es un referente en la formacion no reglada y en especial lleva mas
de 20 afos preparando oposiciones a la administracion local, autonémica y de
justicia.

Una de las medidas previstas dentro del Plan de Igualdad es la Formacion 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.

Asi, desde el area de RRHH se ha participado en la 12 edicion del Curso On-line para
la elaboracién e implantacion de planes de igualdad. Una accidon que esta dirigida
entre otras personas a los departamentos de recursos humanos y que veiamos
necesario realizar para poder mejorar y gestionar el Plan de Igualdad que pronto
cumplira un ano.

La Agente de Igualdad (Pau Serrano) informd del Congreso estatal sobre horarios
Racionales y asistié al congreso.

R o T

En el periodo 2010-11 se ha continuado la formacion e involucracion en temas
relacionados con la en 10:
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-La encargada de RRHH ha asistido a cursos especificos en materia de
igualdad:Jornada “La conciliacion de horarios de trabajo” Invitacion y programa

- Presentacion y Asistencia a los premios Galardén del Ayuntamiento de Valencia.
Certificado asistencia

Por otra parte, como muestra de la implicacion en la Promocion 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 econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora Yy | llevar a cabo las acciones
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Programa del curso on-line (Anexo en la evaluacion de febrero de 2010)
Copias de los certificados de asistencia a los cursos ( Anexo V y VI)

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

Personal responsable
Natalia Bruzén Limia, responsable de RRHH de Beta Formacion y equipo
directivo

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Difusion a través de la intranet, la web, mail, facebook de la academia vy
motivacion personal para la asistencia
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AREA 2: CONCILIACION

FICHA ACCION N° 2.1. FLEXIBILIDAD HORARIA

Posibilidad de establecer distintas formas de adaptacién a la jornada
laboral, segun las caracteristicas particulares de la empresa y las
necesidades de la plantilla

Inicio Finalizacion
Fecha 24/05/2009 1/11/2012

Objetivo

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

Descripcion

Flexibilidad horaria:

Entre las medidas adoptadas por el centro estd la flexibilidad horaria. El
horario de atencién al publico 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 atencidon de hijos/as menores de 12 afios, el
cuidado de personas mayores o de personas con discapacidad.

Las personas trabajadoras que tienen que realizar tareas de gestion 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.

3K 3K 3K 3K 3K 5K 3Kk K 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k sk 3k 3k 3k 3k 3k 3k >k >k 3k 3k ok ok >k >k 3k >k 5k 5k >k 3K 5k >k K K >k K >k

Ampliando el punto anterior, podemos sefialar que se puede también
flexibilizar el horario laboral habitual, por cuestiones puntuales distintas a
la conciliacion familiar, tales como asuntos personales o profesionales,
siempre que se solicite con antelacién y se obtenga el visto bueno de la
responsable de direccidn.

El requisito basico es que no se desatiendan los compromisos docentes, ya
gue el trabajo de técnico o de gestion, generalmente se puede ajustar.

Hasta el momento estos permisos se solicitaban directamente a la direccion
sin ser registrados. A partir de este afio 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.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina e Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh informatico y cuestionario | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | evaluacion intermedia

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Plantilla de seguimiento de tareas semanales/mensuales de la que se
deriva que se beneficiaron en el 19 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 diagnostico)

Personal a quién va dirigida la accion
Toda la plantilla

Personal responsable
Equipo directivo

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reuniodn informativa
Mail
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AREA 2: CONCILIACION

FICHA ACC;éN N° 2.2. ( JORNADA LABORAL REDUCIDA)
ADAPTACION/FLEXIBILIDAD DE JORNADA

Posibilidad de adaptar el puesto de trabajo ante determinadas
circunstancias personales.

Inicio Finalizacion
Fecha 24/05/2009 1/11/2012

Objetivo

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

Descripcion
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.

3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K Kk 3k 3K 3k 3K 3k 3k 3k 3K 3k 3K 3k 3k 3k 3K 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3k 3K 3K 3k 3K 3k 3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K 3K 5K 3K 3K 3K 3K 5K 5K 5K >k Kk >k

La propuesta de jornada laboral reducida, vamos a reformularla para
facilitar la comprension de la misma , en relacién a la conciliacion.

No se trata de que la empresa promocione este tipo de contratacién, sino
mas 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 Ila jornada y la asuncion de mas
responsabilidades, y si tal situacion se mantiene en el tiempo, se puede
alcanzar la estabilidad o mejora contractual a fijo discontinuo o indefinido,
segun el caso.

Por tanto, esta medida se podria denominar: adaptacion/ flexibilidad de
jornada, ya que su objeto, es facilitar que las personas a las que surgen
dificultades de conciliacidon familiar, puedan ordenar su tiempo de trabajo,
manteniendo el puesto y compaginando sus obligaciones.

Ademas, 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 mafanas por la de tardes, o viceversa,
o acudir algun sabado, etc siempre que haya un acuerdo con la direccién y

21



no se desatiendan las tareas propias.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos
Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina e Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh informatico y llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | cuestionario evaluacion

intermedia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Indicadores

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

4 reuniones con la responsable del equipo directivo

Registro de permirsos, huevo modelo (Anexo VII)

Segun se desprende del cuestionario de evaluacidon 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 accion
A los y las componentes de la plantilla con hijos/as menores o personas mayores a su
cargo, y a quienes tienen dificultades de conciliacion personal y/o profesional.

Personal responsable
Direccién

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, difusién de la buenas practicas y tablén de anuncios
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AREA 2: CONCILIACION

FICHA ACCION N° 2.3 Reuniones de trabajo dentro del horario
laboral

Inicio Finalizacion

Fecha 24/05/2009 10/01/2012

Objetivo

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

Descripcion
Tanto las reuniones de Direccion, del equipo de I1+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 reunion en su horario libre, se computa en el banco de horas
siendo retribuidas o bien compensadas con horas o dias libres.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos
Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina e Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh informatico y llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | cuestionario evaluacion

intermedia

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Inclusiéon de la medida en el Plan de Igualdad vy en el Reglamento de
régimen interno

Registro del horario en que se han realizado las reuniones de equipo, segun
se refleja en las actas.

Valoracién del equipo directivo y del personal en la encuesta: a un 50% le
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| parece bien vy al resto no tanto \

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

Personal responsable
Direccién

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, tablon de anuncios

AREA 2: CONCILIACION

FICHA ACCION N° 2.4 Establecimiento de un sistema de BOLSA DE
HORAS para intercambiar las horas extras realizadas, asi como
establecer jornada irregular y flexible

Inicio Finalizacion
Fecha 24/05/2009 1/11/2012
Objetivo
Promocionar vy facilitar la Conciliacion personal, familiar y profesional

Descripcion
Desde la direccién de Beta Formacion y en sintonia con la implantacion 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
gque a veces se hace de mas 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 direccion se ira valorando su efectividad y
necesidad real.
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Esta medida aparecia en el area de retribucién por que se planted como

24



una forma de compensar las horas extras, por tiempo libre, en lugar de
dinero, pero vamos a detallar su valor de conciliacién.

Se ha desarrollado un programa de excel que permite contabilizar la
utilizacién 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 alli queda reflejado si faltan
o sobran horas, segun el contrato suscrito con cada cual. A continuacién,
se negocia con la direccion, el modo de compensar el tiempo bien
retribuido o compensar por horas o dias libres.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina e | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh informatico y encuesta de | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | valoracion intermedia

Direccion

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores

Medida prevista en el Reglamento de Régimen Interno

En el presente ejercicio, se ha solicitado sélo por una mujer, segun la
encuesta personal

Ejemplo del resumen tareas y bolsa de horas

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

Personal responsable
Direccién

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, tablon de anuncios
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AREA 3: CLASIFICACION  PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

FICHA ACCION 3.1 Disefiar un programa formativo que tenga en
cuenta las necesidades de formacion de todo el personal de la
empresa

Inicio Finalizacion
Fecha 11/02/ 2010 1/11/2012

Objetivo

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

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

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh ordenador, impresora Yy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Preparacién de la Encuesta de necesidades de formacién para que la
cumplimenten los y las trabajadoras. Se prevé su aplicacion
para el préximo afio.

Reuniones con responsable: 2

Del Cuestionario de evaluaciéon se deduce que la formacidon que promueve
Betaformacion, se realiza en lo posible en horaro laboral
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Personal a quién va dirigida la accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Natalia Bruzén
Direccién

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion X En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reunion informativa, tabldn de anuncios y correo electrénico

AREA 3: CLASIFICACION  PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

FICHA ACCION 3.2 Potenciar la formacion de todo el personal de la
empresa, con el establecimiento de medidas compensatorias,
haciendo especial hincapié en la formacion en igualdad de
oportunidades

Inicio Finalizacion
Fecha 11/02/ 2009 1/11/2012

Objetivo

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

Descripcion
Analizar las acciones de formacidén 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 econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh ordenador, cuestionario y | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Dentro del marco de formacion del PIO de Beta Formacion, se ha realizado el curso
On line/ presencial: “El lenguaje y la comuniccion 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 formacion dentro del PIO
Otra trabajadora de la empresa ha realizado un curso especifico de 40 horas, on line
de “ Elaboracion e implantacion de Planes de igualdad en empresas de la Cv”

Analizando el Plan de formacion 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 formacion en género, y 1 para formacion 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 accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Natalia Bruzén

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reunién informativa
Tablon de anuncios
Correo electrénico
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AREA 4: RETRIBUCION |

FICHA ACCION N° 4.1 Elaborar un cuadro de categorias
profesionales y salarios con el fin de detectar posibles
discriminaciones directas o indirectas entre hombres y mujeres

Inicio Finalizacion
Fecha 01-04-2010 01-11-2012

Objetivo
Comparar los salarios estipulados por el convenio y revisarlos en funcion de
la valoraciéon del puesto

Descripcion
Analisis de ndminas y contratos del personal facilitadas por la direccidon del
centro y estudio de las retribuciones del personal.

Elaboracidon de un cuadro y realizacion del informe y conclusiones

Recursos empleados

humanos materiales economicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Fina Vazquez,de direcion | ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Reuniones de trabajo con la directiva responsable para estudiar las
retribuciones: 3

Elaboracion de un cuadro de categorias profesionales, por bandas
salariales ( tabla de datos cuantitativos de la plantilla)

Conclusiones del estudio ( en la valoracidon cualitativa del area de
retribucidén del cuestionario intermedio de evaluacién) (_anexo IV)
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Personal a quién va dirigida la accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Fina Vazquez

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reunion informativa con el equipo directivo

AREA 4: RETRIBUCION

FICHA ACCION N° 4.2 Realizaciéon de revisiones periédicas de los
salarios entre hombres y mujeres para detectar y evitar
desequilibrios

Inicio Finalizacion

Fecha 01-04-2010 01-04-2012

Objetivo
Comparar los salarios estipulados por el convenio y revisarlos en funcion de
la valoraciéon del puesto

Descripcion

Obtencién de ndminas y contratos del personal facilitadas por la direccion
del centro y hacer una revisiéon anual

Recursos empleados

humanos materiales economicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Fina Vazquez, de direccion | ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.
Indicadores
Revisién periddica 1 vez al afio

Personal a quién va dirigida la accion
Toda la plantilla
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Personal responsable
Fina Vazquez

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reunion informativa con el equipo directivo

AREA 5: SALUD LABORAL

FICHA ACCION N° 5.1 Incluir en los reconocimientos médicos anuales
pruebas de radiodiagnodstico y especificas para cada sexo

Inicio Finalizacion

Fecha Noviembre 2010 ANULADA

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

Descripcion
Valorar la incorporacion en los reconocimientos médicos anuales, de
pruebas especificas para cada sexo.

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Equipo directivo ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Indicadores

El Cuestionario de evaluacién intermedia manifiesta la satisfaccion del
personal con los reconocimientos, tal y como se hacen en la empresa

La direccion 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 accién

31




\ Toda la plantilla

Personal responsable
Equipo directivo

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion @ Ejecutada/anulada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reuniodn informativa

AREA 5: SALUD LABORAL

FICHA ACCION N° 5.2 Garantizar que el entorno de trabajo reuna las
condiciones ambientales adecuadas

Inicio Finalizacion

Fecha Noviembre 2009 Marzo 2010

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

Descripcion
Evaluacion anual de que el centro reune las condiciones higiénicas,
acusticas, de habitabilidad y de seguridad exigidas por la legislacidon
vigente

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina y Tiempo y dinero destinado
Equipo directivo materiales de para llevar a cabo la
Consuelo Camps, Ai 2010 | construccion y reforma accion.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores
Muestra fotografica de la reforma efectuada en el local de la empresa

Personal a quién va dirigida la accion
Toda la plantilla

Personal responsable
Fina Vazquez
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Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion g Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Observacion

AREA 5: SALUD LABORAL

FICHA ACCION N° 5.3 Poner en marcha campafias de sensibilizacion para
el personal y el alumnado

Inicio Finalizacion
Fecha Noviembre 2010 01/11/2012

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

Descripcion
Cursos de formacién y sesiones informativas tanto a docentes como al
alumnado de Beta en relacidén a aspectos como la igualdad y la prevencion
de la violencia de género, los abusos a menores, etc.

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau Serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | diapositivas empleadas.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores

Elaboracidon de un material sobre “ sensibilizacién en violencia de género”,
para que el profesorado tenga un soporte grafico sobre el que realizar la
accion de sensibilizaciéon con su alumnado ( anexo presentado en la 1°
evaluacion)

Preparar un foro de discusion, para el 25 de noviembre, en torno al rechazo
de la violencia de género. Convocatoria asistencia

Personal a quién va dirigida la accién
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Profesorado y alumnado del centro

Personal responsable
Vicki Vazquez

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Tablén de anuncios y Correo electrénico
Web, Facebook

AREA 5: SALUD LABORAL

FICHA ACCION N° 5.4 informacién y formacién para la plantilla en
materia de acoso

Inicio Finalizacion
Fecha Noviembre 2010 Marzo 2012

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

Descripcion
Proponer cursos de formacion y/o sesiones informativas para informar vy
formar a la plantilla sobre aspectos relacionados con el acoso sexual, acoso
por razén de sexo y acoso moral.

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Indicadores

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

Propuesta de abordaje del tema, esta pendiente la aprobacién por parte de
la direccién del protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso por
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razon de sexo, y su posterior difusidén

Personal a quién va dirigida la accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Fina Vazquez

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
Bajo

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Reunion informativa, Tablén de anuncios y correo electréonico

AREA 6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

FICHA ACCION N° 6.1 Facilitar a todo el personal una guia o manual
que recoja las normas de comunicacion no sexista

Inicio Finalizacion

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 ambito interno

Descripcion
Reforzar y sensibilizar al personal en el uso del lenguaje inclusivo y no
sexista y facilitarle una guia para que les apoye en su utilizacién.

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh ordenador,cuestionario, y | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion. Indicadores
Copia del documento elaborado al respecto y que se presentd como anexo
en la evaluacién anterior.

Preguntar en el cuestionario la implicacién 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 implicacion
personal, es algo menor, pues dicen utilizarlo un 71,4%
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Personal a quién va dirigida la accion
Toda la plantilla

Personal responsable
Ma Jesus Pons

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion @ Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
medio

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, cuestionario de calidad, carteles, pagina web,
intranet

AREA 6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

FICHA ACCION N° 6. 2. Utilizar un lenguaje no sexista en los medios
utilizados para el Marketing.

Inicio Finalizacion
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 &mbito interno

Descripcion
Mostar al personal los cambios que se han realizado en la publicidad de la
empresa tanto en papel como on line y motivar su implicacién en el uso y
difusion de los mismos, en toda la comunicacién e informacién externa e
interna de Beta formacion

Recursos empleados

humanos materiales econémicos
Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh ordenador, impresora Yy | llevar a cabo la accion.

Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Indicadores

Adjuntar modelos publicitarios de la empresa

Mostrar la nueva configuracién de la web de la empresa

Preparar y dossier para registrar y documentar todos los nuevos

36




| documentos utilizados para el marketing ( para el proximo afio)

Personal a quién va dirigida la accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Departamento comercial
Ma Jesus Pons

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion EI Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, cuestionario de calidad, carteles, pagina web, intranet

AREA 6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

FICHA ACCION N° 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 campanas de publicidad de la empresa
cuando ésta sea reconocida, y en otros medios de difusion de la
empresa

Inicio Finalizacion
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 ambito interno

Descripcion
Hacer llegar a todo el equipo de trabajo el slogan de “Empresa pionera en
obtener el visado de Igualdad de la Direccion General de la Mujer y por la
Igualdad de la Generalitat Valenciana” asi como el nuevo logotipo del
visado concedido por la Direccion General de la Mujer y por la Igualdad de
la Generalitat Valenciana.

Usar tanto el slogan como el logotipo en toda la comunicaciéon e
informacién externa e interna de Beta formacién.

Recursos empleados

humanos materiales econémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para
Natalia Bruzon,de rr hh ordenador, impresora Yy | llevar a cabo la accion.
Consuelo Camps, Ai 2010 | documentacion varia.
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Mecanismos de seguimiento y evaluacion. 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 accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Departamento comercial. M@ Jesus Pons

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion @ En ejecucion o Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, cuestionario de calidad, carteles, pagina web, intranet

AREA 6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA ‘

FICHA ACCION N° 6.4 Revisar los documentos de calidad de la
empresa para que se utilice un lenguaje no sexista

Inicio Finalizacion
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 ambito interno

Descripcion
Revisar el lenguaje en toda la documentacién de calidad y corregirlo

Recursos empleados

humanos materiales econdémicos

Pau serrano, la Ai en 2009 | Material de oficina: uso de | Tiempo destinado para

Natalia Bruzoén,de rr hh ordenador, impresora vy | llevar a cabo la accion.
documentacion varia.

Mecanismos de seguimiento y evaluacion.

Indicadores

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

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

Personal a quién va dirigida la accién
Toda la plantilla

Personal responsable
Departamento comercial . M@ JesUs Pons

Grado de implantacion de la medida
o Pendiente de ejecucion o En ejecucion @ Ejecutada

Grado de consecucion de los objetivos planteados
alto

Mecanismos de difusion. Comunicacion
Correo electrénico, cuestionario de calidad, carteles, pagina
intranet

web,
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5.- PROPUESTA DE ACTUACIONES

1. Area de acceso al empleo

En cuanto queda demostrado que las ofertas no contienen sesgos sexista, el
procedimiento de seleccién de personal es objetivo y las entrevistas no contienen
criterios discriminatorios, podemos dar por ejecutadas las tres primeras acciones del
area, pero vamos a darle continuidad a la 1.2 en la segunda parte del plan, para
revisar el nuevo proceso de seleccion on line y estableciendo varios Indicadores que
garanticen y mantengan la igualdad en el acceso (registro de los procesos o actas de
seleccién, ofertas publicadas por afio, se destaquen los criterios se seleccion
empleados y se listen las personas presentadas y seleccionados por sexos, sea cual
sea la duracién del contrato efectuado..)

La accion 4 podria anularse por que ha quedado probado que la mujer no esta
subrepresentada en la empresa.

La 5 se justifica facilmente haciendo al menos una accién formativa anual relacionada
con género.

2. Areade conciliacién

Atendiendo a las propuesta de la agente de igualdad, se han realizado mejoras en
esta area:

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

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

- Para la 3° accién, 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. Areade clasificacion profesional, promocién y formacion

En relaciébn con esta area actualmente contamos con el apoyo externo de una
personal especilalizada en la gestion de personal quien a lo largo de este afio
realizara un analisis de los puestos de trabajo, promocion y formacion del peronal para
la mejora contina de la empresa y del personal interno de la empresa.

Este analisis servirh como indicador que contribuiria a mostrar la objetividad con la
gue se trabaja en esta area.

Ademas, se valorara la formacién en Igualdad, como un aspecto importante a valorar ,
para promocionar en la empresa, motivando asi la implicacion del personal
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4. Areade 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. Areade salud laboral

En esta area esta pendiente la aprobacién y difusiéon del protocolo de prevencion del
acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa, que sera presentando como
indicador el mismo documento, en cuanto entre en vigor.

En posteriores afios, se presentara el registro del n® de posibles casos, denuncias y/o
medidas aplicadas, en el caso de que se produjeran.

6. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Hay que seguir sensibilizando y motivando el uso del lenguaje no sexista, hasta
conseguir la interiorizacibn del mismo y que se reproduzca de una manera
automatizada y sistematica, 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 tendra
que dar cuenta anual de su uso a Conselleria.

Se puede empezar por hacer un dossier con toda la documentacion que se genere y
un recuento aproximado de su uso, como indicador objetivo y representativo.

6.- ANEXOS

Para la presentacion de la memoria en febrero del 2011, presentamos los
siguientes anexos que se detallan a continuacion.

-Muestra de las webs en que se han publicado las ofertas 2010

( Anexo I)

-Modelo criterios/competencias a valorar en la seleccién del profesorado
( Anexo II)

-Modelo de entrevista laboral

( Anexo III)

- Cuadro de los resultados de seleccién de ofertas 2010

( Anexo 1IV)

- “La conciliacion de horarios de trabajo” Invitacion y programa

( Anexo V)

- Premios Galardon del Ayuntamiento de Valencia. Certificado asistencia
( Anexo VI)

- Ejemplo del programa excel de la bolsa de horas

(Anexo VII)
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- Encuesta de necesidades de formacion para trabajadoras y trabajadores.
( Anexo VIII)
- Certificados de asistencia a los cursos de formacion dentro del PIO
( Anexo IX)
- Convocatoria asistencia
(Anexo X)
- Convocatoria Jornada sensibilizacién acoso / propuestas actuaciones (
Anexo XI)
- Modelos publicitarios de la empresa
( anexo XII)
- Muestra de la configuracién 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 Formacién

Fdo. M@ Consuelo Camps Jover
Agente de Igualdad
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GENERALITAT VALENCIANA

CONVENIO DE COLABORACION ENTRE LA GENERALITAT, A
TRAVES DE LA CONSELLERIA DE BIENESTAR SOCIAL Y LA
EMPRESA ACADEMIA BETA, S.I. PARA PROMOVER LA
SENSIBILIZACION SOBRE LA VIOLENCIA QUE SE EJERCE SOBRE LA
MUJER Y LA INSERCION SOCIOLABORAL DE LAS MUJERES
VICTIMAS

Valencia, 12 de junio de 2013

REUNIDOS

De una parte, D* Asuncion Sanchez Zaplana, Consellera de Bienestar Social,
nombrada por Decreto 20/2012 de 7 de diciembre, del President de la Generalitat,
por el que cesan y se nombran consellers, secretario y portavoz del Consell

De otra, D" Victoria Miguel Sanfelix, en nombre y representacion de la empresa
ACADEMIA BETA,S.L. con capacidad para firmar este convenio, por poder notarial
de fecha 8 de mayo 1998.

