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PROLOGO

Soemca Empleo S.L.U. ha mostrado una especial preocupacion por
garantizar la igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres integrantes en
su plantilla, desarrollando importantes medidas en materia de igualdad en areas