Intervienen en la representacion que ostentan y reconociéndose mutuamente la
capacidad legal para el otorgamiento del presente convenio de colaboracion y al
efecto,

EXPONEN

Primero.- La LO 1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la LO 5/1982, de 1 de julio,
del Estatut d”Autonomia de la Comunitat Valenciana, en su articulo 10 del Titulo II,
referido a los derechos de los valencianos y valencianas, sefiala que la actuacion de la
Generalitat se centrara primordialmente en los ambitos de la igualdad de derechos de
hombres y mujeres, en particular en materia de empleo y trabajo, y proteccion social
contra la violencia, especialmente de la violencia de género, al mismo tiempo que, en
el marco de sus competencias y mediante su organizacion juridica, promovera las
condiciones necesaria para que estos derechos sociales de los ciudadanos sean objeto
de una aplicacion real y colectiva.

Segundo.- La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres, establece en su articulo 22 que la administracion autondémica
implantara programas de insercion sociolaboral individualizados para las victimas de
malos tratos que posibiliten su incorporacion efectiva al mercado laboral.



Por la Entidad

Por todo lo manifestado, y en virtud del interés en colaborar para conseguir los
objetivos comunes mencionados, ambas partes ACUERDAN suscribir el presente
convenio que se regira por las siguientes:

CLAUSULAS

PRIMERA. Objeto del convenio.

El presente convenio tiene por objeto la colaboracion entre la Generalitat, a través de
la Conselleria de Bienestar Social y la empresa ACADEMIA BETA,S.L. en materia
de sensibilizacion contra la violencia que se ejerce sobre la mujer y facilitar la
integracion sociolaboral de las victimas.

SEGUNDA. Compromisos de las partes.

La Conselleria de Bienestar Social se compromete a:

— Colaborar con la empresa en el impulso y desarrollo de medidas de
sensibilizacion, particularmente en el entorno laboral.

— Facilitar material informativo sobre los derechos de las mujeres victimas de
violencia, destinado al personal de las empresas.

— Facilitar la informacion de las necesidades en materia de integracion
sociolaboral.

— Participar en el seguimiento del itinerario de la insercion sociolaboral de las
mujeres.

— Comunicar al SERVEF la suscripcion del presente convenio y de las acciones
derivadas del mismo

La empresa ACADEMIA BETA,S.L. se compromete a:

— Informar de los puestos de trabajo vacantes, identificacion de las necesidades
formativas y adecuacion a los puestos de trabajo que se pretendan ocupar y
requisitos para su cobertura.

— Realizar las pruebas de seleccion de las candidatas facilitadas para la
insercion laboral entre las mujeres victimas.

— Tratar con maxima confidencialidad la informacion sobre los datos de las
mujeres entrevistadas y contratadas, de acuerdo con la LO 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

TERCERA. Publicidad y difusion.

Las partes que firman el convenio se comprometen, en las actividades que realicen
de desarrollo del convenio, a incorporar sus respectivos logotipos para su publicidad
y difusion.



NOVENA. Marco de competencia y jurisdiccion competente.

Las partes firmantes se comprometen a tratar de resolver de forma amistosa cualquier
duda o conflicto que pudiere surgir en la interpretacion o aplicacion del presente
Convenio de Colaboracion.

En caso de resultar infructuosa la resolucion amistosa, las partes acuerdan someter al
orden jurisdiccional contencioso-administrativo las cuestiones litigiosas derivadas
del presente convenio.

Y en prueba de conformidad firman las partes por duplicado ejemplar en el
lugar y fecha ut supra.

La Consellera de ' estar Social La representante legal de ACADEMIA

BETA,S.L.

// ABFT
c" £4e

RRFNT«\/ aloncial

Asuncion Zaplana Victoria Miguel Sanfelix
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1.- INFORME FINAL DEL PLAN PIO 2015-2020

Las medidas recogidas en el Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres de Beta
Formacioén, y las mejoras o reajustes de las acciones, siempre han sido la base sobre la que se
han desarrollado los informes anuales de evaluacion de resultados del Plan.

BetaFormacién en estos cuatro aifios de duracién del Plan PIO ha intentado conseguir
mayores niveles de igualdad en su organizacién, adoptando distintas medidas para
lograr su consecucion. El diagndstico 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 evaluacién anual de las medidas implantadas para conocer en
qué grado se ha mejorado la situacidon de partida y, por tanto, cuales han sido mas
eficaces para conseguir los objetivos propuestos. Pero durante este ultimo afio, al
producirse importantes cambios en la plantilla, sobre todo en la comisién de
igualdad/innovacion, 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 asi, vamos a intentar a través de este breve informe final del Plan mostrar las
medidas mds eficaces que ha desarrollado Beta y que han afectado a algunos de los
ambitos desde los que se aborda la igualdad de oportunidades: el acceso al empleo, la
formacion, la conciliacion y la comunicacién

1. Como se sabe el ambito 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 mds equilibradas, sino también
porque la igualdad se convierte en una sefia de identidad de la empresa de cara al
exterior. De las acciones desarrolladas en este ambito en Beta, han dado resultados
positivos: el mantener un equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres, siendo
siempre mayor el n? de mujeres contratadas (Ficha_Accién 1.1), y el logro en
ocasiones de la incorporacidon de mujeres en determinadas areas de ensefianza en
las que estan normalmente subrepresentadas, como por ejemplo en informatica
(Accidn 1.2).

2. Encuanto al ambito de la conciliacidn, el 100% de las solicitudes realizadas durante
el desarrollo del plan PIO fueron aprobadas por la direccion (5 de 5), lo que revela
gue este tipo de medida han sido utilizadas en la empresa con normalidad. Aun asi,
el hecho de que las mujeres sean las que siempre piden las medidas, da que pensar.
Asi que, es de entender que para que se genere una conciliacion corresponsable en
la que participen ambos géneros, es necesario la implicacién de todos los ambitos:
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 ambito de la formacion, es de destacar,
la incorporacién obligatoria en el plan de formacién anual (Accion3.3) de Beta del
“curso basico de igualdad” (Accion3.2) 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 retribucién, ya en su dia, se informd de que se hacen revisiones
periddicas una vez al ano de los salarios para confirmar que no existen desigualdades
por razon de género, y que todos se rigen atendiendo al “convenio de formacion no reglada”,
la jornada laboral y a los cargos ocupados.

5. Desde el ambito de Salud laboral (accidn 5.1), durante este plan se ha elaborado una
infografia o breve esquema de los pasos a seguir en el caso de acoso sexual, que
primeramente se facilitd a la plantilla interna y posteriormente se hizo extensible a
todo el personal y alumnado del Centro.

6. A través del drea de comunicacion, se ha intentado comunicar las politicas de
igualdad de la empresa para sensibilizar a la plantilla en este ambito. A través de
publicaciones internas, redes sociales, intranet y correos electrdénicos, aun asi,
hemos observado que se deberia poner en marcha un sistema participativo de
comunicacion que implique a los trabajadores y trabajadoras en el proceso, para que
dicha informacion llegue por varios canales al personal de nueva incorporacién vy al
alumnado.

Respecto, al control sobre las publicaciones en la web, redes y carteleria, casi el 90% utilizan
un lenguaje e imagen inclusivos (accidn 6.1), al igual que el manual de acogida que se facilita
al personal laboral (accion 6.3)

Por ultimo, se puede observar en el cronograma como algunas de las acciones no han sido
ejecutadas o mejoradas, por lo que todavia queda mucho por hacer para el proximo plan; un
nuevo diagndstico dado los cambios estructurales y de personal en la plantilla, y gestion
adecuada de los indicadores para realizar un correcto seguimiento y evaluacion del plan durante
su ejecucion.

A continuacién, se adjuntan el cronograma y las fichas correspondientes a las acciones
ejecutadas y pendientes de ejecutar.
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FICHA ACCION N2 1.1

AREA (1) | AREA DE ACCESO AL EMPLEQ Y A LA CONTRATACION

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

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

OBJETIVOS

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

DESCRIPCION \

Se revisa los procesos de seleccion 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 participacion equilibrada de mujeres y hombres en las entrevistas de seleccion, convocando en la
medida de la posible un n® similar.
- Favorecer positivamente la insercidon de la mujer, asi que en igualdad de condiciones e idoneidad y
competencia tendrdn preferencia éstas.
- Sies necesario, la seleccion de nuevas preguntas éstas serdn siempre de cardcter objetivo y neutro
excluyendo cualquier discriminacion de género, evaluando sélo los méritos y competencias del/a
candidato/a para el puesto.

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

12 Evaluacién PIO

Como resultados cuantitativos de los procesos de seleccion de personal interno realizados durante el primer afio 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 n® 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 estdn 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 imparticion de acciones
puntuales, y que en su dia reflejé en el primer diagndstico del Plan, hemos considerado incluir estos datos en las
medidas de determinadas areas, como el darea de empleo. De manera que se pueda observar, como se lleva a cabo
la contratacion de personal externo en los planes de acciones formativas dirigidas a personas desempleadas y
trabajadoras, siendo este afio contratadas 5 mujeres y 6 hombres.

22 Evaluacion PIO

Para esta segunda evaluacién hemos utilizado como indicadores principales: el informe anual de nuestra agencia de
colocacion, el n? de personas candidatas captadas por otros medios y las contrataciones realizadas durante este
afio. Y nos hemos propuesto, mantener unos niveles de contratacion de la mujer superior al 50%.

En el dltimo informe anual de nuestra Agencia de Colocacion presentado al Servicio Publico de Empleo Estatal en
Enero de 2018, se puede observar cémo del total de personas atendidas el 66% han sido mujeres, promoviendo
una accion positiva en la seleccién (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 contratacién continua de personal externo docente.
Teniendo esto presente, y no habiéndose producido ningiin cambio en la plantilla fija del equipo, centramos nuestra
evaluacidn en la contratacion de personal externo. En resumen, se han realizado a lo largo del afio mas de 15
contrataciones de colaboradores/as externos/as, no existiendo discriminacién directa por razén de sexo a lo largo
del proceso de seleccion y contratacién. En el grdfico 1, que adjuntamos, se muestra como predomina el nimero
de mujeres contratadas frente al de hombres. (Anexo 1.1_2_AE_Grdfico 1)

Dado que los mecanismos adoptados hasta el momento estan dando resultados positivos, no existiendo un
desequilibrio en la plantilla de hombres y mujeres. Seguiremos aplicando, las mismas medidas garantizando, el
principio de accién positiva en el marco de nuestra politica de seleccion y contratacion.
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Para esta tercera evaluacion, hemos utilizado como en la anterior los siguientes indicadores:
1. elinforme anual de nuestra agencia de colocacion(portal de empleo Beta Formacion)
2. el n?de personas candidatas captadas por otros medios (redes sociales, email, entidades colaboradoras)
y contratadas durante el aifo

1. Segun el informe anual de nuestra Agencia de Colocacion, presentado al Servicio Publico de Empleo Estatal en
Febrero de 2018, se observa que a pesar de ser menor el nimero de personas atendidas siguen siendo mas el
n.2 de candidatas entrevistadas (63% mujeres) que hombres, promoviendo asi una accién positiva en la
seleccion (Anexo 1.1_1_AE_Memoria Anual 2018)

2. Durante este afio se han realizado mds de 24 contrataciones de personal docente colaborador, no existiendo
discriminacién directa por razén de sexo a lo largo del proceso de seleccidn y contratacidn. Asi se puede ver en
el grdfico 1, como predominan el ndmero de mujeres contratadas frente al de hombres. (Anexo
1.1_2_AE_Grdfico 1)

En definitiva, segun el objetivo que nos marcamos en la anterior evaluacion, podemos constatar que lo estamos
cumpliendo, ya que el n? de mujeres contratadas durante este curso en Beta ha sido de mds del 50%. Por lo tanto,
consideramos que estd accion 1.1 estd ejecutada, dado que los resultados de esta han sido siempre alcanzados,
garantizando el principio de accion positiva en el marco de nuestra politica de seleccion y contratacion.

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y econdmicos) ‘

Humanos: Direccién Victoria Miguel; Técnica de Formacién, Empleo e igualdad _ M2 Jesus Pons;
Materiales: Correo electrénico; Portal de Empleo; Redes Sociales; otros Centros de Formacion
Econdmicos : Tiempo destinado para llevar a cabo la accion; Alquiler Portal de Empleo Beta

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Publico en general
Atendido portal de empleo: 53 - 40 mujeres y 13 hombres
Entrevistado: 29 mujeres y 10 hombres
Seleccionado: 6 mujeresy 2 hombres

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacién, Empleo e Igualdad_M?2 Jesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[JPendiente de ejecucidon []En ejecucion X Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Alto

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (12 Evaluacion)

ANEXO 1.1_AE_Captura Ficha entrevista del profesorado (antigua)
ANEXOS 1.1_AE_ FO8_ Ficha de Entrevista Profesorado (cara A y B) + datos cuantitativos nuevo diagndstico.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)

ANEXO 1.1_1_AE_ Memoria anual 2017 _Agencia de Colocacion Beta Formacion
ANEXO 1.1 2 AE_Grdfico 1: Personal Externo 2017-2018 Distribucidon por sexo.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (3¢ Evaluacion)

ANEXO 1.1 _1 _AE_Memoria anual 2018 _Agencia de Colocacion Beta Formacion
ANEXO 1.1 2 AE_Grdfico 1: Personal Externo 2018-2019 Distribucion por sexo.
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Anexo 1.2 _1_AE_Grdfico 2_Personal Externo contratado 2018 distribuido por drea y sexo
Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (42 Evaluacion)

ANEXO 1.1_1_AE Memoria anual de personas atendidas Agencia de Colocacion
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Anexo1.1_1 AE Memoria anual 2019_N2 de personas atendidas AGENCIA

DE COLOCACION

MEMORIA ANUAL
ANO 2019

betaformacion,

AGENCIA COLOCACION N° 1000000138

Nimero total de personas atendidas

Periodo comprendido entre:

01/01/2019 - 31/12/2019

53

Nimero total anual de personas atendidas
por desempleo

perceptoras de prestacion

Periodo comprendido entre:

01/01/2019 - 31/12/2019

Namero total anual de personas atendidas
con dificultades de insercion laboral

pertenecientes a colectivos

Periodo comprendido entre:

01/01/2019 - 31/12/2019

50

o Tipo de colectivo con dificultades de insercién laboral atendidos

Menores de 30 afios 20
Desempleados de larga duracicn 12
Mujeres 40
Mayores de 45 afios 9
Mujeres victimas de violencia domeéstica 1

www.betaformacion.com 961571010 mjesus@betaformacion.com
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FICHA ACCION N2 1.2
AREA (1) AREA DE ACCESO AL EMPLEO Y A LA CONTRATACION
ACCION 1.2 Mantener medidas de accidn positiva que posibiliten un mayor equilibrio y una

mayor equiparacion de los géneros. Para ello en igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia se seleccionara para el puesto una mujer cuando se trate
de areas y puestos de la empresa en los que esté subrepresentada.

FECHA INICIO 22/05/2016 | FECHAFIN | Findeplan |

OBJETIVOS

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

DESCRIPCION \

Se incorpora, por parte de la responsable de seleccion y la direccion, criterios en la ficha de entrevista de seleccion
para promover la contratacion de mujeres en puestos y/o dreas de conocimiento en las que estdn
subrepresentadas

MECANISMO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES

12 Evaluacion PI1O

Para ello durante este afio, hemos incluido en la “FO8_Ficha de Entrevista del profesorado” una serie de criterios
para facilitar la insercion de las mujeres en aquellos puestos y/o dreas en las que estén subrepresentadas.
Actualmente, las dreas de nuestro centro en las que estdn subrepresentadas las mujeres son las relacionadas con
las nuevas tecnologias y las ciencias, por lo que hemos valorado en las ultimas selecciones que en igualdad de
competencia en el puesto se priorice la insercion de la mujer.

Como informacion cuantitativa, se han contratado como personal de la plantilla interna de Beta 6 docentes: 3
mujeres de las dreas de idiomas, Marketing y Ciencias, y 4 hombres de las dreas de informdtica e idiomas. Segun
esto, se puede observar como el drea de Ciencias este afo estd liderada por una mujer, y la de informdtica por un
hombre, manteniéndose en este ultimo caso la subrepresentacion de mujeres en este tipo de conocimientos.

Por otra parte, es importante sefialar 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 mds
candidatas que cumplan los requisitos de la oferta.

MEJORAS

Como ya se ha comentado en la medida 1.1 de ésta area, que al existir un alto % de docentes externos que
colaboran en la imparticién de “acciones puntuales”, consideramos importante reflejar estos datos en dreas como
la de empleo, de manera que se pueda observar cémo se lleva a cabo la seleccion y gestiéon de la
subrepresentacion en los cursos subvencionados dirigidos a personas desempleadas y ocupadas.

22 Evaluacion PIO

Observamos, como las mujeres aparecen representadas en todas las dreas de imparticidn, no existiendo una
subrepresentacidn relevante. Aun asi, siguen predominando los hombres en las areas de ciencias y tecnologia
como se puede observar en el (Anexo 1.2_1_AE_Grdfico 2) ya que solemos tener mayor dificultad a la hora de
encontrar candidatas para puestos en areas de informatica e ingenierias.

32 Evaluacién PIO

En esta 32 evaluacién, la mayoria de las areas estan lideradas por mujeres pero siguen predominando los hombres
en las areas tecnoldgicas e ingenierias. En nuestro caso, el motivo se debe principalmente a dos razones, a la falta
de candidaturas de mujeres en estas dreas, y al plazo tan corto con el que contamos para la seleccidn de docentes
en planes de formacién estatales y autonédmicos. (Anexo 1.2_1_AE_Grdfico 2)

42 Evaluacion y Final PIO

Como venimos seiialando 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 dreas o puestos de nuestra empresa, donde a pesar de los
esfuerzos realizados en Beta sigue existiendo una subrepresentacidn del género femenino en areas que
normalmente son asumidas por hombres.

Para cumplir con esta medida, desde el principio la persona responsable de la seleccién ha intentado garantizar
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que dentro de las candidaturas a presentar a la direccidn haya siempre un mayor nimero de mujeres que de
hombres, y a ser posible dar preferencia a la contratacion 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 dreas tradicionalmente masculinizadas y la premura con la que hay
que facilitar candidatos/as, nos ha resultado complicado salvar esta “segregacidn horizontal”.

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y econdmicos) ‘

Humanos: Téc. de Formacidn, Empleo e Igualdad_ M2Jesus Pons; Directora Centro de Formacién _ Victoria Miguel
Materiales: Correo electrénico; Portal de Empleo; Redes Sociales; otros Centros de Formacion
Econdmicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accién; Alquiler Portal de Empleo

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Publico en general
Atendido portal de empleo: 53 - 40 mujeres y 13 hombres
Entrevistado: 29 mujeres y 10 hombres
Seleccionado: 6 mujeresy 2 hombres

PERSONAL RESPONSABLE ‘

- Técnica de Formacion, Empleo e Igualdad_ M2 Jesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[JPendiente de ejecucion xEn ejecucién [] Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Medio

Documentos que se adjuntan, para su justificacion:
ANEXOS 1.1_AE _FO8_Ficha de Entrevista Profesorado (Cara B) + datos cuantitativos nuevo diagndstico.
Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (29 Evaluacion)

ANEXO 1.2_1_AE_ Grdfico 2: Personal Externo 2017-2018 Distribucion por AREA y SEXO.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (39 Evaluacion)

ANEXO 1.2_1_AE_ Grdfico 2: Personal Externo 2018 -2019 Distribucién por AREA y SEXO.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (42 Evaluacion y Final)

ANEXO 1.2_1_AE_ Grdfico 2: Personal Externo 2019 -2020 Distribucién por AREA y SEXO.
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\Cl0 AREA DE EMPLEO

Anexo 1.2_1_ae_ Grafico 2: distribucion por area y sexo personal
externo (2019_2020)

PERSONAL EXTERNO
DISTRIBUCION PLANTILLA SEXO-AREA
ADE
Turismo
Oposiciones

Informatica e ingenierias
Idiomas

Comercio y Marketing

0 1 2 3 4 5 6 7 8

B Hombres Mujeres

Gréfico 2.- Las mujeres aparecen representadas en todas las dreas, aunque siguen
predominando los hombres en las areas de ciencias y tecnologias.

www.betaformacion.com 961571010 mjesus@betaformacion.com
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FICHA ACCION Ne 2.1

AREA (2) | AREA DE CONCILIACION

ACCION. 2.1 Elaboracién de un mapa de medidas de necesidades de conciliacién, a partir de un
cuestionario que se pasara a la plantilla. Este contendrd preguntas como: N2 de menores a cargo de
trabajador/a y edades; existencia de personas mayores a cargo del personal laboral. Se especificard si
esa responsabilidad es permanente o durante ciertos periodos; situacion 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 conciliacion a partir de un cuestionario que se pasard a
la plantilla

DESCRIPCION |

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

MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.
INDICADORES

12 Evaluacién PIO

A partir de la consulta de varios materiales y cuestionarios en materia de conciliacion se han recogido
preguntas que se adecuan en la medida de lo posible a las caracteristicas 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 rdpido al cuestionario por toda la plantilla interna y la recogida de datos inmediata. A su vez, esta
herramienta facilita de forma automdtica un informe grdfico de las respuestas.

Esta pendiente, por tanto el envio y la recogida de datos, por lo que el diagndstico y aplicacion de las
posibles nuevas medidas se llevard a cabo el proximo mes de mayo, siendo los resultados reflejados en el
22 informe de evaluacion del Plan PIO.

22 Evaluacion PIO

Se remite un cuestionario a la plantilla interna de Beta Formacidn, siendo contestado por el 70% de ésta.

A partir de los resultados obtenidos hemos comprobado que la mayoria de la plantilla utiliza las medidas
de flexibilidad temporal de la empresa (horarios flexibles, jornadas reducidas, flexibilidad en los dias de
permiso, en la eleccion de vacaciones...etc) lo que favorece el que haya un buen clima laboral y facilita la
conciliacion.

Dado que el cuestionario se ha centrado en la evaluacién del uso de las medidas de conciliacion familiar-
laboral- personal que Beta tiene aprobadas, en relacién 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 conciliacidn, con el objeto de que los/las trabajadores/as opinen sobre su
posible utilidad e incluso realicen su propias propuestas.

32 Evaluacion PIO

Para acelerar el proceso aprovechamos [a reunion mensual de equipo de mayo 2018, para recoger
nuevas propuestas de medidas de conciliacion. 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 dia entre companfieros/as; solicitar la modificacion
de la jornada para conciliar aspectos de la vida familiar y personal (atencion a personas mayores,
realizacion de Master o similar, compatibilizar con otra actividad laboral...etc); y disponer de 6 jornadas de
permisos al afio por asuntos personales, que fueran proporcionales al tiempo efectivamente trabajado
durante él y, siendo previamente sometidos a la previa autorizacidn del superior y las necesidades del
servicio.

42 Evaluacion y Final PIO

Como resumen de las medidas de conciliacién acordadas las mas solicitadas han sido: las relativas a la
flexibilidad de horarios; reduccion de jornadas, ambas previamente justificadas por atencidon a menores,
personas dependientes o compatibilizacién con otras tareas profesionales externas al centro; otras como
intercambio de dias entre compafieros/as; y la flexibilidad espacial, lo ha que supuesto una mejor gestién
del tiempo y la reduccidon de desplazamientos innecesarios, para ello se ha aumentado el uso de las
reuniones por videoconferencia: de coordinacién docente, por areas, del equipo direccidn y gestién del
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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
conciliacion pueden ser cursadas por ambos géneros.

RECURSOS EMPLEADOS(humanos, materiales y
econdémicos)

Humanos:

Direccidn Victoria Miguel Sanfelix; Técnica de Formacion, Empleo e igualdad _ Natalia Bruzén Limia;
Informatico_ Manolo Vazquez

Materiales: Cuestionario propuestas de conciliaciéon, Normativa, Convenio Colectivo.

Econdmicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accién;

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

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

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacion, Empleo e Igualdad_ Mjesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[JPendiente de ejecucion [IEn ejecucion x Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Alto

Documentos que se adjuntan, para su justificacion:

ANEXO 2.1_AC_Cuestionario Conciliacion empresarial

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)
Anexo 2.1_1_AC _Diagndstico y conclusiones —cuestionario de conciliacion empresarial
Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (32 Evaluacion)

Anexo 2.1_1_Informe de propuestas de nuevas medidas de conciliacion y valoracidon de las mismas tras 5
meses.
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FICHA ACCION N2 2.2
AREA (2) AREA DE CONCILIACION
ACCION. 2.1 Revisién, incorporacion y difusion de nuevas formas de conciliacién de la

vida personal, familiar y laboral, segun las necesidades de la empresa y
las necesidades de la plantilla recogidos en los cuestionarios

FECHA INICIO 20/05/2019 I FECHA FIN I Vigencia del Plan

OBJETIVOS

Disefiar y aplicar una campafa de comunicacién, para la totalidad del personal interno para asegurar el
conocimiento de las medidas de conciliacién de la empresa.

DESCRIPCION |

Elaboracién de un material grafico que resuma los Permisos disponibles por los/las empleados/as para la
Conciliacidon de la vida familiar, personal y profesional que estan recogidos por Ley y en el Convenio
Colectivo de la Empresa

MECANISMO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES

Esta accion 2.2, surge tras el cuestionario de conciliacion realizado en la medida 2.1, detectando una falta
de conocimiento en algunas de las medidas de conciliacion de la empresa. Por lo que vamos a crear una
campafia de comunicacion para que el 100% de la plantilla interna sea conocedora de todas y cada una de
las opciones de Conciliacion de la Empresa, y recoger su lectura a través de email.

RECURSOS
EMPLEADOS(humanos,
materiales y econdmicos)

Humanos: Direccidn Victoria Miguel Sanfelix; Técnica de Formacién, Empleo e igualdad _ Natalia Bruzon
Limia; Informatico_ Manolo Vazquez

Materiales: Cuestionario de Propuestas de Conciliacion, Normativa Permisos y licencias del personal
laboral, y Convenio Colectivo de la empresa

Econdmicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accién;

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla interna de Beta Formacion a quien se remitira el cuestionario: 14
- Mujeres9
- Hombres 5

PERSONAL RESPONSABLE ‘

- Técnica de Formacién, Empleo e Igualdad_ Natalia Bruzén Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

X Pendiente de ejecucion [IEn ejecucion [Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Bajo
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FICHA ACCION N2 3.2
AREA (3) CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION
ACCION 3.2
FECHA INICIO 16/01/2017 FECHA FIN Vigencia del
plan
OBJETIVOS

Facilitar documentos y material diddctico en materia de igualdad al Equipo de Beta para
una mayor comprension e implicacion de los/las compafieros/as.

DESCRIPCION |

A partir de distintas fuentes documentales y cursos de igualdad obtenemos materiales
didacticos en materia de igualdad, crearemos una seccién especifica en /a Intranet , a la
gue tendra acceso toda la plantilla, en la que se incluirdn temas relacionados con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres ( Nuevo Plan PIO, normativa de
igualdad, publicaciones sobre Acoso, Moobing., Conciliacidn...)

MECANISMO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Material diddctico subido a la intranet en la carpeta “Igualdad”

- 2 Manuales de uso del lenguaje no sexista

- 1 guia de confianza y sequridad 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,
informacidn del plany recursos didacticos para colaborar en la implementacién del mismo.
22 Evaluacion
Se ha creado en el Aula Virtual de Beta Formacidn el aula de igualdad (Anexo 3.2_1). Por el
momento, en ella hay publicada un informacion general sobre la finalidad del aula, las
personas destinatarias de la misma, y subido el Plan de igualdad, asi como, algunos de los
materiales didacticos que en su dia teniamos almacenados en la intranet de la Empresa.
No esta finalizada del todo, quedando pendiente la elaboracidn de un test de conocimientos
previos, la realizacion de test de autoevaluacién vy actividades, asi como subir, algunos
materiales de caracter audiovisual.
Durante este afio, 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 reflexidn, test de autovaluacidn, valoracidon de materiales)
32 Evaluacion
En esta primera edicidon del curso basico 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 evolucion 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.
42 Evaluacion

Debido a los cambios en la plantilla que hemos sefialado en la introduccion de ésta ultima
evaluacidn, las mejoras que teniamos pendientes de la 32 evaluacién no se han podido
llevar acabo, aun asi hemos logrado que el 100% de la plantilla interna (14 personas) realice
el curso bdsico de igualdad y aproximadamente un 30% (4 docentes) de los colaboradores
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externos.

RECURSQOS EMPLEADOS(humanos,
materiales y econdmicos)

Humanos: Técnica de Formacién, Empleo e Innovaciéon_ Mjesus POns
Materiales: Aula de Igualdad virtual en la plataforma Moodle de Beta
Econdémicos: tiempo destinado para llevar a cabo la accidn.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla interna de Beta Formacion
N de hombres: 5
N2 de mujeres : 9

PERSONAL RESPONSABLE ‘

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacidon_ M2 Jesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[IPendiente de ejecucidn  LIEn ejecucidn x Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Medio

Documentos justificativos:

ANEXO 3.2 _CPP_ Imagen de los materiales diddcticos subidos a la intranet y del Plan PIO 2016

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)

ANEXO 3.2_1_CPP_Captura del Aula virtual Igualdad

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (32 Evaluacion)

Anexo 3.2_1 Programa del curso bdsico de igualdad y n® de personas del equipo que han

participado
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FICHA ACCION Ne 33

AREA (3) CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION
ACCION 3.3

FECHA INICIO 16/01/2017 | FECHAFIN | fin de vigencia |
OBJETIVOS

Promover la formacién de la plantilla en materia de igualdad y RSC a lo largo de los distintos
planes anuales de la empresa.

DESCRIPCION \

Como centro de formacién tenemos acceso a diversidad de acciones formativas, propias, de
nuestras asociaciones y de entidades externas, por lo que cada afo intentamos que la
mayor parte del equipo participe en algln tipo de taller, jornada o curso en materia de
igualdad o RSC.

MECANISMO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Dentro del Plan de Formacién del PIO de Beta, se han realizado las siguientes acciones
formativas:

- RSC — ETICA, RESPONSABILIDAD E INNOVACION. El camino hacia la sostenibilidad (
realizado por 6 mujeres y 2 hombres)

- Congreso “International Connecting Plus (1 mujer)

- Jornada acercando el empleo, la gestion 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. Estan han sido impartidas en modalidad presencial,
fuera del Centro y se ha asistido dentro de la jornada laboral.

292 Evaluacion

Debida a la necesidad de integrar en nuestro equipo nuevas competencias relacionadas con
sus funciones, la mayoria de las acciones realizadas se han centrado principalmente en el
aprendizaje de nuevas metodologias, recursos y herramientas on line, PRL y adaptacién a la
nueva normativa de calidad Iso 9001. Por lo que, las acciones que teniamos previstas en
materia de igualdad y RSC se han retrasado para realizarse a partir de julio 2018. (Anexo
3.3_1yAnexo 3.3 2)

39 Evaluacion

A través de los anexos del plan de formacion de Beta, se pueden observar como la acciones
en las que ha participado la mayoria del equipo han sido dos: manejo de la aplicacidn trello,
para la coordinacién de las reuniones semanales y, el curso bdsico de igualdad de
oportunidades, en el que se trabajan conceptos basicos en materia de igualdad y el uso del
lenguaje inclusivo.

49 Evaluacion y final del PIO

Como acciones formativas desarrolladas por la plantilla durante este ultimo afio, destacar:
manejo de la aplicacion trello, apps de videoconferencia y curso bdsico de igualdad de
oportunidades.

En definitiva, podemos decir que a dia de hoy en el plan de formacién 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 formacion del equipo de Beta en materia de igualdad y RSC

RECURSOS EMPLEADOS(humanos,
materiales y econémicos)

Humanos: Técnica de Formacién, Empleo e Innovacion_ MJesus Pons
Materiales : Acciones formativas
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Econdémicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accidn.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla interna
N¢ de hombres: 5
N2 de mujeres : 9

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovaciéon_ Mjesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[IPendiente de ejecucion [JEn ejecuciéon x Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Alto

Documentacion justificativa:
ANEXO 3.3_CCP Certificados de cursos.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)

Anexo 3.3_1_ACCP_Documento de Calidad FO4_01 Plan | de Formacidn Interna. (Sequimiento

de Acciones Formativas del Plan realizadas y previstas)

Anexo 3.3_3_ACCP_Documento de Calidad FO4_01 Plan Il de Formacidn Interna. (Seqguimiento

de Acciones Formativas del Plan realizadas y previstas)

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (32 Evaluacion)

Anexo 3.3_1_ACCP_Documento de Calidad FO4_01 Plan | de Formacidn Interna. (Seqguimiento

de Acciones Formativas del Plan realizadas y previstas)

Anexo 3.3_2_ACCP_Documento de Calidad FO4_01 Plan Il de Formacidn Interna. (Seqguimiento

de Acciones Formativas del Plan realizadas y previstas)
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FICHA ACCION N2 3.4

AREA (3) CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

ACCION Incluir en la formaciéon de iniciacién, un “curso bdsico de
igualdad de oportunidades y RSC”, que recoja los siguientes
contenidos. La igualdad de oportunidades como estrategia de
mejora de gestion de la organizacion, y nuestro papel como
formadores/as en la transmisién 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 formacidn en igualdad entre el equipo para mejorar la gestion de la
organizacion y la competencia de los/las docentes en materia de igualdad

RECURSOS
EMPLEADOS(humanos,
materiales y
econdmicos)

Humanos
Materiales
Econdmicos

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Personas que han realizado el curso:

N¢ de hombres:
N2 de mujeres :

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacion, Empleo e Innovacién_ Natalia Bruzén Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

X Pendiente de ejecucion [ En ejecucién [ Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

No iniciada. Pendiente de Revisar.
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FICHA ACCION N2 | 3.5

AREA (3) CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

ACCION 3.5

FECHA INICIO 11/09/2017 | FECHAFIN | Vigencia del plan |
OBJETIVOS

Informar al equipo de Docentes Externos de Beta Formacion del Plan de igualdad de Beta Formacion con
el fin que colaboren en su implementacion.

DESCRIPCION |

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 eliminacién de cualquier tipo de discriminaciéon hacia la mujer
de cardcter laboral, cultural, econdmica o politica

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES SEGRADOS
POR SEXO.

Esta nueva accidn 3.5, nace como mejora de la accidn 3.1 ampliando el compromiso del P10 a los/las
docentes externos. Para ello, hemos acompafiado a la firma del contrato un anexo que compromete al
profesorado a colaborar en la implementacién de nuestro Plan PIO.(Anexo 3.5_1)
La idea es que de aqui a finales de la vigencia del Plan el 100% del profesorado externo que pase por Beta
Formacioén, haya firmado dicho compromiso.
Como resultados de este afio, hasta abril de 2018 han firmado dicho anexo el 53% de los docentes
externos. (Anexo 3.5_2) El hecho de que sélo lo hayan firmado la mitad, es debido a varias razones:

- No se habia creado el anexo en el momento de la contratacion de los/las docentes.

- Hay docentes que son auténomos y resulta mas complicado localizarlos para su firma.
MEJORA
Visto que nos queda pendiente sistematizar la firma de los/las autbnomos/as. Como posible solucion
vamos a incluir en el email, en el que solicitamos la programacion didactica o similar, la obligacion 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 informacién de las nuevas contrataciones y
comprobaremos si adjunto al contrato esta la firma de dicho anexo.
39 Evaluacion

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 dia elaboramos. En cuanto al personal auténomo (14), no lo han firmado por
falta de coordinacidn de nuestro equipo..

RECURSOS
EMPLEADOS(humanos,
materiales y econémicos)

Humanos: Técnica de Formacién, Empleo e Innovacidon_ Mjesus pons
Materiales: Plan de igualdad en formato pdf (ubicado en la INTRANET) + ANEXO de Compromiso PIO
Econdémicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accién.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla externa de Beta: 29
Mujeres: 18
Hombres: 11

PERSONAL
RESPONSABLE

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacion_ Natalia Bruzdn Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[JPendiente de ejecucion xEn ejecucién (] Ejecutada
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GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
Medio.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion:
ANEXO 3.5_1_Anexol_Compromiso de los docentes externos en la implementacion de acciones de igualdad

ANEXO 3.5 2 Grdfico 1: Docentes Externos contratados 2018 que firman compromiso PIO y distribuidos por sexo



) BETA
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FICHA ACCION N2 4.1
AREA (4) IGUALDAD DE RETRIBUCION
ACCION Realizacion de revisiones periddicas de los salarios comparando

los salarios de hombres y mujeres para detectar y evitar
desequilibrios

FECHA INICIO 16/01/2017 l FECHA FIN ‘ 23/3/2018 ‘

OBIJETIVOS

Revisar de forma periddica las bandas salariales existentes en la entidad, comprando que no
existen desequilibrios por género.

DESCRIPCION \

Revision anual de las ndminas y contratos del personal por el equipo directivo y la
responsable del drea econdmica-financiera

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES
SEGRADOS POR SEXO.

Revision periddica una vez afio de los salarios para confirmar que no existen desigualdades
por razdn de género, y que todos se rigen atendiendo al “convenio de formacidn no reglada”,
la jornada laboral y a los cargos ocupados.

Revisadas los salarios de 9 mujeres y 5 hombres.

RECURSOS
EMPLEADOS(humanos,
materiales y
econdémicos)

Humanos: Equipo Directivo y responsable del area econdmica financiera
Materiales: néminas y contratos, material de oficina, ordenador y otros documentos.
Econdémicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accion.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla completa

PERSONAL RESPONSABLE ‘

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovaciéon_ Natalia Bruzdn Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[JPendiente de ejecucion X En ejecucion X Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Alto

Documento justificativo:

Anexo 4.1_AIR Modelo de Contrato: en el que se indica que el salario estd ajustado a lo que
marca el convenio de formacion no reglada.

ANEXO 4. 1_AIR_Normativa: convenio de ensefianzas y formacion no reglada y tabla salarial
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FICHA ACCION N@ 5.1

AREA (5) SALUD LABORAL

ACCION 5.1

FECHA INICIO 16/01/2017 I FECHA FIN ‘ 2/02/2019
OBJETIVOS

Elaborar un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
DESCRIPCION \

A partir de distintas fuentes documentales se elaborara un protocolo de acoso sexual para
la plantilla interna y posteriormente hacerlo extensible a todo el personal.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES
SEGRADOS POR SEXO

En cuanto a los contenidos que se recogen en el mismo son:

- Normativa relacionada con el acoso sexual

- Politica de divulgacion por toda la plantilla

- Procedimiento informal de solucidn de cardcter leve y formal.

- Tipificacion de faltas y sanciones.

- Politica de formacion en materia de acoso.

- Servicios publicos de asesoramiento en este tema.
No se han producido demandas de acoso en el Centro, ni incidente similar.
MEJORAS
Una vez aprobado serd 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 difundird al personal laboral externo.
29 Evaluacion

Tras aprobar la direccidon el Protocolo de Acoso, éste ha sido suscrito por los
representantes de la Comisidn de Innovacién para su cumplimiento con las debidas
garantias. (Anexo 5.1_1Y Anexo 5.1_2)

Asi queda enmarcado dentro del Protocolo de Acoso Sexual la vigilancia, deteccién,
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 elaborard un documento
grafico que ilustre con mayor facilidad los pasos a seguir en caso de acoso y que
estard a disposicion de los/las trabajadores/as.

39 Evaluacion

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 colg6 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.

49 Evaluacion

Tras adoptar esta medida, y comunicar a todo el personal y alumnado del centro el
esquema, no se ha detectado ni denunciado ninguna situacion de acoso. Pero aun asi,
dado los cambios continuos de profesorado y de alumnado, es importante que todas
las nuevas incorporaciones conozcan de primera mano la cultura y politica 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 econémicos)
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Humanos: Equipo Directivo y Técnica de Empleo, Formacién e Igualdad
Materiales : Normativa y guias de protocolos de acoso
Econdémicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accidn.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla interna: comision de innovacion
Mujeres: 7
Hombres: 2

PERSONAL RESPONSABLE ‘

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacidon_ Mjesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[IPendiente de ejecucién  LIEn ejecucidn x Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Medio

Documentacion Justificativa:

ANEXO 5.1_AS borrador del protocolo.

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)

Anexo 5.1_1_AS Orden del dia de la reunidn donde se tratd y firmo 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 justificacion: (32 Evaluacion)

Anexo 5.1_1_AS_Esquema PROTOCOLO A SEGUIR ANTE EL ACOSO SEXUAL Y SEXISTA



) BETA
Informe final de seguimiento y evaluacién del Plan PIO 2015-2020

FICHA ACCION N2 5.3

AREA (5) SALUD LABORAL

ACCION 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.

DESCRIPCION

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 situacion de acoso.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES
SEGRADOS POR SEXO

Comunicado por email de acciones preventivas a todo el equipo
Registro de denuncias.
Facilitar en el Aula de Igualdad informacidn las acciones preventivas

RECURSQOS EMPLEADOS(humanos,
materiales y econdmicos)

Humanos: Equipo Directivo y Técnica de Empleo, Formacion e Igualdad
Materiales : Normativa y guias de protocolos de acoso
Econdmicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accién.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Plantilla interna: comision de innovacion
Mujeres: 9
Hombres: 5

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacion_ Natalia Bruzdn Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

X Pendiente de ejecucion  [1En ejecucion [ Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Bajo
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FICHA ACCION Ne 6.1

AREA (6) COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

ACCION 6.1

FECHA INICIO 16/01/2017 | FECHAFIN | fin de vigencia |
OBJETIVOS

Continuar vigilando que se usa un lenguaje no sexista, en los distintos espacios de
comunicacion webs, redes sociales y carteleria

DESCRIPCION \

Las comunicaciones que emitimos, por lo general, son elaboradas por el equipo de
marketing y comunicacidn de la empresa, y apoyadas por el servicio de Comuinity Manager
gue Beta tiene contratado. Llevaremos un seguimiento y control sobre todo de las
publicaciones de web, redes y carteleria.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES
SEGRADOS POR SEXO

Las noticias que aparecen en el Facebook y que son elaborados por el drea de marketing y
comunicacion son revisados siempre antes de su publicacion, 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 formacion en temas de igualdad y en
concreto en el uso de imdgenes, videos y textos no sexistas.

Incidir también en que se debe evitar el uso de imdgenes, videos,... estereotipadas.

29 Evaluacion

Durante este afio casi el 90% las publicaciones realizadas en Web, Facebook y en soporte
papel han utilizado en su mayoria un lenguaje inclusivo.

El control ha sido mayor:

- Por contar Beta con una disefiadora, gracias al Programa Eurodisse (ANEXO 6.1_4), que ha
permitido un intercambio de informacién mas clara y rapida.

- Porque ha resultado mas facil formar y sensibilizar a la disefiadora, 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 disefiadora.

Por supuesto, tendremos que sensibilizarla respecto a nuestro Plan de Igualdad para que lo
integre en su metodologia de trabajo.

Aun asi, sigue resultandonos dificil controlar todas las publicaciones, ya que en ocasiones
por cuestiones de inmediatez o necesidad son publicadas por otros miembros del equipo
gue no tienen tan integrado el lenguaje inclusivo a la hora de comunicar algo.

39 Evaluacion

Igualmente este aino hemos participando en el Programa Eurodissea, y hemos contado
durante con dos jovenes especialistas en el drea de Marketing y Disefio Grafico.

Al igual que en la anterior edicién del programa, sensibilizamos y formamos a las jovenes
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 mayoria de las publicaciones
utilizan un lenguaje no sexista, aun asi nos resulta un poco complicado que el 100% de las
mismas cumplan con ello, al participar de forma ocasional algin que otro miembro del
equipo que no tiene integrado el uso del lenguaje inclusivo.

49 Evaluacion

Como todos los afios contamos en nuestro equipo de marketing y comunicacion con un
nuevo disefiador/a gracias al programa Eurodissea, lo que requiere que sensibilicemos a la
persona sobre nuestra cultura y politica de igualdad, base fundamental para realizar de
forma correcta y eficaz la comunicacidn y publicidad de Beta.

A pesar de ello, cada vez la fase de adaptacion de la persona es mas rdpida, gracias a la
ayuda del equipo y en concreto, de la Community Manager. Teniendo presente esta
situacién, el control sobre todo de las publicaciones en la web, redes y carteleria, casi el
90% utilizan un lenguaje e imagen inclusivos.

RECURSQOS EMPLEADOS(humanos,
materiales y econdmicos)

Humanos: Disefiadora Grafica, Técnica de FEI
Materiales: Facebook, material didactico uso del lenguaje no sexista
Econdémicos: Tiempo destinado para llevar a cabo la accion. Commuinity Manager.

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Publico en general

PERSONAL RESPONSABLE \

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacion (FEI)_ MJesus POns

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[IPendiente de ejecucidn [JEn ejecucién xEjecutada
GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS
Medio_Alto

Documentacion Justificativa:
ANEXO 6.1_Capturas de Faccebok 2017

Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (22 Evaluacion)

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 Formacion: http://betaformacion.com/

Anexo 6.2 3 Captura de publicaciones en formato papel.

Anexo 6.1_4 Resolucion Programa Eurodisea Nov 2017 _contratacion Disefiadora

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (32 Evaluacion)

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
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Enlace Web Beta Formacion: http://betaformacion.com/

Anexo 6.2_3_Captura de publicaciones en formato papel y TV

Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (42 Evaluacion)

Enlace a Facebook. https://es-es.facebook.com/Betaformacion/

Enlace Web Beta Formacion: http://betaformacion.com/

P LIar
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FICHA ACCION N2 6.2
AREA (6) COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
ACCION Revisar los cursos del aula virtual desde la perspectiva de

perspectiva no sexista.

FECHA INICIO 16/01/2017 | FECHAFIN | fin de vigencia |

OBIJETIVOS

DESCRIPCION |

RECURSOS
EMPLEADOS(humanos,
materiales y
econdmicos)

Humanos
Materiales
Econdmicos

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Personas
N¢ de hombres:
N2 de mujeres :

PERSONAL RESPONSABLE

- Técnica de Formacion, Empleo e Innovacién_ Natalia Bruzon Limia

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

xPendiente de ejecucién [] En ejecucién [] Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Medio

Documentacion Justificativa:

género, adaptando en su caso los contenidos e imagenes a una
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FICHA ACCION N2 6.3

AREA (6) COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
ACCION 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

DESCRIPCION \

Se modifica esta medida que hacia referencia al plan de calidad, por cuestiones de
organizacion siendo revisado en su lugar el manual de acogida.

RECURSQOS EMPLEADOS(humanos,
materiales y econdmicos)

Humanos: Direccién, Responsable de Calidad , Técnica de Formacidn, Empleo e Igualdad
Materiales: Guia de uso de lenguaje no sexista, y Plan de Calidad de la Empresa
Econdémicos:

PERSONAL A QUIEN HA IDO DIRIGIDO DESAGREGADO POR SEXO

Personal de la comisidon de innovacion
N2 de hombres: 2
N2 de mujeres : 7

PERSONAL RESPONSABLE \

- Técnica de Formacién, Empleo e Innovacidon_ Mlesus Pons

GRADO DE IMPLANTACION DE LA MEDIDA

[ Pendiente de ejecucion En ejecucién x Ejecutada

GRADO DE CONSECUCION DE LOS OBJETIVOS PLANTEADOS

Alto

Documentacion Justificativa:
Documentos que se adjuntan, para su justificacion: (3¢ Evaluacion)

ANEXO 6.3_1. Manual de Acogida
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Exped. N° 25/2008

Adjunto remito a Vd. para su NOTIFICACION, Resolucion de la Direccion General de Familia y
Mujer dictada en el dia de la fecha, por la que se acuerda la RATIFICACION DEL VISADO del
Plan de Igualdad de la empresa, y el uso del Sello “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”.

Al propio tiempo le notifico que la citado Resolucién no pone fin a la via administrativa, y que
contra la misma se puede interponer RECURSO DE ALZADA ante el llmo. Secretario
Autonomico de Familia y Solidaridad de la Conselleria de Justicia y Bienestar Social (Paseo de
la Alameda n° 16 — 46010 Valencia), en el plazo de UN MES a contar desde el siguiente a la
notificacién.

Efectuado el correspondiente analisis técnico del Informe de Evaluacion de Resultados del Plan
de Igualdad presentado, se han detectado como susceptibles de mejora determinados
aspectos a tener en cuenta en orden a la consecucion del éxito de las politicas de igualdad de
la Empresa y que deberian ser recogidos en el Informe de evaluacién de resultados, que
debera ser presentado en fecha 09-02-2013.

INFORME DE MEJORA

A fecha de este informe, todas las medidas propuestas en el | Plan de Igualdad de la
empresa Beta Formacion estén en marcha, o incluso algunas de ellas se han dado por
concluidas, como son las establecidas en el drea de acceso al empleo.

Concretamente, en esta area de empleo se ha de seguir trabajando a nivel de
evaluacion de resultados, consolidando procedimientos y medidas de seleccién y
acceso al empleo incluidas en el Plan, asi como herramientas de seguimiento y
verificacion de procesos selectivos no discriminatorios.

A efectos de la valoracién final de la puesta en marcha del | Plan de Igualdad, seria
recomendable:

% Elaborar nuevo diagnéstico de situacion con valoracién del impacto de las medidas
adoptadas durante los 4 afios de vigencia del Plan.
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% Consolidacion de mecanismos de seguimiento y control de las medidas puestas en

marcha, no Unicamente como herramientas de registro, sino como indicadores de
la efectividad e idoneidad de las medidas implantadas y como detectores de
posibles desviaciones al objeto de reformular medidas, objetivos, o aquello que en
su caso, se considere necesario.

Aprovechar las valoraciones cualitativas obtenidas de la participacién del personal
en entrevistas y encuestas para promover mejoras en las medidas implementadas,
ya que se siguen apreciando porcentajes bastante altos de desconocimiento de
medidas en el area de conciliacién; de desconocimiento de las politicas
retributivas; de desacuerdo con las medidas que afectan al horario de reuniones y
formacion, etc...

Seguir trabajando al objeto de obtener resultados significativos, en las areas de:
a) Salud Laboral:

- Realizado en 2011 un estudio biopsicosocial para conocer el grado de
satisfaccion laboral de la plantilla, es importante valorar conclusiones y
realizar propuestas de actuacion.

- Sigue existiendo disconformidad de parte de la plantilla con los ritmos de
trabajo, por lo que habria que seguir trabajando este ambito, bien desde el
area de salud laboral, bien desde el area de conciliacién en cuanto a usos
de tiempo, distribucién del tiempo de trabajo, etc...

- Dado que en esta ultima anualidad se ha incorporado como accién en esta
area el protocolo de actuacién en supuestos de acoso, es importante hacer
difusién del mismo, dar a conocer su contenido e informar y sensibilizar a la
plantilla en esta materia

b) Clasificacion profesional: Conclusiones obtenidas del estudio de puestos
(valoracion y descripcion de puestos de trabajo). Es importante que las
conclusiones de este estudio se valoren conjuntamente con el area de
retribuciones para conocer si los salarios estipulados en convenio (que son los
utilizados por la empresa para retribuir al personal) estan en consonancia con
los requerimientos y valoracién de cada puesto segun este estudio.

Es conveniente, en la Ultima anualidad de vigencia del plan, que el diagnostico final

aporte datos de valoracién del impacto de las medidas adoptadas en las 4 anualidades
de vigencia del plan, aportando datos globales obtenidos de la aplicacién de los

Naquera, 9

mecanismos de control y seguimiento que se han ido estableciendo para cada una de
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las areas y comparativas con la situacién previa a la puesta en marcha de este Plan de
Igualdad.

Con el objeto de facilitar la elaboracion del Informe anual de resultados del Plan de Igualdad,
se adjunta un documento orientativo que le puede servir de apoyo.

Dicho documento también esta disponible en el apartado Mujer de la pagina web de la
Conselleria de Justicia y Bienestar Social www.bsocial.gva.es

Ello no obstante ademas de esta herramienta, ponemos a su disposicidn las Agentes de
Igualdad de los distintos Centros Infodona (cuyos datos de contacto aparecen en nuestra
pagina web), que le prestaran el asesoramiento y soporte técnico necesario.

Valencia, a 12 de abril de 2012

El Jefe de Servicio de Gestién de Programas
de,Familia'y Conciliacién

WM
&
fag
&) 4
K ,f%mm%g‘@@———éll
José|Miguel’Sahchez Gimenez
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EX. 25/2008

RESOLUCION DE RATIFICACION DEL VISADO DEL PLAN DE IGUALDAD
PRESENTADO POR LA EMPRESA BETAFORMACION, S.L.

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- Por resolucién de la Directora General de la Mujer y por la Igualdad (en la
actualidad Direccién General de Familia y Mujer) de fecha 10-02-2009, se acordo la
validacién y concesion del Visado del Plan de Igualdad presentado por la empresa

BETAFORMACION, S.L., y el uso del Sello “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”,

por una vigencia de 4 afios, para el periodo comprendido entre el 10-02-2009 y el 10-
02-2013.

SEGUNDO.- En cumplimiento de lo dispuesto en articulo 7 del 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, y previos los tramites legales
oportunos, se ha presentado dentro del plazo establecido, el preceptivo informe de
evaluacion de resultados de la implantacion del Plan de Igualdad correspondiente al
afio 2011.

TERCERO.- Examinada la documentaciéon presentada con el informe y estimada
correcta, se ha efectuado el correspondiente analisis técnico sobre la adecuacion de
los resultados de la implantacion de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad
visado, a los criterios fijados en el Decreto 133/2007, habiéndose emitido informe
positivo.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccion General de Familia y Mujer de
acuerdo con lo previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, en el articulo 6 del 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, en el articulo
20.2.a) del Decreto 75/2011, de 24 de junio, del Consell, por el que se establece la
estructura organica basica de la Presidencia y de las consellerias de la Generalitat, y
en el articulo 11 del Decreto 99/2011 de 26 de agosto, del Consell, por el que se
aprueba el Reglamento Organico y Funcional de la Conselleria de Justicia y Bienestar
Social.
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SEGUNDO.- La documentacion aportada por la empresa solicitante, retne los
requisitos del articulo 4 en relacién con el articulo 5.1 del 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.

TERCERO.- Estimandose adecuados los resultados de la implantacion de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad, a los criterios fijados en el Decreto 133/2007,

procede ratificar el visado del Plan de Igualdad objeto del presente expediente
administrativo.

En su virtud,

RESUELVO

RATIFICAR EL VISADO concedido por resolucion de fecha 10 de febrero de 2009 a Ia
empresa BETAFORMACION, S.L., y el uso del Sello “Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats”.

Durante la vigencia del Plan de Igualdad, la empresa debera presentar anualmente un
informe de evaluacion de resultados de las medidas contenidas en el Plan de lgualdad
validado, ante la Direccién General de Familia y Mujer.

Contra la presente resolucién que no pone fin a la via administrativa, podra
interponerse Recurso de Alzada, en el plazo de un mes, ante el llmo. Secretario
Autondmico de Familia y Solidaridad, de la Conselleria de Justicia y Bienestar Social,
conforme a lo dispuesto en los articulos 114 y 115 de la Ley de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Valencia, a 12 de abril de 2012

Naquera, 9 e Tel.: 961 971 600 Oscar Espla, 33-35 s Tel.: 965 929 747 Ensenyament, 10 o Tel.: ;
Fax: 961 971 601 » 46003 VALENCIA Fax: 965 920 574 « 03007 ALACANT Fax: 964 239 567 « 12001 CASTELLO

964 228 014



2 GENERALITAT
& VALENCIANA

EXP.38/2015

RESOLUCIQN DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO INICIADO POR LA EMPRESA
ASOCIACION BETA FORMACION, S.L., SOBRE SOLICITUD DE VISADO DEL PLAN
DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- En fecha 9 de diciembre de 2015 y numero de registro de entrada 22013, la
empresa BETA FORMACION, S.L., presenté por conducto de su representante legal,
solicitud de visado del Plan de Igualdad con una vigencia de 4 anos, para el periodo
comprendido entre 14 de marzo de 2016 y el 14 de marzo de 2020, acompafando la
documentacion correspondiente.

SEGUNDO.- Examinada la documentacién presentada con la solicitud y estimada correcta,
se ha efectuado el correspondiente andlisis técnico sobre la adecuacion de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad presentado a los criterios fijados en Decreto 133/2007,
de 27 de julio, del Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- En el dia de la fecha se ha elevado Propuesta de Resolucién de validacion del
Plan de Igualdad presentado y concesion del visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccién General del Instituto Valenciano de las
Muijeres y por la Igualdad de Género de acuerdo con lo previsto en el articulo 20.3 de la Ley
9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el
articulo 6 del 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, y el
articulo 11.2.b) del Decreto 103/2015, de 7 de julio, del Consell, por el que establece la
estructura organica basica de la Presidencia y de las Consellerias de la Generalitat.

SEGUNDO.- La documentaciéon aportada por la empresa solicitante, reune los requisitos
del articulo 4 en relacion con el articulo 5.1 del 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.

it |
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En su virtud,

RESUELVO

Acordar la VALIDACION y CONCESION DEL VISADO del Plan de Igualdad
presentado y el USO DEL SELLO “FENT EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS" a
la empresa BETA FORMACION, S.L., con una vigencia de 4 afios, para el periodo
comprendido entre 14 de marzo de 2016 y el 14 de marzo de 2020.

Durante la vigencia del Plan de Igualdad, la empresa debera presentar anualmente un
informe de evaluacion de resultados de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad
validado, ante la Direccién General del Instituto Valenciano de las Mujeres y por la
Igualdad de Género.

Contra la presente resolucion que no pone fin a la via administrativa, podra
interponerse Recurso de Alzada, en el plazo de un mes ante el llmo. Secretario
Autonémico de Inclusion y de la Agencia Valenciana de la Igualdad de Vicepresidencia y
Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los articulos
114 y 115 de la Ley de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun.

Valencia, 10 de mayo de 2016

La Directora General del Instituto Valenciano de las Mujeres
y por la Igualdad de Género

ALIT,
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BETA FORMACION S.L.

Sra. D@ M? Pau Serrano Magdaleno
C/En Sala n° 6 pta. 10

46002 Valencia

Ratificacién Visado

N/Rf%: SGPP P/ LM
Exped. N° 25/2008

Adjunto remito a Vd. para su NOTIFICACION, Resolucién de la Direccion General de
la Mujer y por la Igualdad dictada en el dia de la fecha, por la que se acuerda la
RATIFICACION DEL VISADO del Plan de Igualdad de la empresa BETA FORMACION
sS.L.

Al propio tiempo le notifico que la citado Resoluciéon no pone fin a la via administrativa,
y que contra la misma se puede interponer RECURSO DE ALZADA ante el Imo. Sr.
Secretario Autondémico de Familia y Coordinacién Social (Conselleria de Bienestar
Saocial, P° de la Alameda n° 16), en el plazo de UN MES a contar desde el siguiente a
la notificacion.

Asimismo se adjunta un informe en el que se sugieren aspectos a tener en cuenta en
determinadas areas y acciones contenidas en el Plan de Igualdad, susceptibles de
mejora en orden a la consecucién del éxito de las politicas de igualdad de la Empresa
y que deberian ser recogidas en el Informe de evaluacién de resultados, que debera
ser presentado en fecha 9-2-2011.

Con el objeto de facilitar la elaboracién del Informe anual de resultados del Plan de
Igualdad, se adjunta un documento orientativo que le puede servir de apoyo.

Dicho documento también esta disponible en el apartado Mujer de la pagina web de la
Conselleria de Bienestar Social www.bsocial.gva.es

Ello no obstante ademas de esta herramienta, ponemos a su disposicion las Agentes
de Igualdad de los distintos Centros Infodona (cuyos datos de contacto aparecen en
nuestra pagina web), que le prestaran el asesoriamiento y soporte técnico necesario.

Valencia, a 23 de junio de 2010

El Jefe de Servicio de Gestion de Programas

Ignacio Piqueras Roca
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EX. 25/2008

RESOLUCION DE RATIFICACION DEL VISADO DEL PLAN DE IGUALDAD
PRESENTADO POR LA EMPRESA ACADEMIA BETA S.L.

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- Por resolucién de la Directora General de la Mujer y por la Igualdad de
fecha 10-2-2009, notificada en fecha 16-2-2009, se acord¢ la validacién y concesion
del Visado del Plan de Igualdad presentado por la Empresa ACADEMIA BETA S.L,,
por un periodo de vigencia de 4 afios.

SEGUNDO.- En cumplimiento de lo dispuesto en articulo 7 del 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, y previos los tramites legales
oportunos, se ha presentado dentro del plazo establecido, el preceptivo informe de
evaluacion de resultados de la implantacién del Plan de Igualdad.

TERCERO.- Examinada la documentacion presentada con el informe y estimada
correcta, se ha efectuado el correspondiente andlisis técnico sobre la adecuacién de
los resultados de la implantacién de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad
visado, a los criterios fijados en el Decreto 133/2007, habiéndose emitido informe
positivo.

CUARTO.- En el dia de la fecha se ha elevado Propuesta de Resolucion de validacién
del visado del Plan de Igualdad.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccion General de la Mujer y por la
lgualdad, de acuerdo con lo previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril,
de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, en el articulo 6 del
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, y en el
articulo 11 del Decreto 141/ 2009, de 18 de septiembre, del Consell, por el que se
aprueba el Reglamento Organico y Funcional de la Conselleria de Bienestar Social.
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SEGUNDO.- La documentacién aportada por la empresa solicitante, retne los
requisitos del articulo 4 en relacién con el articulo 5.1 del 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.

TERCERO.- Estimandose adecuados los resultados de la implantacion de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad, a los criterios fijados en el Decreto 133/2007,
procede ratificar el visado del Plan de Igualdad objeto del presente expediente
administrativo.

En su virtud,
RESUELVO

RATIFICAR EL VISADO concedido por resolucion de fecha 10 de febrero de 2009, a la
Empresa ACADEMIA BETA S.L.

Durante la vigencia del Plan de Igualdad, la empresa debera presentar anualmente un
informe de evaluacién de resultados de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad
validado, ante la Direccion General de la Mujer y por la Igualdad.

Contra la presente resoluciéon que no pone fin a la via administrativa, podra
interponerse Recurso de Alzada, en el plazo de un mes, ante el limo. Sr. Secretario
Autonémico de Familia y Coordinacion Social, de la Conselleria de Bienestar Social,
conforme a lo dispuesto en los articulos 114 y 115 de la Ley de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Valencia a 23 de juni?/ae 2010

La Directora General de la Myjer y por la Igualdad

~
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1. Presentacion

Si por algo nos hemos caracterizado Beta Formacion en los 30 afios que llevamos de trayectoria es por nuestro
compromiso social en todos los sentidos. Hoy en dia valores como la sostenibilidad, la innovaciéon o cooperacion son
valores recurrentes en practicamente 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 todavia no era algo habitual ni valorado como actualmente, Beta realizd y presenté el
primer Plan de Igualdad, instaurando asi una filosofia y compromiso real que llegan hasta la actualidad.

Objetivos del Plan de Igualdad
Entre los objetivos de este primer plan destacaban:
e Garantizar la igualdad en los procesos de seleccion internos y externos facilitando a mujeres el acceso a
puestos en el que tienen menor representacion.
e Establecer medidas de conciliacién encaminadas a mejorar la vida familiar y personal con mayor flexibilidad
de tiempo y espacio.
e Desarrollar el talento y capacidades de todo el personal laboral incrementando asi las competencias de la
empresa.
e  Eliminar cualquier discriminacidn retributiva por causa de sexo.
e Adoptar medidas de prevencion que promuevan la salud laboral.
e Eliminar laimagen y lenguaje sexista tanto a nivel de comunicacion interna como externa.
El diagndstico 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 evaluacion anual de las medidas implantadas para conocer en
qué grado se ha mejorado la situacion de partida y, por tanto, cudles han sido mas eficaces para conseguir los objetivos
propuestos.
Asi, el Plan de Igualdad se ha convertido, desde hace mas de 10 afios, en una tarea diaria en Beta. Seguimos y seguiremos
trabajando en lineas como la igualdad en el acceso al empleo, la formacidn, la conciliacién y la comunicacion.

1.1. Ambito de actuacion

El dmbito de actuacidon de la empresa es local.

2. Marco juridico

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universalmente reconocido cuya proyeccidn se ha ido
plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta y numerosa normativa internacional y que conforma el
actual entramado juridico de ambito supranacional que delimita el marco de actuacién y proteccion juridica-
internacional.

La igualdad como principio fundamental, viene recogida, reconocida y amparada en diversos textos
internacionales. La Convencién sobre eliminacidon de toda clase de discriminacién contra la mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979, reconoce este derecho, identifica y define la situacion
de discriminacidn y establece una serie de medidas y garantias para su eliminacion y tutela juridica. Con su ratificacion,
los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha contra la discriminacion contra la mujer en todas
sus manifestaciones. (Espafia ratificd la Convencién en 1983).

En el dmbito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Uniéon Europea como un
derecho fundamental. La eliminacion de la desigualdad se convierte en un objetivo comun a integrarse dentro de las
politicas de actuacion y del ordenamiento juridico tanto de la Uniéon como de sus estados miembros. Ejemplo de ello es
el Tratado de Amsterdam 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 juridico
espafiol, y desarrollando a través de normativa de distinta indole. La Constitucion Espafiola en su articulo 14 proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, e impone en su articulo 9, la obligacidon a los poderes
publicos de que la igualdad sea efectiva.
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En cumplimiento del mandato constitucional se establecen una serie de medidas y garantias de tutela juridica
especificas en todos los drdenes (penal, civil, laboral y administrativo) frente a situaciones de desigualdad o
discriminacion.

En consonancia con lo dispuesto en la Constitucidn, el Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana, en
su articulo 10, establece que corresponde a la Generalitat, promover las condiciones para que la igualdad sea real y
efectiva en todos los dmbitos, en particular en materia de empleo y trabajo.

2.1. Marco autonémico

Amparada en el marco legislativo vigente en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE nim. 110 de
8 de mayo), para la igualdad entre hombres y mujeres. Pionera en Espafia en materia de igualdad, nuestra Ley atiende
los mandatos constitucionales establecidos en los articulos 9.2 y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto en El Estatuto de
Autonomia en vigor (Ley Orgéanica 5/1982) asi como las exigencias y recomendaciones internacionales y comunitarias.

Esta Ley de Igualdad tiene por objeto establecer una serie de medidas y garantias dirigidas a la eliminacion de
la discriminacion y a la consecucién 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
laigualdad en el ambito laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad por parte de las empresas.

En su articulo 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 consecucidn real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, y que necesariamente deberdn contener medidas concretas para hacer efectivo dicho
principio” y establece como medida de promocién de la igualdad la posibilidad de incentivar a las empresas que lleven a
cabo un Plan de Igualdad mediante la concesién de ayudas, delimitando y exigiendo como requisito para su obtencidn,
gue el mismo sea visado por el érgano de la Generalitat competente en materia de mujer (competencia atribuida a la
Direccion General de la Mujer y por la Igualdad de la Conselleria de Bienestar Social).

Se determina ademas que las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico
estan obligadas a la elaboracién de un plan de igualdad (art. 20.4). El vigente Estatuto de Autonomia (Ley Organica
1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Organica 5/1982) en el apartado 26 de su articulo 49 otorga la competencia
exclusiva en materia de «promocion de la mujer», a la Generalitat, y en el punto 3 del articulo 10, determina que la
actuacion de la Generalitat se centrara primordialmente en determinados ambitos, entre los que se encuentra la
«igualdad de derechos en todos los ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo».

En concordancia con el mismo, el articulo 11 de nuestro Estatuto establece que: «la Generalitat, velara en todo
caso para que las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politicasin
discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizard 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 periodo 2006-2009, hace especial referencia a estos Planes de Igualdad estableciendo distintas acciones a emprender
por parte del Consell durante dicho periodo, reflejadas en las siguientes areas de actuacion:

Area de participacion de la mujer en la toma de decisiones

Objetivo 2.3 Acciones a realizar
Promover la participacién de las 2.3.2. Incentivar a las empresas que establezcan Planes de Igualdad que tengan
mujeres en las empresas por objeto corregir las desigualdades de género

Area de empleo y economia social

Objetivo 5.2 Acciones a realizar

ccooaii
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Impulsar el desarrollo de acciones  5.2.1. Impulsar un proceso social favorable frente a la igualdad de oportunidades
positivas en las empresas de la mujer en el empleo, incorporando acciones positivas como practica habitual
en la politica de recursos humanos.
5.2.2. Impulsar la implantacidon de Planes de Igualdad en las empresas de la
Comunitat, mediante la creacidn y ejecucién de los mismos.
5.2.3. Evaluar periédicamente el nivel de implantacién de las medidas contenidas
en los planes de igualdad de las empresas.
5.2.4. Crear el Sello de Calidad «Empresa lgualitaria».
5.2.5. Impulsar la utilizacion 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,
implantacidn y ejecucidén 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 articulo 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 periodo 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 ndm. 5.567, de 31 de
julio). Este Decreto, establece:

1. El procedimiento a seguir para la consecucion 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. Laobligatoriedad por parte de las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital
publico (empresas, organizaciones o fundaciones publicas ya sean de caracter autonémico, 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 periodo de vigencia del Plan, un informe de evaluacion de resultados.

4. Los requisitos minimos en cuanto a contenido y documentacion necesaria para que la Direccion 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 Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE num. 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 eliminacidn de la discriminacidn de la mujer, sea
cual fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica,
civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una
sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria».

A estos efectos, esta Ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes
de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los
sectores publico y privado, toda forma de discriminacién por razén de sexo. En este sentido, y centrandonos en el ambito
empresarial, la Ley de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en el Capitulo Ill del Titulo 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 dmbito empresarial, la Ley establece la obligacidn de todas las
empresas de «respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral...» adoptando «...medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan 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 adopcién de_este tipo de medidas a través de la puesta en marcha de Planes de
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Igualdad en la Empresa.

Las empresas obligadas a la elaboracion de estos planes, segun el articulo 45 de esta ley, son las siguientes:

Empresas de mas de 50 personas trabajadoras

Aquellas empresas para las cuales asi lo establezca el convenio colectivo que les sea de aplicacidn

Aquellas empresas en las que la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador, la sustitucidn de sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacién de un Plan de
Igualdad en la Empresa

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacidn de Planes de Igualdad serd voluntaria, si bien no deben
olvidar que es una obligacion general para todas las empresas, la adopcidon de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Igualmente, esta Ley, en su articulo 46 conceptla y delimita el contenido de los Planes de Igualdad en la
Empresa, si bien a este ultimo respecto nos conviene recordar que, ademas de los contenidos genéricos establecidos en
el citado articulo 46, en el ambito de la Comunitat Valenciana, deberemos atender a las exigencias minimas quepara 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 especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. Asi, en su articulo 48, establece mecanismos para la efectividad
de las medidas preventivas en esta materia que deberdn negociarse con la representacidn legal del personal y que con
tribuyan a la prevencién de estas situaciones mediante actuaciones de sensibilizacion en la plantilla e informacién a la
direccién de la empresa de las conductas o comportamientos abusivos de los que pudieran tener conocimiento.

Por su parte, el Capitulo IV del Titulo IV, regula el establecimiento de un distintivo empresarial en materia de
igualdad que el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creard con la finalidad de reconocer a aquellas empresas que
destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad de oportunidades, y que podra ser utilizado en el trafico 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 garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, publicado en el BOE del
7 de marzo y en vigor —con las excepciones que se indicaran— en fecha tan representativa como el 8 de marzo. El texto
contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacion 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 aprobacién de dos nuevos
Reales Decretos:

e 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 depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo: ofrece aclaraciones y criterios para el cdmputo de personas trabajadoras en las
empresas, negociacién/comisiéon negociadora, aprobacidn, presentacion y registro de los planes de
igualdad. Se dispone de un plazo de adaptacién a esta normativa hasta el 14-01-2022.

e Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres: como principal eje se establece
el analisis, medicién y cdlculo de la brecha salarial de género y el impacto en las empresas mediante los
registros retributivos, auditoria retributiva, valoracion de los puestos de trabajo y el derecho a la
informacion de las personas trabajadoras.

Asimismo, debe destacarse la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, cuyo
objetivo es la garantia y proteccién integral del derecho a la libertad sexual y la erradicacion de todas las violencias
sexuales.

La norma regula los deberes de prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral y equipara las victimas de violencias

sexuales a las victimas de violencia de género o terrorismo. 7
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3. Ambito de aplicacién

En cuanto al dmbito temporal se refiere, la vigencia de este plan es de cuatro afios de duracién, pero con
seguimiento periddico y evaluacion cada dos afios con la finalidad de determinar la idoneidad de las medidas propuestas,
supervisar su correcta implantacion 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 dmbito territorial se debe indicar que Beta Formacidn trabaja a nivel local, teniendo un centro
de trabajo en Torrente (Valencia).

El ambito personal del presente acuerdo recoge a toda la plantilla de la organizacién, con independencia de la
relacion que le vincule a la organizacién (laboral o mercantil) y a las personas que forman el drea de direccion. Asi, Beta
Formacién hace extensivo el presente acuerdo a todas las partes interesadas (clientes y administraciones publicas, entre
otros) si la naturaleza de la relacion permite que sea aplicable.

4. Carta de compromiso de la direccion

Beta Formacidn 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 organizacion.

Con este motivo, Beta Formacién declara de forma expresa que tal y como ha venido haciendo desde siempre
esta comprometida en garantizar la igualdad entre mujeres y hombres por ser un derecho fundamental reconocido en
la Constitucidn Espafiola y un principio juridico universal.

Beta Formacion, 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 aparicion.

En este contexto, Beta Formacion se propone:

e  Garantizar las mismas oportunidades de acceso y desarrollo profesional a hombres y mujeres.

e Mantener una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la organizacion.

e Promovemos la eliminacién de obstaculos 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 obstéculos; garantizando que estas decisiones se adoptan en funcién de
los méritos objetivados de las personas y de acuerdo a los valores de la organizacion.

e Elaborar un Plan de Igualdad que incluya medidas para avanzar en la oferta de medidas de conciliacién de
la vida familiar, personal y profesional de los trabajadores y trabajadoras de Beta Formacion.

e  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 formacion.

Por todo lo anteriormente expuesto, la Direccidon conjuntamente con el personal de la empresa se comprometen
a seguir mejorando y desarrollando acciones encaminadas a posibilitar la igualdad de oportunidades asi como la
conciliacién de la vida personal y profesional en la medida que las caracteristicas 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 aun existen, mejoramos
también la eficiencia y la productividad de nuestra actividad.

Se adjunta el Compromiso de la Direccion en los anexos al presente Plan.

5. Comision de Igualdad

De acuerdo con lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, el plan de igualdad sera objeto de
negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras. No obstante, la presente organizacién no cuenta
con representacion legal de las personas trabajadoras debido a su pequefio tamafio. Dado que no existe
representaciones legales, la organizacion ha invitado a la mesa negociadora a los sindicatos mds representativos y los
sindicatos representativos del sector. En un documento independiente se acompafia el acta de constitucion, su
reglamento de funcionamiento, asi como se recogen las invitaciones

y sindicatos representativos. JET
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La Comisidn de Igualdad, tiene atribuidas sus funciones en el acta de constitucion de fecha 21 de diciembre de
2022. Las funciones son las siguientes:

e Negociacion y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacidn de las medidas que integraran el plan
de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacidn, los medios materiales
y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u drganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

e Impulso de laimplantacion del plan de igualdad en la organizacidn.

e Definicidn de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacidn necesarios para realizar
el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacion, o se acuerden
por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la plantilla.

6. Medios y recursos para su puesta en marcha

El diagndstico consiste en un andlisis detallado de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion durante el cual se realizan, sucesivamente, actividades de recogida de informacion, analisis, debate interno,
y finalmente, de formulacién de propuestas que pueden integrarse en el plan de igualdad.

El diagndstico es:

e Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan identificar ambitos
especificos de actuacion.

e Aplicado: es de cardacter practico orientado a la toma de decisiones en la organizacion.

e Flexible: el contenido, la extensidn y la forma en que se realice el diagndstico deberd adaptarse a las
necesidades concretas de la organizacidn.

e Dindmico: deberd actualizarse continuamente.

Se trata de analizar desde una perspectiva de género:

e  Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa
e  Caracteristicas del personal

e Acceso a laempresa

e Desarrollo de la carrera profesional

e  Formacion y reciclaje

e Condiciones de trabajo en la empresa

e Remuneraciones (fijas y variables)

e Abandono de la empresa

Tras el analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran unas conclusiones generales y
las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades en la empresa. Estas
conclusiones y propuestas de mejora deberdn plasmarse en un informe para facilitar su analisis.

En cada una de las acciones se indicaran los medios, recursos humanos, econémicos y materiales, destinados a
la ejecucion de cada una de las acciones, se resumen en:

- Recursos humanos: personas de la organizacién o externas a ella que van a desempefiar trabajos,
tareas, desarrollo de alguna o parte de las acciones relacionadas en el plan de igualdad. En cada accién
se ha realizado una prevision de tiempo de persona para la ejecucién de dichas acciones.

- Recursos econdmicos: parte de ellos seran 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
analisis.

Otro coste econdmico podrian ser actuaciones contratadas externamente, como por ejemplo
formacién en areas de igualdad contratadas a entidades externas, o cualquier otro servicio de
consultoria en materia de igualdad contratado para la elaboracidén del plan de igualdad.

- Recursos materiales: principalmente orientado a la compra de material de oficina o uso de recursos
para el desarrollo de cualq'u"itlerc':.I 60> Material de oficina, material informatico, uso de internet,
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entre otros.

A continuacion, se indican los recursos humanos, econdmicos y materiales que han sido empleados para el
desarrollo e implementacion del presente plan:

- Personal adscrito a direccion y personal que participa en las medidas.

- Estimacién de horas y coste/hora de cada participante en acciones a trabajar.
- Presupuesto anual destinado a servicio de consultoria en materia de Igualdad.
- Presupuesto anual destinado a servicio de gestoria laboral y fiscal.

- Formacion contratada externamente.

- Instalaciones de Beta Formacién.
- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales de instalacién,
electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables.

7. Sistema de evaluacion y seguimiento

Previamente a la elaboracién del presente acuerdo, se ha realizado diagndstico de la situacidn en la empresa en
relacion con la igualdad de oportunidades y conciliacion de la vida familiar y laboral como base para la realizacién del
plan de accién positiva.

Se han tenido en cuenta las guias de aplicacién editadas por el Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales y la Guia para la elaboracion y obtencidn del visado de Planes de Igualdad de las empresas de la
Comunitat Valenciana de la Conselleria d’lgualtat i Politiques Inclusives.

Para la realizacion del diagndstico y cuestionario de evaluacidn se ha recogido la informacidn sobre |a situacidon
de las mujeres y los hombres en relacion con la igualdad de oportunidades en la organizacién del afio 2022.

A partir de esta informacion cualitativa y cuantitativa recogida, se ha elaborado un informe diagndstico que
sirve como base para el disefio y puesta en marcha del plan de accién positiva.
El diagndstico completo con todos los datos se adjunta como anexo.

Para el seguimiento de las acciones, la Comisidn de Igualdad realizara un informe a mitad periodo de vigencia
del plan (a los dos afios) y al final del periodo (informe final a los cuatro afios) en el que se indicard el estado de
implantacidn 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 aportaran las evidencias de implantacién parcial o total de las mismas.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad tiene como objetivo analizar el desarrollo del plan y la
implantacion de las medidas previstas, con la finalidad de emitir una valoracién critica que permita tomar decisiones
en cuanto al grado de implantacion de las acciones y posibles actuaciones encaminadas a la mejora continua.

Composicion Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad acuerdan que las funciones y
competencias para el seguimiento, evaluacién y revision periddica del presente
Plan de Igualdad seran asumidas por las personas que integran la Comision de
lgualdad.

Funciones Las funciones y competencias de la Comisidn en materia de seguimiento,
evaluacion y revisién periddica seran:
- 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, estadisticas y/o datos que evaltan la consecucién
de los objetivos marcados.
- Compartir en la Comision los datos de plantilla en materia de igualdad.
- Evaluar segun la periodicidad establecida en cada accién, la efectividad
BETA FORMACIGN
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de las medidas puestas en marcha.

- Promover y participar en la realizacién de campafias de sensibilizacién o
informacion para la difusion de la legislacion vigente en materia de
igualdad de género a todas las trabajadoras y trabajadores de la
organizacion.

Reuniones En base a la evaluacidn realizada, la Comisidn de Igualdad formulara propuestas de
mejora y cambios que deben incorporarse.

Para el seguimiento de las acciones, la Comisién de Igualdad se reunird con la
frecuencia necesaria para realizar un informe a mitad periodo de vigencia del plan
(a los dos afios) y al final del periodo (informe final a los cuatro afios) en el que se
indicard el estado de implantacién 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 aportaran las evidencias de implantacion parcial o total de las
mismas.

Funcionamiento Los acuerdos de la Comisidn para su validez requeriran del voto favorable de la
mayoria 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 algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se
procedera de la forma establecida en el presente acuerdo.

8. Objetivos

Los objetivos del presente plan de igualdad son multiples y estdn destinados a todo el personal, desde las

personas que trabajan en la empresa, la direccidn hasta subcontratas, clientes y empresas colaboradoras. Es importante
destacar que la sensibilizacion 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 estdn recogidos en cada medida propuesta en el presente acuerdo. A

continuacioén, se detallan los mismos:

Elaborar un expediente de contratacion en el que no se expresen condicionantes discriminatorios. Contar con
documentos relativos al proceso de seleccién que estén redactados con lenguaje no sexista.

Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras en aspectos tales como facilitar la conciliacion
laboral, familiar y personal.

Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta direccién 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 razén de género. Garantizar que se cumple la maxima que,
a igual categoria 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 actuacion en caso de acoso sexual o
por razon de sexo. Fomentar la igualdad de oportunidades entre todos los grupos de interés.

Concienciar al alumnado sobre la importancia de la igualdad en la inclusion 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 organizacion:

Plan De Igualdad de Beta Formacion =

- Prevencion.

- Paridad y proporcionalidad de sexos.
- Inclusividad y visibilidad.

- Corresponsabilidad.

- Transversalidad.

- Interseccionalidad.

En definitiva, nuestros objetivos pasan por ipgulcar una. serie de valores igualitarios que creemos esenciales

11



para todo el personal, para ser consecuentes con la obligacion 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.

educacic
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9. Informe diagnostico

9.1. Andlisis de datos

Primeramente, indicar una tabla de equivalencia entre la denominacion de las areas de analisis y acciones entre la
legislacion nacional y autondmica.

Puesto que el presente plan se va a presentar a ambas administraciones, se considera pertinente y aclaratorio la
clasificacion que se indica en el plan para responder a las dos legislaciones y responder con un analisis completo en

ambas administraciones.

Ley Organica 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 Formacion
https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/p
rlans-igualtat-elaboracio-implantacio

a) Proceso de seleccion y

contratacion.

1. Area de acceso al empleo

Area de acceso a la ocupacién ya la
contratacién

b) Clasificacion profesional.

3. Area de clasificacién profesional,
promocion y formacién.

Area de clasificacién profesional, promocién
y formacion y representacion femenina

c) Formacién.

3. Area de clasificacion profesional,
promocion y formacion.

Area de clasificacién profesional, promocidn
y formacion y representacion femenina

d) Promocidn profesional.

3. Area de clasificacién profesional,
promocién y formacion.

area de clasificacién profesional, promocion,
formacion y representacion femenina

e) Condiciones de trabajo,
incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

4. Area de retribuciones.

Area de retribuciones y auditorias salariales

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

2. Area de conciliacién

Area de conciliacién y corresponsabilidad

g) Infrarrepresentacion
femenina.

3. Area de clasificacién profesional,
promocién y formacion.

Area de clasificacién profesional, promocién
y formacién y representacion femenina

h) Retribuciones

4. Area de retribuciones.

Area de retribuciones y auditorias salariales

i) Prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo

5. Area de salud laboral.

Area de salud laboral y prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo

6. Area de comunicacién y lenguaje no
sexista.

Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Distribucién de la plantilla

El equipo humano de Beta Formacion esta 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 legislacidn en igualdad del 60%-40%.

En relacion con la distribucidn de la plantilla por grupos de edad, se debe indicar que el 30,8% de la plantilla tienen

entre 50 y mas afios (3 mujeres y 1 hombre), el 23,1% tienen de 40-49 afios (2 mujeres y 1 hombre), el 23,1% tienen

tiene entre 30-39 afios (2 mujeres y 1 hombre) y el 23,1% tiene entre 20-29 afios (3 mujeres).

Mujeres Hombres Total % o ., .
Venos de 20 Distribucién de la plantilla por edades y sexo
= 0 0 0
afios 0 3,5
20 - 29 afios 3 0 3 3
3 23,1
= 2,5
30 -39 afios 2 1 3 3 23,1
40 - 49 afios 2 1 3 3 23,1 2
50 y mas
15
afios 3 1 4 4 30,8
Total 10 3 13 13 1
10 3 13 05
% 76,9 23,1
0
Menos de 20 afios 20-29 afios 30-39afios 40— 49 afios 50y mds afios
W Mujeres Hombres

educacic

j

Plan De Igualdad de Beta Formacion

13


https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/prlans-igualtat-elaboracio-implantacio
https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/prlans-igualtat-elaboracio-implantacio

BETA

o emocion de aprendin
l

En referencia a la distribucion 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).

Mujeres Hombres Total % o o . .
S estudios 5 5 o 0 ) Distribucién por nivel de estudios y sexo
Estudios o o 0 6
primarios 0 0 5
Estudios
. 4
secundarios
(Bachillerato, 5 0 5 3
BUP, COU, 2
FP) 5 38,46
1
Estudios
o 5 3 8
Universitarios . . . N . . ' P
8 61,54 Sin estudios Estudios primarios Estudios secundarios  Estudios Universitarios
Total 10 3 13 13 (Bachillerato, BUP, COU,
FP,
10 3 13 ]

W Mujeres ®Hombres

En la distribucién por tipo de categorias profesionales se debe indicar que el 69,23% de la plantilla es personal de
administracién (7 mujeres y 2 hombres), el 30,77% pertenece a personal cualificado (3 mujeres y 1 hombre).

Mujeres Hombres Total %
Personal Distribucién por categorias profesionales y sexo
directivo 0 0 0 0 0,00 8
Personal 7
directivo 0 0 0
intermedio 0 0,00 6
Personal 5
cualificado 3 ! 4 4 30,77 4
Personal no 0 o o 3
cualificado 0 0,00 5
Personal
administrativ 7 2 9 1 . I
o 9 69,23 0
Total 10 3 13 13 Personal directivo Personal directivo Personal Personal no Personal

intermedio cualificado cualificado administrativo

B Mujeres B Hombres

Respecto a la distribucion 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).

Mujeres Hombres |Total % _— L. .
— Distribucién por tipo de contrato y sexo
Indefinido 8 2 10 76,9
Temporal 0 0 0 0,0 ?
3
Practicas 0 0 0 0,0 5
Aprendizaje 0 0 0 0,0 o
Otros 2 1 3 23,1 5 .
W Mujeres
Total 10 3 13 100,0 a
® Hombres
3
2
: L
0

Indefinido Temporal Practicas Aprendizaje Otros

En cuanto a la distribuciéon 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).

FORMADION

edugacié
{ 2nc, #-1?
e NI {Valancis

D
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b emocion 4 %pﬂeﬂc/éﬁ.
l

Distribucion de la plantilla por departamentos y por niveles jerarquicos.

) BETA

Victoria Miguel
Socia
Fundagora

M? Jests Pons
Directora

Fl
Atena Vilciu
Subdirectora

Susana Medina
Directora de Personas

M? José Ramirez
Jefa de Estudios

(
(
Vicky lkayeva OlgaJiménez  AndreaRomero  R20ue! Cea siosh Biera Herminia Chulvi Oscar Diaz Marisol Maydana Alba Yago
Coordinacién FPO Gestion FPO  Atencién alumnado ridad de la i Docente Docente Inglés Docente
FPO Innovacién e Oposiciones Valenciano
Innovacién
Tecnolégica

En contratacién se debe indicar que, respecto al movimiento de personal, se han producido las siguientes altas y bajas.

Numero de ingresos Numero 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
Altas y bajas clasificadas por sexos 2020-2022

20

15

10

5 I I

. [] |-

2022

2021

2020

W Mujeresaltas  ® Hombres altas  m Mujeres altas Hombres altas

Haciendo referencia a los motivos de las bajas del ultimo afio, se debe indicar que indicar que el 86,36% corresponden
a bajas por finalizacién del contrato (15 mujeres y 4 hombres), el 13,6% corresponde a abandono voluntario (2 mujeres
y 1 hombre).

Mujeres | Hombres Total %

Jubilacién 0 0 0 0

Despido 0 0 0 0
Finalizacién de contrato 15 4 19 86%
Abandono voluntario 2 1 3 14%

Abandono por cuidado de personas a cargo 0 0 0 0

sdugaco Excedencias 0 0 0 0

: Otros 0 0 0 0
Total BETA F E&Zﬁ%\i’liﬁ] N 17 5 22 100%

R0 T

nc, 3517
48800 FORRENT (Valencls

Plan De Igualdad de Beta Formacion

15



) BETA

Respecto a las bajas temporales producidas durante el ultimo, 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 atencidn 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 direccién, puesto
gue existe una relacién 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 mujeresy 1 hombre) y el 23,1% tiene 1 hijo/a (2 mujeres
y 1 hombre).

Mujeres Hombres |Total % o o, B

0 hijas e hijos S 1 5 6 462 Distribucién por n2 de hijos/as y sexo
1 hija/ hijo 2 1 3 3 23,1 6
2 hijas e hijos 3 1 4 4 30,8 5
3 hijas e hijos 0 0 0 0 0,0 4
Mas de 3 3
hijas e hijos 0 0 0 0 0,0 2
Total 10 3 13 1 I

0

0 hijas e hijos 1 hija/ hijo 2 hijas e hijos 3 hijas e hijos Mas de 3 hijas e

hijos

B Mujeres Hombres

En referencia a las edades de los hijos/as el 71,4% de los trabajadores/as tienen hijos/as de mas de 15 afios (4 mujeres
y 1 hombre) y el 28,6% tienen hijos/as entre 4-6 afios (1 mujer y 1 hombre).

Mujeres Hombres Total L. .. .. ..

Menos de 3 Distribucién edades hijos/hijas y sexo
afios 0 0 0 0 0,0 a5

De 4 -6 afios 1 1 2 2 28,6 4

De 7 a 14 3,5

afios 0 0 0 0 0,0 3

15 y maés 4 1 s Zri

afios 5 71,4

Total 5 2 7 7 15

1
05 .
0
Menos de 3 afios De 4 —6 afios De 7 a 14 aflos 15y mds afios

W Mujeres Hombres

Ningun trabajador/a de la plantilla tiene a otras personas a su cargo.

En referencia a formacién realizada en el Gltimo afio, se debe apuntar que el 100% de la plantilla de ese afio ha recibido
formacion (7 mujeres). El 25% ha realizado formacién en habilidades directivas (2 mujeres), 62,50% formacién técnica
especializada (5 mujeres), el 12,50% formacién igualdad de oportunidades y de otro tipo (Sistemas de Gestidn
implantados por la empresa).

Total Mujeres Mujeres % | Hombres Hombres %
Numero de personas que han recibido 7 7 100 0 0%
formacion en el dltimo afio
Tipo de | Habilidades directivas 2BETA 28,6% 0 0%

Plan De Igualdad de Beta Formacién Eﬂ?
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la emocion de .fwﬁ'cwn,“;/.‘u
formacion Formacion técnica 5 5 71%
especializada
1 1 14% 0
0 0 0%
Total 8
Metodologia | Formacién 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 metodologia se reparte entre modalidad presencial, online y en el lugar de trabajo. La totalidad de la formacion se
ha realizado durante de la jornada laboral.

Ademas, esta prevista formacion relacionada con la igualdad de oportunidades en el Plan de Formacidn acordado por la
organizacion, puesto que para el mejor desarrollo y trabajo de las acciones previstas en el presente acuerdo. Ademas,
se considera imprescindible como acciones de sensibilizaciéon del personal y para el desarrollo diario de servicios y
comunicaciones con todas las partes interesadas.

En lo que ha promocion se refiere, indicar que no se han producido durante el dltimo afio.

educacic
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9.2. Analisis cualitativo de la empresa

La empresa ha difundido un cuestionario entre toda la plantilla a través de la plataforma de Google Forms. La
participacion ha sido total (incluidas las Socias fundadoras) como se puede observar en el documento de resultados.

Area acceso a la ocupacién y contratacién
Area de acceso a la ocupacién y contratacion
Los procesos referidos al area de acceso a la ocupacion y contratacién se desarrollan a través de recursos humanos. La

totalidad de la plantilla piensa que los canales de difusion 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?
Si No Si No

Hombres 3 0 Mujeres

12 0

Los medios utilizados para la difusidn de las vacantes son la pagina web de la empresa donde se dispone de un portal de
empleo. También se emplean péaginas web de difusién de ofertas de empleo (InfoJobs y otras) y redes sociales (LinkedIn).

Ademas, la mayoria de la plantilla opina que la publicacién de las ofertas de empleo se realiza sin expresar preferencia
por alguno de los sexos.

¢éSe publican las ofertas de empleo de la empresa de forma que no se expresa claramente la preferencia por
alguno de los sexos?

Si No Si No

Hombres Mujeres
3 0 )

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

Si

No

2

0

Mujeres

Si

12

(1 hombre lo desconoce)

Asimismo, el personal en su totalidad ha respondido que la descripcion de la oferta se centra en los requisitos y
competencias necesarias para el desempefio del puesto, sin mostrar ninguin tipo de discriminacidn por razén de sexo.

¢El perfil profesional descrito en nuestras ofertas se adapta a los requerimientos del puesto ofertado y no
muestra ningun tipo de discriminacién por razén de sexo?

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

12

Una vez realizada la seleccién de candidaturas en la empresa mediante curriculum 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.

ccooaiil
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éSe establecen criterios claros y especificos para la aceptacidon de candidaturas, garantizandose en todo caso
una eleccion de las mismas sin sesgo de género?

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

12

Las personas empleadas que responden a la pregunta opinan que los criterios de seleccion establecidos son claros y se
ajustan a las necesidades formativas, experiencia, titulacién necesaria para el desarrollo eficaz del trabajo a cubrir. La
seleccidn se realiza mediante entrevista personal y se desarrolla en todo caso sin sesgo de género vy sin considerar datos
personales que pudieran considerarse discriminatorios.

éNuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtencién de informacion relevante para la seleccion
sin extenderse a datos personales que pudieran entenderse discriminatorios?

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

8

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Las personas trabajadoras tienen la percepcidn generalizada de que la empresa prioriza la contratacién de mujeres en
funciones donde estan subrepresentadas.

éSe fomenta la contratacion de mujeres en puestos y categorias en las que se encuentran subrepresentadas?
Si No Si No

Hombres 5 1 Mujeres

8 0

(4 mujeres lo desconocen)

La organizacién cuenta con mujeres en los puestos de direccidn nivel intermedio, valorando en todo caso la formaciéon
requerida y experiencia para desempefiar las funciones del puesto.

No se puede afirmar que la plantilla opine, que en casos de permisos por maternidad o paternidad se fomenta la
contratacion para la sustitucién del personal de baja.

éSe fomenta la contratacidn para la sustitucion del personal de la plantilla en situacidn de excedencia
familiar, paternidad, maternidad...?
Si No Si No

Hombres 0 0 Mujeres

(7 mujeres y 3 hombres lo desconocen)

El personal, responde que las personas responsables de realizar la seleccién disponen de formacion relacionada con la
igualdad de oportunidades.

¢éLlas personas responsables del proceso de seleccion han recibido formacion/informacion y/o estan
sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres hombres?

Hombres

Si

No

2

0

Mujeres

Si

No

10

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Ademas, durante la negociacién y desarrollo del presente acuerdo, se ha podido constatar que toda la plantilla esta
sensibilizada en materia de igualdad. Igualmente, la organizacién ha acordado la realizaciéon de formacién en igualdad
de oportunidades incluyendo la misma como una medida del presente plan. Asimismo, la formacidn estara destinada a
todo el equipo con independencia de las funciones o cargos que desempefien (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 seleccién de personal,
puesto que la propia empresa tiene experiencia en la materia. En caso de contar con estos servicios, se debe apuntar
gue se haria 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 titulacidn, 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 seleccidn, se garantiza la informacidn 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

Si

No

0

0

Mujeres

Si

No

5

1

(6 mujeres y 3 hombres lo desconocen)

Igualmente, en los procesos de seleccidn de personal, la plantilla generalmente contesta que no se realizan pruebas o
examenes discriminatorios.

¢En los procesos de seleccion se realizan pruebas o exdmenes que no favorezcan a un sexo en detrimento de
otro (por ejemplo, pruebas fisicas, antropométricas...)?

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

En el caso de realizar pruebas o exdmenes sobre formacion o aptitudes de las personas candidatas, las personas
trabajadoras responden que el contenido de las mismas es igual tanto para hombres como para mujeres.

¢éLos contenidos de las pruebas de seleccion son iguales para hombres y mujeres?

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

No

7

(5 mujeres lo desconocen)

En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o bateria de preguntas estandarizado, para asi evitar la
formulacidn de preguntas personas que pudieran ser discriminatorias.

¢En las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o bateria de preguntas estandarizado, evitando la
formulacidn de preguntas personales que pudieran entenderse discriminatorias?
Si No Si No

Hombres 1 0 Mujeres

9 0

(3 mujeres y 2 hombres lo desconocen)
Asi mismo, las personas trabajadoras opinan que en el caso de realizar pruebas dentro del proceso de seleccion 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 seleccion, se asegura que se atiende
estrictamente a las especificaciones del puesto de trabajo y a las cualificaciones requeridas para su cobertura
detalladas en la definicién de dicho puesto de trabajo?

Si No Si No

Hombres 1 0 Mujeres

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
seleccién.

¢Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran el proceso de
seleccion de personal?

Hombres

Si

2

Mujeres

Si

10

20



educacié

) BET

(2 mujeres y1 hombre lo desconocen)

Los resultados de cada una de las fases del proceso de seleccidn son clasificados estadisticamente y desgranados por
Sexos.

éQuedan recogidos estadisticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una de las fases del
proceso de reclutamiento y seleccidon?
Si No Si No

0 0 1 Mujeres

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Igualmente, las personas empleadas piensan que el proceso es transparente entre las personas que participan en la
seleccidn, de tal forma que se puede detectar claramente si se ha producido algun tipo de sesgo de género en alguna de
sus fases.

El proceso de reclutamiento y seleccidon es totalmente transparente de forma que se pueda detectar
claramente si se ha producido algun tipo de sesgo de género en alguna de sus fases
Si No Si No

Hombres 1 1 Mujeres

7 0

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Area de conciliacién y corresponsabilidad

Respecto al area de conciliacidn y corresponsabilidad, se debe indicar que las personas trabajadoras afirman que la
empresa realiza esfuerzos para mejorar el convenio aplicable en materia de conciliacion.

¢Se mejora la normativa minima aplicable por ley/convenio a la empresa en aspectos de conciliacion?
Si No Si No

H Muj
ombres 5 0 ujeres

6 0

(6 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

El equipo, en su generalidad, responde que la organizacién fomenta unos horarios de trabajo, reuniones y horarios de
formacién que favorecen la conciliacion familiar, personal y laboral.

¢Los horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formacion favorecen la conciliacién de la vida familiar,
personal y laboral?

Si No Si No

Hombres Mujeres
2 1 I

10 2

Asi, los trabajadores y trabajadoras confirman, en su mayoria, que la sociedad permite la flexibilidad del horario de
trabajo con el objetivo de favorecer la conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

¢Se permite la flexibilizacion del horario de trabajo con el objeto de favorecer la conciliacién de la vida
familiar y laboral de los trabajadoras y trabajadores?
Si No Si No

Hombres 5 0 Mujeres

10 2

(1 hombre lo desconoce)

La empresa no cuenta con representacién legal de las personas trabajadoras. No obstante, el equipo participa
actividades en la toma de decisidn y consideracidn de asuntos importantes que puedan afectarles.
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¢Se produce una participacion activa de los/as representantes de los trabajadores/as en la organizacion del
trabajo, los tiempos de trabajo y su distribucién?
Si No Si No
Mujeres

Hombres

1 0 10 0

(2 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

La direccion estd sensibilizada en cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y
transmite esta filosofia en la forma de trabajar de la organizacién y del equipo. Entre otras, la plantilla responde que se
fomenta el reparto de responsabilidades familiares.

éSe toman medidas que fomenten el reparto de responsabilidades familiares?
Si No Si No
Mujeres

H
ombres 1 0

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Asi 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 condicion de maternidad/paternidad de los trabajadoras y
trabajadores o para atender a personas dependientes? (medidas econdmicas, juridicas o de ocio).

Si No Si No
Mujeres

Hombres

2 0 7 0

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

La direccion y las personas trabajadoras han recibido formacién especializada en conciliacion.

¢Se lleva a cabo formacion a la direccion y trabajadores/as en materia de igualdad de oportunidades y en
concreto de conciliacién?

ccoaiil

educacié

Hombres

Si

No

1

1

Mujeres

Si

No

6

(4 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Ademas, se ha llevado a cabo una correcta politica de informacién a las personas empleadas sobre politicas de
conciliacidn, decisiones de la organizacion o acciones emprendidas en este sentido.

¢Se lleva a cabo una correcta politica de informacion a trabajadoras y trabajadores? ¢Se les informa sobre la
normativa legal de conciliacion y de las acciones llevadas a cabo por la empresa?

Si No Si No
Mujeres

Hombres

3 0 5 5

(2 mujeres lo desconocen)

Area de clasificacion profesional, promocién y formaciéon y representaciéon femenina

Respecto a la clasificacién profesional, el organigrama identifica los puestos de trabajo definidos y la relacion de
dependencia que existe entre ellos.

Las personas empleadas, responden que en ningun caso se identifica el género del puesto deseado, puesto que
corresponde a una descripcién neutra o que contempla ambas posibilidades. Las categorias y grupos profesionales que
engloban los distintos puestos de trabajo son neutras y se definen independientemente del género. La clasificacion
profesional se rige segln lo establecido en el convenio colectivo de aplicacién.

5001
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¢élas categorias y/o grupos profesionales que engloban los distintos puestos de trabajo, son neutras y se
definen independientemente del género?
Si No Si No

Hombres 3 0 Mujeres

11 0

(1 mujer lo desconocen)

La alta direccidn y los puestos de responsabilidad de la empresa estan desempefiados por mujeres.

éHay mujeres en la empresa que ocupen cargos de responsabilidad o cargos directivos?
Si No Si No

Hombres Mujeres
3 0 Y

12 0

No se observan alguna categoria o grupo profesional masculinizado ni feminizado.

¢Se aprecia la existencia de categorias y/o grupos profesionales feminizados o masculinizados?
Si No Si No

Hombres 1 5 Mujeres

1 11

Tampoco existe dentro de una misma categoria o grupo profesional, departamentos o secciones donde el nimero de
hombres es claramente superior.

Al observar el personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales, ¢Podemos apreciar la
pertenencia de las mujeres a categorias/grupos de menor jerarquia y la de los hombres a categorias/grupos
de mayor jerarquia?

Si No Si No

Hombres Mujeres
0 3 y

0 12

No existe un sesgo por categoria profesional, puesto que cada puesto tiene asignada la categoria profesional que le
corresponde por el convenio colectivo aplicable y en relacidn con las tareas que se desarrollan y a la titulacion aportada.

Al observar el personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales, ¢Podemos apreciar la
pertenencia de las mujeres a categorias/grupos de menor jerarquia y la de los hombres a categorias/grupos
de mayor jerarquia?

Si No Si No

Hombres Mujeres
0 3 )

0 12

Las personas trabajadoras responden que la relacion entre estudios y categoria profesional es la misma para las
trabajadoras que para los trabajadores.

¢éLa relacidn entre nivel de estudios y categoria profesional, es la misma para las trabajadoras que para los
trabajadores?
Si No Si No
Hombres Mujeres
3 0 ! 12 0

La organizacién ha realizado una valoracion de los puestos a fin de establecer la clasificacién profesional de la empresa,
teniendo en consideracidn criterios no discriminatorios.

¢Se ha realizado una valoracion de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificacién profesional en la
empresa?
Hombres Si No | Mujeres Si No
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(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

1 0 6 0

No existen, segun la percepcion de la mayoria de las personas trabajadoras, departamentos y secciones donde el
numero de hombres es claramente superior al de mujeres ni viceversa.

Auln dentro de la misma categoria/grupo profesional, ¢Existen departamentos o secciones donde el numero
de hombres sea claramente superior al de las mujeres o viceversa?

Si No Si No
Mujeres

Hombres 1 5

(1 mujer lo desconoce)

En cuanto a la promocion de personal, existen criterios objetivos basados en necesidades formativas, experiencia,
titulacion necesaria para el desarrollo eficaz del trabajo a cubrir, necesidad horaria del puesto.

¢éSe establecen criterios objetivos en los sistemas de promocién?

Hombres

Si

No

2

1

Mujeres

Si

No

(5 mujeres lo desconocen)

Ademas, las personas empleadas afirman que la organizacion comunica a todo el personal la vacante promocionable,
para que se garantice la igualdad de acceso de todas las personas interesadas. Esta comunicacidn se realiza garantizando
la no discriminacién por razén de sexo.

¢éLos canales para informar al personal de las vacantes a las cuales pueden promocionar, garantizan la no
discriminacion por razéon de sexo?

Si No Si No
Mujeres

H
ombres 5 0

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

En todo caso, se informa, propone y motiva a todo el personal mediante la utilizacidn de lenguaje neutro y sin ningin
tipo de sesgo de género segun el resultado del cuestionario de diagndstico realizado.

¢La publicidad de las vacantes a cubrir mediante promocion interna se hace extensiva a toda la plantilla
utilizando un lenguaje neutro y sin ningun tipo de sesgo de género?

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

(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 promocion que aquél que cuenta
con un contrato indefinido y a jornada completa?

Hombres

Si

No

3

1

Mujeres

Si

(5 mujeres lo desconocen)

Por regla general, la percepcién de la plantilla es que no existen departamentos con mayores posibilidades de
promocidn que otros.

T
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éHay departamentos con mayores posibilidades de promocién que otros?
Si No Si No

Hombr Mujer
ombres 0 1 ujeres

(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?

Si No Si No

H Muj
ombres 3 0 ujeres

12 8

Asi mismo, segun 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.

éSe prevén medidas para facilitar el acceso de las mujeres a puestos en los que se encuentran
subrepresentadas?
Si No Si No
Hombres Mujeres
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
promocion profesional.

¢Se informa, motiva y forma a las mujeres para que participen en los procesos de promocion profesional?
Si No Si No

Hombres 5 0 Mujeres

11 1

(1 hombre lo desconoce)

La mayoria de las personas empleadas opina que la promocidn a puestos de mayor responsabilidad lleva implicita una
mayor dedicacion de las personas promocionadas a dichos puestos.

éLla promocidn a puestos de mayor responsabilidad lleva implicita una mayor dedicacién de las personas
promocionadas a dicho puesto?
Si No Si No

Hombres 5 1 Mujeres

(5 mujeres lo desconocen)

La empresa dispone de un Plan de Formacion en base a las necesidades formativas de toda la plantilla, tanto hombres
como mujeres de todos los departamentos.

¢Existe un plan de formacidon en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda la plantilla?
Si No Si No

Hombres ) 0 Mujeres

10 0

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

La percepcidn general, es que se analizan las necesidades de formacidn de cada uno de los puestos, y en particular, de
aquellos ocupados por mujeres.

1680
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éSe analizan las necesidades de formacion de cada uno de los puestos, y en particular, las de aquellos

ocupados por mu

jeres?

Si

Hombres

Mujeres

Si

No

2 0

(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 formacién se comunica a toda la plantilla mediante distintos medios
de comunicacion clara y accesible a todas las personas. Generalmente se comenta en reuniones, en persona o se pone a
disposicion del personal en zonas comunes. Todos los puestos tienen el mismo acceso a la formacién, sin ninguna
distincidn.

éSe comunica a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacion interna, el contenido del Plan de
Formacion anual de forma que dicha informacién se transmite de manera clara y accesible a todo el
personal?

Hombres

Si

No

2

1

Mujeres

Si

No

7

2

(3 mujeres lo desconocen)

La formacién estd vinculada con el plan de carrera propuesto para cada area de la empresa, promocion interna y
desarrollo profesional interno.

¢Existe una relacion definida entre los planes de formacion, los planes de carrera y la promocion interna?
Si No Si No
Hombres Mujeres
1 0 ) 4 2
(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen)
La organizacidn no cuenta con ningun programa de mentoring.
éLa empresa cuenta con algun programa de mentoring?
Si No Si No
Hombres Mujeres
0 1 ) 2 6

(4 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Las trabajadoras y trabajadores de todas las categorias y departamentos tienen las mismas posibilidades de acceso a la

formacién segun los resultados del cuestionario de diagnodstico lanzado.

¢éTienen las trabajadoras y trabajadores de todas las categorias y departamentos las mismas posibilidades de
acceso a la formacién?

Hombres

Si

2

Mujeres

Si

No

(1 mujer y 1 hombre lo desconoce)

Las personas empleadas responden que la formacion se realiza en horario laboral. También en modalidad on-line o a
distancia, dependiendo de la oferta encontrada en el mercado de la formacidn.

¢éLa formacidn se realiza en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso, alternativas como cursos
on-line, formacion a distancia...?

Hombres

Si

3

Mujeres

Si

No

(2 mujeres lo desconocen)

La plantilla afirma que en caso.d

®
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éSe establece algun tipo de compensacion por el tiempo empleado en formacion fuera del horario laboral?
Si No Si No
Mujeres

Hombres

1 0 2 7

(3 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Las personas empleadas confirman que en el disefio de los programas de formacién se atiende explicitamente a las
necesidades del personal que se encuentra ubicado en dependencias auxiliares geograficamente separadas del
centro/lugar de formacion.

¢En el disefio de los programas de formacion se atiende explicitamente a las necesidades del personal que se
encuentra ubicado en dependencias auxiliares geograficamente separadas del centro/lugar de formacion?
Si No Si No

Mujeres

Hombres

3 0 4 2

(6 mujeres lo desconocen)

La plantilla, afirma que el acceso a los programas de formacion no entrafia una especial dificultad para las mujeres.

¢El acceso a los programas de formacién entrafa una especial dificultad para las mujeres?
Si No Si
Mujeres

No

Hombres

1 2 0 12

El acceso a la formacidn prevista por la organizacion es igual para todo el personal, tanto mujeres como hombres. Asi
como se fomenta la participacién de las mujeres en los cursos de formacion.

¢Se fomenta la participacion de las mujeres en los cursos de formacion?
Si No Si
Mujeres

Hombres

3 0 12 0

Las personas empleadas responden que en el disefio de los programas de formacidén se incorporan medidas que
facilitan la conciliacion de la vida personal y familiar de las personas que asisten a los cursos.

Se fomenta la participacion de las mujeres y hombres en la formacion. Asimismo, la mayoria de las personas trabajadoras
piensan que se integran las necesidades formativas tanto para hombres como para mujeres. No se organizan cursos
especificos para las mujeres, en la medida en que no estan subrepresentadas y tienen la posibilidad de promocionar a
los puestos disponibles.

¢Se organizan cursos especificos 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?

Si No Si
Mujeres

No

Hombres

1 1 4 5

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

La difusion de la formacidn se extiende al personal que se encuentre de baja o excedencia por motivos familiares,
maternidad o paternidad.

¢éSe facilita informacion sobre los procesos formativos del plan anual de formacién de las trabajadoras y
trabajadores en situacion de excedencia familiar, maternidad, paternidad..., especialmente con motivo de su
reincorporacion al puesto de trabajo?

Si No Si

Mujeres

No

Hombres

1 0 2 3

(7 mujeres y 2 hombres. 16 destdnocen)
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La mayoria de las personas trabajadoras responden que tanto el equipo de direccién como recursos humanos ha recibido
formacidon en materia de igualdad de oportunidades.

éTanto el equipo directivo como el equipo de recursos humanos recibe algin tipo de formacién en igualdad
de oportunidades?

Si No Si No

H Muj
ombres 5 0 ujeres 7 0

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Area de retribuciones y auditorias salariales

En cuanto al area de retribuciones y auditorias salariales, los salarios aplicados y definidos por la organizacién responden
a los marcados en el convenio colectivo de aplicacidn. El Convenio Colectivo de aplicacion 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?

Si No Si No

Hombres 5 0 Mujeres

(4 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

El equipo, en general, responde que la organizacion dispone de una politica retributiva transparente. Ademas, transmite
transparencia en este sentido a nivel global, ya que comparte y comunica esta informacién salarial de forma general a
todas las personas una vez incorporada a la organizacién.

¢éTiene la empresa una politica retributiva transparente? (Se publican los cuadros salariales o al menos se
informa de los mismos a la representacion de los trabajadores/as?
Si No Si No

Hombres 1 1 Mujeres

(3 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Existe una politica retributiva igualitaria para misma categoria 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 econémicos sélo son accesibles para determinados profesionales?
Si No Si No

Hombres 1 1 Mujeres

1 6

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Los pluses o beneficios sociales y econdmicos no son sélo accesibles para los trabajadores/as fijos/as.

¢éLos pluses o beneficios sociales o econdmicos sélo son accesibles para los trabajadores/as fijos/as?
Si No Si No

Hombres 0 1 Mujeres

1 6

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Tampoco son accesibles Unicamente a los trabajadores/as a jornada completa.

¢éLos pluses o beneficios sociales o econdmicos sélo son accesibles para los trabajadores /as a jornada
completa?

Si No Si No
Hombres , Mujeres
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(5 mujeres lo desconocen)

Existe una politica retributiva igualitaria para misma categoria 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, categorias y grupos profesionales y tipos de jornadas. Dentro de una misma categoria profesional, el salario
medio es igual para hombres que para mujeres.

¢El salario medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoria o grupo profesional?
Si No Si No

Hombres Mujeres
2 0 “J

7 0

(5 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

No se dispone de ninguna persona contratada que no le sea de aplicacidon el convenio colectivo.

éHay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacidn el convenio en materia salarial?
Si No Si No

Hombres 0 1 Mujeres

0 5

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Las personas empleadas confirman que no existen categorias profesionales donde se produzcan mayores diferencias
salariales entre trabajadores y trabajadoras.

¢Hay categorias profesionales donde se producen mayores diferencias salariales entre trabajadores y
trabajadoras?
Si No Si No
Hombres Mujeres
0 2 ) 0 7

(5 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

La plantilla responde que no existen diferencias entre el nimero de horas semanales trabajadas por hombres y
mujeres en las diferentes categorias profesionales.

¢Existen diferencias importantes en el nimero de horas semanales trabajadas por hombres y mujeres en las
diferentes categorias profesionales?
Si No Si No

Hombres Mujeres
0 3 I

0 10

(2 mujeres lo desconocen)

Tanto hombres como mujeres tienen igual acceso a los pluses, complementos, primas o incentivos.

¢Las categorias masculinizadas tienen mas accesos a los pluses, complementos, primas o incentivos que las
feminizadas?

Si No Si No

Hombres Mujeres
0 3 I

(1 mujer lo desconoce)

Las mujeres cobran los mismos complementos salariales que los hombres de la organizacidn, atn en los casos en que se
encuentren categorias en categorias profesionales feminizadas.

élas mujeres que trabajan en categorias profesionales feminizadas cobran menos comparadas con otras
categorias similares?

Si No Si No

Hombres 0 ) Mujeres

0 10

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen)
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La plantilla no aprecia que exista mayor nimero de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal.

éExiste mayor nimero de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal (modalidades contractuales
con menos ventajas econémicas)?
Si No Si No

Hombr Mujer
ombres 1 5 ujeres

0 10

(2 mujeres lo desconocen)

Las mujeres cobran los mismos complementos salariales que los hombres de la organizacidn.

éLas mujeres perciben menos complementos salariales que los hombres?
Si No Si No

H Muj
ombres 0 5 ujeres

(1 hombre lo desconoce)
Area de salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
Respecto al area de salud laboral y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, las personas trabajadoras contestan

que en la empresa no se producen, ni admiten comentarios irénicos o burlones relacionados con diferencias sociales,
raza, tendencia sexual, aspecto de otros (comparieros, compaiieras o terceras personas).

¢En nuestra empresa se producen comentarios irdnicos o burlones, admitidos con normalidad, en relacién al
aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia de sexual de compafieras y/o compafieros?
Si No Si No

Hombres Mujeres
0 3 )

0 12

El ambiente de trabajo y la filosofia de la empresa esta orientado al respeto, a la igualdad y a la denuncia de este tipo de
comportamientos, comentarios o informacion (carteles, bromas, chistes). En ningln caso, se gastan bromas o se cuentan
chistes misdginos, homafobos o racistas.

¢Se gastan bromas o se cuentan chistes misdginos, homafobos o racistas?
Si No Si No

Hombres 0 3 Mujeres

¢éSe exhiben carteles o imagenes de caracter sexista?
Si No Si No

Hombres 0 3 Mujeres

La empresa cuenta con un protocolo de acoso sexual o por razén de sexo.

éExiste en la empresa alguna regulacion sobre el acoso por razén de sexo, el acoso sexual o el acoso moral?
imagenes de caracter sexista?
Si No Si No

Hombres 1 0 Mujeres

(6 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

Las personas trabajadoras afirman que no se tiene conocimiento de ningln caso de acoso sexual, o de acoso por razén
de sexo.

educacié
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éSe tiene conocimiento de algin caso de acoso sexual, de acoso por razéon de sexo o acoso moral en la
empresa?
Si No Si No
Hombres Mujeres
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 segun cada persona empleada.

éConsidera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situacidn personal?
Si No Si No
Mujeres

Hombres

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
situacion de embarazo.

éConsidera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situacion durante el embarazo?

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

4

0

(8 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

El equipo afirma que los tiempos de trabajo, volumen y descansos son adecuados a la situacidn personal de cada uno.

¢Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situacion personal?

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

No

6

(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 disposicion 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 parasu
salud como para la salud de su futuro hijo/a.

¢Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situacion durante el embarazo?
Si No Si No
Mujeres

Hombres

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
situacion gestante.

éSe aseguran la disponibilidad de asientos en caso de embarazo?

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

(7 mujeres y 2 hombres lo desconocen)

El equipo valora que en caso de que las funciones desempefiadas 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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éste persista?

éSe 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

Hombres

Si

No

1

0

Mujeres

Si

No

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 segun las necesidades de la empresa.

¢Son adecuados los uniformes de trabajo, segun sus necesidades?

Hombres

Si

No

2

0

Mujeres

Si

No

(2 mujeres y 1 hombre lo desconocen)

Ademas, el mobiliario y utensilios se adaptarian a las caracteristicas corporales especificas 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 caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres? Si
se trabaja de pie o se permanece demasiado tiempo sentado/a y especialmente en situacién de embarazo.

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

No

8

0

(4 mujeres lo desconocen)

Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Respecto al drea de comunicacion y lenguaje no sexista, el personal de la empresa conoce de forma expresa y
generalizada la politica de igualdad de la organizacidn en la medida en que se encuentra en una fase inicial.

¢Conoce personalmente la politica de igualdad de su empresa?

Hombres

Si

No

3

0

Mujeres

Si

(1 mujer lo desconoce)

Las personas trabajadoras, generalmente, conocen en que consiste el Plan de Igualdad y cdmo le afecta. La difusion del
presente plan de igualdad se estd realizando a medida que se avanza en el mismo mediante las reuniones sobre igualdad;
se hara efectiva de forma completa en cuanto se termine el mismo. Durante el desarrollo del plan de igualdad se esta
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

Si

No

3

0

Mujeres

Si

No

(1 mujer lo desconoce)

La plantilla opina que, dentro del plan de comunicacién de la empresa, se informa al personal y a otras partes interesadas
sobre la gestion de las acciones y logros en materia de igualdad.

éCree que se difunden y aprecian los logros profesionales de las mujeres de su empresa tanto como los de los
hombres?
Si No Si No
Hombres Mujeres
3 0 ) 12 0
e UC;BBIG
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Las personas trabajadoras responden que no existe en ninguna comunicacién o publicidad de la empresa en la que se
utilicen imagenes dafiinas o irrespetuosas hacia las mujeres o hacia ningun otro colectivo.

éAparecen en la publicidad de su empresa imdgenes que traten irrespetuosamente o infravaloren a las
mujeres?
Si No Si No
Hombres Mujeres
3 0 ) 0 12
Las personas empleadas afirman que tampoco se utilizan imagenes basadas en estereotipos de género.
éSe utilizan imagenes basadas en estereotipos de género?
Si No Si No
Hombres Mujeres
0 3 ) 0 12

El equipo opina que la presencia de mujeres y hombres en las imagenes y publicidad de la empresa no suele ser

desigual.

éSuele ser desigual la presencia de mujeres y hombres en las imagenes y en la publicidad de su empresa?

Hombres

Si

No

0

3

Mujeres

Si

No

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 organizacidn 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

Si

No

0

3

Mujeres

Si

No

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.

éSe usa el masculino independientemente de que sea este el sexo de la persona a la que nos dirigimos o
sobre la que hablamos?

Hombres

Si

No

0

Mujeres

Si

No

11

(1 mujer lo desconoce)
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Por regla general, la plantilla responde que existe mencidn expresa en las escrituras de constitucion de la sociedad
respecto a las politicas de igualdad.

¢Existe mencion expresa en las escrituras de la empresa referente a las politicas de igualdad?

Hombres

Si

No

0

0

Mujeres

Si

No

3

(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.

éSe han realizado Cursos de Igualdad de Oportunidades del personal de Gestidn de la Formacion, del
Ministerio de la Dona, Escuela virtual de la igualdad u otra entidad?

Hombres

Si

No

0

0

Mujeres

Si

No

(4 mujeres y 3 hombres lo desconocen)
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9.3. Conclusiones de la auditoria 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 elaboracidon del presente plan de igualdad, Beta Formacion ha llevado a cabo la
correspondiente auditoria retributiva.

Para ello, se han aplicado las “Guias técnicas sobre auditorias retributivas publicadas por el Instituto de la Mujer y para
la Igualdad de Oportunidades”. Asimismo, se ha contado con asesoramiento externo especializado para el analisis y
estudio de los resultados obtenidos.

Siguiendo el compromiso de la organizacidn, se ha procedido a realizar el presente andlisis para finalmente comprobar
gue se cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Se ha procedido a realizar el diagndstico de la situacién retributiva, evaluando todos los puestos de trabajo de la
organizacion y analizando factores que podrian ser considerados como diferencias retributivas que pudieran ser
consideradas como discriminatorias.

Una vez realizado el diagndstico retributivo, la Comisién de Igualdad, ha procedido a su analisis y estudio para adoptar
las posibles acciones correctoras para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Igualmente, esta organizacién ha establecido un sistema de seguimiento y posible implementacion 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 organizacion.

Se acompania al presente plan de igualdad, como documento independiente, la “Herramienta Analisis Salarial de Beta
Formacién”, Herramienta de Autodiagndstico de Brecha Salarial de Género facilitada por el Instituto de la Mujer y para
la Igualdad de Oportunidades (Subdireccion General para la Igualdad de la Empresa y la Negociacidn Colectiva), en su
primera edicidn de enero 2015.

A continuacidn, se recogen las principales conclusiones de la auditoria retributiva:
e Se haconsiderado el periodo de estudio comprendido entre el 01/01/2022 al 31/12/2022.

e Asimismo, la organizacién, adopta como accién del presente acuerdo la realizacién y analisis de auditorias
salariales para poder detectar posibles desviaciones o la existencia de brecha salarial entre las personas
trabajadoras.

e Tras el analisis de los datos recogidos como documento independiente en “Herramienta Analisis Salarial
de Género Beta Formacion” no es posible distinguir factores que influyan para que exista brecha salarial
o diferencias discriminatorias. Por tanto, los salarios estan equiparados entre ambos sexos, en la medida
en que las retribuciones estan asociadas a las funciones asumidas, segun las responsabilidades y nivel de
exigencia de cada puesto. Existen diferencias justificadas por las funciones adicionales asumidas, nivel de
responsabilidad, formacidn impartida y antigliedad en la empresa.
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9.4. Acciones para fortalecer el establecimiento de la politica de igualdad

Area de acceso a la
ocupacion y a la
contratacién

1.Desarrollar criterios de seleccion y documentar expediente de seleccion que no
contenga requisitos, que, sin ser relevantes para el ejercicio del trabajo, impidan
presentarse ni seleccionar a personas de un género determinado.

Area de
conciliacién y
corresponsabilidad

2.Difusion entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliacidn recogidas en el
plan de igualdad por los medios que se consideren mdas adecuados segun las
circunstancias de la organizacion.

Area de

clasificacion 3.Formacién a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Direccién

profesional, y RRHH). Favorecer y potenciar la asistencia a cursos en materia de igualdad de

promocion, oportunidades.

formacion y

representacion

femenina 4. Informar de los cursos de formacidn a las personas que tengan suspension de

contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares.

Area de 5.Revisién de las retribuciones al personal y analisis de posibles desigualdades en las
I mismas. Comprobacion que se estdn cumpliendo las lineas y el compromiso de la

retribuciones vl - . < . .

auditorias direccién en materia de' igualdad. Planteamiento de acciones correctoras en caso de

salariales observar en la auditoria retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser

consideradas discriminatorias o injustificadas.

Area de salud
laboral y
prevencién del
acoso sexual y por
razén de sexo

6.Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del
protocolo de prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.

7.Informar al alumnado del protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de
sexo.

Area de
comunicacion y
lenguaje no sexista

8.Realizar campanias de concienciacion o utilizar recursos del sistema educativo sobre la
igualdad e inclusién desde el alumnado.

E==Em
educacio
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Beta Formacion

9.5. Planificacidn de acciones para fortalecer el establecimiento de la politica de igualdad

1. Desarrollar criterios de seleccidon 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 valoracion de todas las candidaturas (titulacidn, experiencia y disponibilidad).

Recoger esta informacién en cada una de las valoraciones de una seleccion.

2. Difusion entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliacion recogidas en el plan de igualdad por los
medios que se consideren mas adecuados segun las circunstancias de la organizacién.

3. Formacion a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Direccion y RRHH). Favorecer y
potenciar la asistencia a cursos en materia de igualdad de oportunidades.

4.Informar de los cursos de formacion a las personas que tengan suspension de contrato o excedencia por
maternidad, paternidad o cuidado de familiares.

5. Revision de las retribuciones al personal y analisis de posibles desigualdades en las mismas. Comprobacién que se
estan cumpliendo las lineas y el compromiso de la direccion en materia de igualdad. Planteamiento de acciones
correctoras en caso de observar en la auditoria retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser
consideradas discriminatorias o injustificadas.

6. Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del protocolo de prevencién del acoso
sexual o por razdn de sexo.

7. Informar al alumnado del protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo. X X | x| x| x| x| x| x| x|x|x|[x]x|x]|x]x
8. Realizar campaiias de concienciacion o utilizar recursos del sistema educativo sobre la igualdad e inclusién desde « « « y
el alumnado.
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Beta Formacion

9.6. Desarrollo de acciones para fortalecer el establecimiento de la politica de igualdad

Ficha accién positiva

Accidn

P nal responsable

Sistema de evaluacién

Metodologia

Medios y materiales

Propuesta de a

Plan De Igualdad de Beta Formacion

N2 accién Area de imparticién
1 Area de acceso a la ocupacién y contratacién

Desarrollar criterios de seleccién 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 valoracion de todas las candidaturas (titulacidon, experiencia y disponibilidad). Recoger esta informacion
en cada una de las valoraciones de una seleccion.

Candidatos/as que desean participar en los procesos de seleccién
Inicio Finalizacion
Enero 2024 Diciembre 2027

Elaborar un expediente de contratacién en el que no se expresen condicionantes discriminatorios. Contar con documentos relativos al proceso de seleccién que estén redactados
con lenguaje no sexista.

Direccion, RRHH y equipo docente que participe en procesos de seleccion

Evaluacién interna

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Observaciones, punto de partida: La seleccion de personas trabajadoras se hace a través de webs de busqueda 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 organizacion o de las cuales se t iene buenas referencias en el sector. En ningln caso se indica
la preferencia por ninguno sexo ni se utiliza lenguaje sexista en la descripcidn de la oferta y perfil del puesto a cubrir.

Indicador 1: Revisién del expediente de contratacién tipo de personas trabajadoras en lenguaje no sexista. (resultado ofrecido en valores si/no). Edicion prevista para septiembre
2024.

Indicador 2: % contrataciones de personal con expediente expresado en lenguaje no sexista. % hombres y %mujeres. Revision anual 2024, 2025, 2026y 2027.
Evaluacion externa
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Elaboracidn y revision de documentacidn para la contratacion sin lenguaje sexista ni cuestiones que puedan ser consideradas como discriminatorias.
Humanos:
- Personas adscritas a direccion.

= RRHH.

- Equipo docente.
- Contratacién de personas expertas en igualdad (servicios de consultoria en igualdad).

Materiales:
- Instalaciones de Beta Formacion.
- Material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad e internet: no computables.

Econdmicos:
- Horas de trabajo en la redaccion del modelo de ofertas para distintos perfiles (4 horas): 4h *10,83 € = 43,32€ por personal adscrito al departamento de administracion.

N/A
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Beta Formacion

Ficha accion positiva

Personal responsable

Sistema de evaluacién

Metodologia

Recursos

Propuesta de mejora

Plan De Igualdad de Beta Formacién

N2 accién Area de imparticion
2 Area de conciliacién y corresponsabilidad

Difusion entre las personas trabajadoras de las medidas de conciliacién recogidas en el plan de igualdad por los medios que se consideren mas
adecuados segun las circunstancias de la organizacion.

Todas las personas trabajadoras de la organizacién.
Inicio Finalizacién
Septiembre 2025 Septiembre 2027
Mejorar las condiciones laborales de las personas trabajadoras en aspectos tales como facilitar la conciliacidn laboral, familiar y personal.

Direccion y RRHH

Evaluacién interna

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Observaciones, punto de partida: la direcciéon 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: realizacién de concienciaciones sobre los derechos y obligaciones reconocidos en el convenio colectivo (resultado ofrecido en
valores si/no). Sesion prevista para septiembre 2025 y septiembre 2027.

Evaluacién externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Realizar una sesién anual por personas expertas en la materia sobre los derechos y obligaciones reconocidos en el convenio colectivo de
aplicacion.
Humanos:

- Personal adscrito a direccion.

- RRHH

- Personas expertas en igualdad y en derecho laboral.

Materiales:
- Instalaciones de Beta Formacion.
- Material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad e internet: no computables.

Econdémicos:
- No se haevidenciado que la empresa tenga que destinar recursos econémicos para su implementacion.

N/A
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Beta Formacion

Ficha accién positiva

Accion

Destinatarios/as

Personal responsable

Sistema de evaluacion

Metodologia

Recursos

Propuesta de mejora

Plan De Igualdad de Beta Formacion

Area de imparticién
3 Area de clasificacién profesional, promocién personal, formacién y representacién femenina

N2 accion

Formacién a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades (incluida la Direccion y RRHH). Favorecer y potenciar la asistencia a cursos en materia de
igualdad de oportunidades.

Todas las personas trabajadoras
Inicio Finalizacion
Enero 2024 Diciembre 2027

Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta direcciéon 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.

Direccion y RRHH

Evaluacion interna
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Observaciones, punto de partida: En la organizaciéon se difunde la oferta formativa interesante para el personal. Asimismo, se fomenta la formacién
interna/sensibilizacion interna con material de difusion homologado. La organizacién entiende que el crecimiento profesional esta 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 formacion del personal en materia de igualdad de oportunidades desagregadas por sexo. N2 horas hombres y n2 horas mujeres en 2024, 2025,
2026y 2027.

Evaluacion externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Incluir acciones formativas en igualdad de oportunidades para todas las personas trabajadoras en el plan de formacidn. Busqueda de formacién externa.
Se ha planificado como fecha de realizacion toda la vigencia del plan de igualdad ya que la realizacidon de la misma esta sujeta a la oferta y disponibilidad de
formacién en la materia.
Humanos:

- RRHH

- Contratacion de empresas especializadas en igualdad de oportunidades para la imparticion de la formacidn si fuera necesario.
Materiales:

- Instalaciones de Beta Formacion.

- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables.
Econémicos:

- Coste formacidn: sin estimar cuantia hasta que no se valoren los cursos realizados. La organizacion dotara de una cantidad anual en caso de que la

formacion lleve un coste asociado.

N/A

BETA FORMARION

acanydibrl 1,

CLEEAA r
CiTidnillo bignc, 26-17
48800/ FORRENT {valarcls 40
/
DESCALS SARCHIS
i e FECGO0 Y

e I

edu7acio




Beta Formacion

Ficha accién positiva

Accion

Destinatarios/as

Fecha
etivos
Personal responsable

Sistema de evaluacion

Metodologia

Recursos

Propuesta de mejo

Plan De Igualdad de Beta Formacién

N2 accién Area de imparticién
4 Area de clasificacion profesional, promocion personal, formacion y representacién femenina

Informar de los cursos de formacidn a las personas que tengan suspension de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares.

Todas las personas trabajadoras que tengan suspension de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares.
Inicio Finalizacion
Enero 2024 Diciembre 2027

Sensibilizar a toda la plantilla y a la alta direccidon 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.

Direccidn
Evaluacidn interna
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Observaciones, punto de partida: En la organizacion se difunde la oferta formativa interesante para el personal. Asimismo, se fomenta la

formacion/sensibilizacion interna con material de difusion homologado. La organizacion es consciente de la importancia de difundir el plan de formacion entre
las personas que tengan suspension de contrato o excedencia por maternidad, paternidad o cuidado de familiares.

Indicador 4: N2 Horas de formacion en igualdad de oportunidades de trabajadores y trabajadoras en suspensién de contrato o excedencia por causas familiares
desagregadas por sexo en 2024, 2025, 2026 y 2027.

Evaluacion externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Incluir acciones formativas en igualdad de oportunidades para todas las personas trabajadoras en el plan de formacidn. Busqueda de formacién externa.
Se ha planificado como fecha de realizacion toda la vigencia del plan de igualdad ya que la realizacidén de la misma esta sujeta a la oferta y disponibilidad de
formacion en la materia.
Humanos:

- RRHH

- Contratacién de empresas especializadas en igualdad de oportunidades para la imparticion de la formacion si fuera necesario.
Materiales:

- Instalaciones de Beta Formacion.

- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables.
Econémicos:

- Coste formacidn: sin estimar cuantia hasta que no se valoren los cursos realizados. La organizacion dotara de una cantidad anual en caso de que la

formacion lleve un coste asociado.

N/A
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Ficha accién positiva

Accion

Destinatarios/as

onal responsable

Sistema de evaluacion

Metodologia

Recursos

Propuesta de mej

Plan De Igualdad de Beta Formacion

N2 Accién Area de imparticién
5 Area de retribuciones y auditorias salariales

Revision de las retribuciones al personal y andlisis de posibles desigualdades en las mismas. Comprobacion que se estan cumpliendo las lineas y el compromiso de la direccién en
materia de igualdad. Planteamiento de acciones correctoras en caso de observar en la auditoria retributiva la existencia de desviaciones que puedan ser consideradas
discriminatorias o injustificadas.

Todas las personas trabajadoras
Inicio Finalizacion
Diciembre 2025 Diciembre 2027

Comprobar que no existen diferencias salariales por razén de género. Garantizar que se cumple la maxima que, a igual categoria profesional, puesto, perfil y responsabilidades
existe igualdad en las percepciones salariales recibidas por las personas trabajadoras.
Direccién

Evaluacion 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 direccidn. Se evidencia el mismo sueldo para los
puestos de igual categoria y funciones. Se puede verificar en el documento independiente adjunto al presente texto: “Herramienta Analisis Salarial de Género Beta Formacion”

Indicador 5: % diferencias en percepcidn salarial por motivo de sexo en las distintas categorias profesionales en 2025y 2027.

Indicador 6: N.2 de medidas adoptadas a consecuencia de las revisiones en 2025y 2027.
Evaluacion externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Revision para contemplar que ante nuevas contrataciones se sigue cumpliendo con la igualdad salarial. Emision de las conclusiones en el informe de seguimiento. Adopcidn de las
medidas correctoras pertinentes a cada caso.

Humanos:
- Personal adscrito a direccion.
- RRHH.
- Gestoria laboral contratada.
- Contratacién de personas expertas en igualdad (servicios de consultoria en igualdad).

Materiales:
- Instalaciones de Beta Formacion.
- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad, internet y sistemas de videollamada: no computables

Econdémicos:
- Revision las retribuciones salariales de todas las personas trabajadoras por parte de personal del departamento de RRHH Emisién de un informe de analisis. Coste
estimado: 10h recopilacién de datos y emision de informe* 10,83 € =108.30 €

N/A
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Beta Formacion

Ficha accién positiva

Destinatarios/as

Fecha

Objetivos

Personal responsable

Sistema de evaluacidn

Metodologia

Recursos

N¢ accién Area de imparticién
6 Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Informar a todas las personas trabajadoras y a las nuevas incorporaciones del protocolo de prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas trabajadoras de reciente incorporacion
Inicio Finalizacion
Enero 2024 Diciembre 2027

Dar a conocer entre las partes interesadas la existencia del protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por razén de sexo. Fomentar la igualdad de
oportunidades entre todos los grupos de interés.
Direccidon y RRHH
Evaluacion interna
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Observaciones, punto de partida: la organizaciéon dispone de un protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

Indicador 7: N2 de personas trabajadoras que reciben informacién respecto al protocolo acoso sexual o por razén de sexo desagregados por sexo. % hombres y
% mujeres en 2024, 2025, 2026 y 2027.

Evaluacion externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Informacidn a las personas trabajadoras, en especial a las de nueva incorporacién, sobre el protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.
Difusion por medios digitales o por aquellos canales que estime la organizacion como mas eficaces (carteleria, mensajeria interna, correo electrénico...).

Humanos:
- Personal adscrito a direccion.
- RRHH

Materiales:
- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacion, electricidad e internet: no computables.
- Posibles canales digitales: Dinantia, web y mail.
- Posible carteleria, folletos o ejemplar impreso en el centro de formacidn.

Econémicos:
- Horas estimadas de informacidn segin nuevas incorporaciones. No se puede estimar coste previamente porque depende de las circunstancias
particulares que se produzcan.
- Coste impresion materiales, en su caso.

N/A

edu7acio

Plan De Igualdad de Beta Formacién

BETA FORMACION
FECCO0PY ACabiyf b

CLEEAD ]

CrTdc 1

ABRUNTORRENT [valarcia

43



Beta Formacion

. > - N2 accidn Area de imparticién

i6n positiv: < — z
(k] SIEEel [F12IE 7 Area de salud laboral y prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
Informar al alumnado del protocolo de prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.

Destinatarios/as Alumnado
Inicio Finalizacion
hectia Enero 2024 Diciembre 2027
Obietivos Dar a conocer entre las partes interesadas la existencia del protocolo de actuacién en caso de acoso sexual o por razén de sexo. Fomentar la igualdad de
) oportunidades entre todos los grupos de interés.

c
rsonal res able Direccidn y personal docente

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Observaciones, punto de partida: la organizacidn dispone de un protocolo de prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

Evaluacidn interna

Indicador 12: N2 de alumnos/as que reciben informacion respecto al protocolo acoso sexual o por razén de sexo desagregados por sexo. % hombres y %

SRR COEENEE mujeres en 2024, 2025,2026 y 2027.

Evaluacion externa
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Informacidn al alumnado sobre el protocolo de prevencién del acoso sexual o por razén de sexo. Difusion por medios digitales o por aquellos canales que
estime la organizacién como mas eficaces (carteleria, mensajeria interna, correo electrénico...).

Humanos:

- Personal adscrito a direccion.

- Equipo docente.

Materiales:

- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacidn, electricidad e internet: no computables.

Recursos - Posibles canales digitales: instalaciones de la empresa, web y mail.

- Posible carteleria, folletos o ejemplar impreso en el centro de formacién.

Econdmicos:

- Horas estimadas de informacion segun grupos de alumnados. No se puede estimar coste previamente porque depende de las clases existentes en cada
momento de difusion del mismo.

Coste impresion materiales.

Metodologia

Propuesta de mejora N/A

Eﬂg BETA FORMACION

ACABEY | SHEFL i
C it A

Plan De Igualdad de Beta Formacion 44

DESCALS SANCHIS
e FECCOO PV




Beta Formacion

_ - - Ne accién Area de imparticién
Ficha accién positiva ; o ; :
8 Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Realizar campafias de concienciacion o utilizar recursos del sistema educativo sobre la igualdad e inclusion desde el alumnado.
Destinatarios/as Alumnado
Inicio Finalizacion
Septiembre 2024 Septiembre 2027

Concienciar al alumnado sobre la importancia de la igualdad en la inclusién haciendo valer el papel fundamental que juega la empresa en la sociedad.

rsonal responsable Direccidn y equipo docente

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Observaciones, punto de partida: la organizacidn es consciente de la importancia del papel que juega para la promocidn de la igualdad y la inclusidn desde el
alumnado. Por ello al inicio del curso se realizaran campafias de concienciacidn y/o se utilizaran recursos del sistema educativo en el horario lectivo para la
difusidn y promocion de la igualdad y la inclusion social.

Evaluacion interna

Sistema de evaluacién
Indicador 13: N.2 de campaiias de concienciacidn y/o utilizacion de recursos del sistema educativo en 2024, 2025, 2026 y 2027. Sesiones previstas para el inicio
del afio académico.

Evaluacion externa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Realizacion de campafias de concienciacion y/o utilizacién de recursos del sistema educativo para la promocién de la igualdad y la inclusién social en las

Metodologia sesiones lectivas fomentando la participacion del alumnado.

Humanos:
- Personal adscrito a direccion.
- Equipo docente.
- Contratacion de personas especializadas en igualdad de oportunidades para la imparticion de la formacion.
Material:
Recursos - Instalaciones Beta Formacion.
- Dispositivos electrénicos, material de oficina, gastos generales instalacidn, electricidad e internet: no computables. Uso de la herramienta oficial
“NombraenRed”.
Econdmicos:
- Recopilacion de materiales para la realizacion de las campafias de concienciacion y recursos del sistema educativo.
- Horas destinadas a la preparacion de estas sesiones por campania: 4 horas por 10.83€ = 43.32€ por sesidn de concienciacion.

N/A
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Academia Beta S.L.

10. Procedimiento de modificacion del plan de igualdad y de resolucion de discrepancias

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el presente plan de Igualdad, debera
revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el articulo 9.2. del Real Decreto 901/2020 de 13 de
octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en
los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracidn.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser precisa la modificacion del plan de igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comision de
lgualdad que acometera las acciones y tareas que resulten necesarias para la actualizacidon del diagndstico y de las
acciones recogidas en el presente acuerdo.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Igualdad, siempre y cuando respecto a la resolucién de las

mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisidn, se solventaran de acuerdo con los
procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos.

educacié

Plan De Igualdad de Beta Formacion

46



Academia Beta S.L.

Anexos

e Toma de datos de la empresa para la elaboracidn del diagndstico y andlisis.
Toma de datos
Tabla de recogida de informacion 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 Formacion No Reglada

N2 y domicilio de centros de trabajo 1

Productos/ actividades principales Imparticion Formacién no reglada (Oposiciones, Idiomas,
Formacion Subvencionada)

Forma juridica S.L

Instalaciones de la empresa

El centro consta de dos plantas.

En la planta baja se encuentra una oficina didfana con 5 puestos de trabajo, un aseo habilitado
para movilidad reducida, un aula de formacién dotada de PC portatiles, 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 recepcion,
dos bafios, tres aulas de formacién y un espacio dedicado al archivo de manuales y descanso del personal.

Ambito Territorial de la actividad

Multinacional

Nacional
Local / Regional X

Tablas de recogida de datos de la plantilla A FECHA 27/11/2023

1. Distribucidn de la plantilla por edades

Mujeres Hombres Total %

Menos de 20 afios 0
20— 29 afios 3 3
30 -39 afios 2 1 3
40 - 49 afios 2 1 3
50 y mas afios 3 1 4
Total 10 3 13
%

educacic
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Academia Beta S.L.

2. Distribucién de la plantilla por nivel de estudios

Mujeres Hombres Total %
Sin estudios 0 0 0
Estudios primarios 0 0 0
Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, 5 0 5
COu, FP)
Estudios Universitarios 5 3 8
Total 10 3 13

3. Distribucién de la plantilla por categorias profesionales (adaptar a las categorias profesionales de su

convenio colectivo)

Mujeres Hombres Total %

Personal de direccion 0 0 0
Personal de direccion nivel intermedio 0 0 0
Personal con cualificacion 3 1 4
Personal sin cualificacidn 0 0 0
Personal de administracion 7 2 9

Total 10 3 13
4. Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

Mujeres Hombres Total %

Indefinido 2 10
Temporal 0 0 0
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 0 0 0
Otros 2 1 3

Total 10 3 13

5. Distribucidn 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
Mas de 40 horas 0 0 0
Total 10 3 13

educacio
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Academia Beta S.L.

6. Distribucién de la plantilla por departamentos y niveles jerarquicos

————

) BETA

Victoria Miguel
Socia
Fundagora

M* Jesis Pons
Directora

Atena Vilciu Susana Medina M? José Ramirez
Subdirectora Directora de Personas Jefa de Estudios
| I |
| g ;
(
(
Vicky tkayeva OlgaJiménez  AndreaRomero  R9u¢I Cea José iea Herminia Chulvi Gscar Diaz Marisol Maydana Alba Yago
Coordinacién FPO Gestion FPO  Atencién alumnado Seguridad de la S i Docente Docente Inglés Docente
FPO I:.::::::n. Oposiciones Valenciano
Tecnolégica
7. Movimientos de personal
Numero de ingresos y bajas
Numero de ingresos Numero 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
Motivo de las bajas producidas en el Gltimo afio (2022)
Mujeres Hombres Total %
Jubilacién 0 0 0
Despido 0 0 0
Finalizacion de contrato 15 4
Abandono voluntario 2 1 3
Abandono por cuidado de personas a 0 0 0
cargo
Excedencias 0 0 0
Otros 0 0 0
Total 17 5 22
Numero de personas de baja temporal en el Ultimo afio (2022)
Mujeres Hombres Total
Por enfermedad
Por maternidad/paternidad
Por atencién de personas a cargo
Por accidente laboral
Otros
Total 0 0 0

Plan De Igualdad de Beta Formacion
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Academia Beta S.L.

8. Responsabilidades familiares

Numero 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

Mas de 3 hijas e hijos 0 0 0

Total 10 3 13

Edades hijas e hijos
Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afios 0 0
De 4 -6 afios 1 1
De 7 a 14 afios 0 0
15 y mas afios 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
Mas de 3 0 0 0
Total 0 0 0

educacit
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Academia Beta S.L.
9. Formacion
Tabla de formacién del ultimo afio 2022:

Total Mujeres Mujeres % | Hombres Hombres %
Numero de personas que han recibido 7 7 100 0 0%
formacion en el dltimo afio
Tipo de | Habilidades directivas 2 2 28,6% 0 0%
formacion Formacién técnica 5 5 71%
especializada
1 1 14% 0
0 0 0%
Total 8
Metodologia | Formacién 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 formacidn prevista:
Total
Numero de personas que han recibido formacion | 10
en el dltimo afio
Tipo de formacién Habilidades directivas 2
Formacion técnica | 10
especializada
Formacion en igualdad de 5
Oportunidades
Otros...(especificar)
Total 17
Metodologia Formacién 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

edugacio
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Academia Beta S.L.
10. Promocion profesional

Mujeres Hombres Total

Numero personas que han ascendido de nivel | 0 0 0
en el dltimo afio

Promociones dentro de la provincia 0 0 0
vinculadas a dentro del pais 0 0 0
movilidad fuera del pais 0 0 0
geografica

Ascensos por categorias profesionales en el | O 0 0
ultimo ano

Nivel directivo 0 0 0
Nivel Técnico 0 0 0
Nivel Intermedio 0 0 0
Nivel administrativo 0 0 0
Total 0 0 0

educacio
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Academia Beta S.L.
e Cuestionarios de diagndstico

Toma de datos y cuestionarios de diagndstico

Tabla de recogida de informacidon de la empresa. Cuestionario de autoevaluacién

5.2.1. Area de acceso a la ocupacién y a la contratacion

Si

No

¢Los canales utilizados para difundir las ofertas de empleo de nuestra empresa son diversos
y accesibles tanto a hombres como a mujeres?

éSe 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 ningun tipo de discriminacidn por razén de sexo?

éSe establecen criterios claros y especificos para la aceptacion de candidaturas,
garantizandose en todo caso una eleccidn de las mismas sin sesgo de género?

éNuestros modelos de solicitud de empleo garantizan la obtencion de informacion
relevante para la seleccidn sin extenderse a datos personales que pudieran entenderse
discriminatorios?

éSe fomenta la contratacién de mujeres en puestos y categorias en las que se encuentran
subrepresentadas?

éSe fomenta la contratacion para la sustitucién del personal de la plantilla en situacién de
excedencia familiar, paternidad, maternidad...?

¢élas personas responsables del proceso de seleccion han recibido formacién/informacion
y/o estan sensibilizadas en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres hombres?

¢En los casos en los que se recurre a consultoras externas para la seleccion, se garantiza la
informacién sobre las directrices a seguir en los procesos, indicando expresamente la
necesidad de que estos sean neutrosy sin

¢En los procesos de seleccion se realizan pruebas o examenes que no favorezcan a un sexo
en detrimento de otro (por ejemplo pruebas fisicas, antropométricas...)?

éLos contenidos de las pruebas de seleccidn son iguales para hombres y mujeres?
|

¢éEn las entrevistas personales, se utiliza un cuestionario o bateria de preguntas
estandarizado, evitando la formulacion 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 seleccion de personal?

¢A través de las pruebas selectivas comprendidas en el proceso de seleccidn, se asegura que
se atiende estrictamente a las especificaciones del puesto de trabajo y a las cualificaciones
requeridas para su cobertura detalladas en la definicion de dicho puesto de trabajo?

¢Utilizamos un lenguaje no sexista a la hora de realizar las distintas pruebas que configuran
el proceso de seleccion de personal?

¢Quedan recogidos estadisticamente y desagregados por sexos, los resultados de cada una
de las fases del proceso de reclutamiento y seleccién?

El proceso de reclutamiento y seleccidn es totalmente transparente de forma que se pueda
detectar claramente si se ha producido algun tipo de sesgo de género en alguna de sus
fases

E=m
edugacio
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Academia Beta S.L.
5.2.2. Area de conciliacién y corresponsabilidad

Si

No

¢Se mejora la normativa minima aplicable por ley/convenio a la empresa en aspectos de
conciliacién?

éLos horarios de trabajo, reuniones, y horarios de formacidn favorecen la conciliacion de la
vida familiar, personal y laboral?

éSe permite la flexibilizacion del horario de trabajo con el objeto de favorecer la
conciliacidn de la vida familiar y laboral de los trabajadoras y trabajadores?

¢Se produce una participacion activa de los/as representantes de los trabajadores/as en la
organizacion del trabajo, los tiempos de trabajo y su distribucién?

éSe toman medidas que fomenten el reparto de responsabilidades familiares?

¢Se llevan a cabo medidas para favorecer la condicion de maternidad/paternidad de los
trabajadoras y trabajadores o para atender a personas dependientes? (medidas
econodmicas, juridicas o de ocio).

¢Se lleva a cabo formacidn a directiva y trabajadores/as en materia de igualdad de
oportunidades y en concreto de conciliacion?

¢Se lleva a cabo formacidn a directiva y trabajadores/as en materia de igualdad de
oportunidades y en concreto de conciliacion?

éSe lleva a cabo una correcta politica de informacion a trabajadoras y trabajadores? éSe les
informa sobre la normativa legal de conciliacion y de las acciones llevadas a cabo por la
empresa?

5.2.3. Area de clasificacién profesional, promocién personal, formacién y representacién

femenina

Clasificacion profesional

Si

No

¢éLas categorias y/o grupos profesionales que engloban los distintos puestos de trabajo, son
neutras y se definen independientemente del género?

é¢Hay mujeres en la empresa que ocupen cargos de responsabilidad o cargos directivos?

¢Se aprecia la existencia de categorias y/o grupos profesionales feminizados o
masculinizados?

Al observar el personal adscrito a las distintas categorias y/o grupos profesionales,
¢Podemos apreciar la pertenencia de las mujeres a categorias/grupos de menor jerarquia y
la de los hombres a categorias/grupos de mayor jerarquia?

¢La relacidn entre nivel de estudios y categoria profesional, es la misma para las
trabajadoras que para los trabajadores?

¢Se ha realizado una valoracién de los puestos de trabajo a fin de establecer la clasificacion
profesional en la empresa?

Adn dentro de la misma categoria/grupo profesional, ¢Existen departamentos o secciones
donde el nimero de hombres sea claramente superior al de las mujeres o viceversa?

Promocion

Si

No

¢éSe establecen criterios objetivos en los sistemas de promocidn?

éLos canales para informar al personal de las vacantes a las cuales pueden promocionar,
garantizan la no discriminacion por razén de sexo?

¢La publicidad de las vacantes a cubrir mediante promocidn interna se hace extensiva a
toda la plantilla utilizando un lenguaje neutro y sin ningun tipo de sesgo de género?

¢El personal contratado a tiempo parcial tiene las mismas posibilidades de promocién que
aquél que cuenta con un contrato indefinido y a jornada completa?

¢Hay departamentos con mayores posibilidades de promocién que otros?

éLos puestos ocupados por mujeres y hombres en la empresa tienen las mismas
posibilidades de desarrollar una carrera profesional?

éSe prevén medidas para facilitar el acceso de las mujeres a puestos en los que se
encuentran subrepresentadas?
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éSe informa, motiva y forma a las mujeres para que participen en los procesos de
promocion profesional?

¢éLa promocidn a puestos de mayor responsabilidad lleva implicita una mayor dedicacién de
las personas promocionadas a dicho puesto?

Formacién Si No
éExiste un plan de formacidn en la empresa que tiene en cuenta las necesidades de toda la
plantilla?
¢éSe analizan las necesidades de formacidon de cada uno de los puestos, y en particular, las
de aquellos ocupados por mujeres?
éSe comunica a toda la plantilla mediante distintos medios de comunicacién interna, el
contenido del Plan de Formacion Anual de forma que dicha informacién se transmite de
manera clara y accesible a todo el personal?
éExiste una relacién definida entre los planes de formacién, los planes de carrera y la
promocién interna?
éLa empresa cuenta con alguin programa de mentoring?
éTienen las trabajadoras y trabajadores de todas las categorias y departamentos las mismas
posibilidades de acceso a la formacion?
éLa formacidn se realiza en horario laboral, estableciéndose en cualquier otro caso,
alternativas como cursos on-line, formacion a distancia...?
éSe establece algln tipo de compensacion por el tiempo empleado en formacién fuera del
horario laboral?
¢En el disefio de los programas de formacion se atiende explicitamente a las necesidades
del personal que se encuentra ubicado en dependencias auxiliares geograficamente
separadas del centro/lugar de formacién?
¢El acceso a los programas de formacién entrafia una especial dificultad para las mujeres?
éSe fomenta la participacion de las mujeres en los cursos de formacién?
¢El disefio de los programas de formacién incorpora soluciones que faciliten la conciliacién
de la vida personal y familiar de las trabajadoras y trabajadores que asisten a los cursos?
¢Se organizan cursos especificos 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?
¢éSe facilita informacion sobre los procesos formativos del plan anual de formacion de las
trabajadoras y trabajadores en situacion de excedencia familiar, maternidad, paternidad...,
especialmente con motivo de su reincorporacién al puesto de trabajo?
¢Tanto el Equipo Directivo como el equipo de Recursos Humanos recibe algun tipo de
formacién en igualdad de oportunidades?

5.2.4. Area de retribuciones y auditorias 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 politica retributiva transparente? (Se publican los cuadros salariales
o al menos se informa de los mismos a la representacion de los trabajadores/as?

éLos pluses o beneficios sociales o econdmicos sélo son accesibles para determinados
profesionales?

¢éLos pluses o beneficios sociales o econémicos sélo son accesibles para los trabajadores/as
fijos/as?

¢éLos pluses o beneficios sociales o econdmicos sélo son accesibles para los trabajadores /as
a jornada completa?

¢El salario medio de los trabajadores y trabajadoras es igual en una misma categoria o
grupo profesional?

¢Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les sea de aplicacidn el convenio en
materia salarial?

éHay categorias profesionales dénde se producen mayores diferencias salariales entre
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trabajadores y trabajadoras?

éExisten diferencias importantes en el nimero de horas semanales trabajadas por hombres
y mujeres en las diferentes categorias profesionales?

¢éLas categorias masculinizadas tienen mas accesos a los pluses, complementos, primas o
incentivos que las feminizadas?

¢Las mujeres que trabajan en categorias profesionales feminizadas cobran menos
comparadas con otras categorias similares?

¢Existe mayor nimero de mujeres en los contratos a tiempo parcial o temporal
(modalidades contractuales con menos ventajas econémicas)?

éLas mujeres perciben menos complementos salariales que los hombres?

5.2.5. Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Si No
¢éEn nuestra empresa se producen comentarios irénicos o burlones, admitidos con
normalidad, en relacion al aspecto fisico, a la vestimenta o a la tendencia de sexual de
compafieras y/o compafieros?
éSe gastan bromas o se cuentan chistes miséginos, homofobos o racistas?
¢Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista?
éExiste en la empresa alguna regulacion sobre el acoso por razén de sexo, el acoso sexual o
el acoso moral?
éSe tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual, de acoso por razén de sexo o acoso
moral en la empresa?

En caso afirmativo écontd la victima con el apoyo necesario para denunciar?
éConsidera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situacidn personal?
¢Considera que se adaptan los horarios y condiciones de trabajo a su situacién durante el
embarazo?
¢Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situacion personal?
¢Son adecuados los ritmos de trabajo, volumen y descansos, a su situacion durante el
embarazo?
éSe 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
qgue 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, segun sus necesidades?
¢Se adapta el mobiliario y los utensilios a las caracteristicas corporales especificas de
mujeres y hombres? : si se trabaja de pie o se permanece demasiado tiempo sentado/a y
especialmente en situacién de embarazo

5.2.6. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Si No

¢Conoce personalmente la politica de igualdad de su empresa?

éSabe en qué consiste el plan de igualdad de su empresa y en que le afecta?

¢éCree 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 imdgenes que traten irrespetuosamente o
infravaloren a las mujeres?

éSe utilizan imagenes basadas en estereotipos de género?

éSuele ser desigual la presencia de mujeres y hombres en las imdgenes y en la publicidad
de su empresa?

¢éSe utiliza de forma genérica el uso del masculino cuando se hace referencia a mujeres y
hombres?

éSe 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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éExiste mencidn expresa en las escrituras de la empresa referente a las politicas de igualdad?
¢Se han realizado Cursos de Igualdad de Oportunidades del personal de Gestién de la Formacion, del
Ministerio de la Dona, Escuela virtual de la igualdad u otra entidad?

==
educacio
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FENT EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS

La Generalitat Valenciana concedeix a ’empresa:

ACADEMIA BETA, S.L
(NIF: B96709134)

amb Pla d’Igualtat visat d'aplicacié en tots els seus con Plan de Igualdad visado de aplicacién en todos
centres radicats a la Comunitat Valenciana, sus centros radicados en la Comunitat Valenciana, de
d’acord al Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell acuerdo al Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell
el segell “Fent Empresa. Iguals en Oportunitats” el sello“Fent Empresa. Iguals en Oportunitats”
de conformitat amb I'establert a de conformidad con lo establecido en la
I’Ordre 18/2010, de 18 d’agost, Orden 18/2010, de 18 de agosto,
de la Vicepresidéncia i Conselleria d’lgualtat de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad
i Politiques Inclusives. y Politicas Inclusivas.
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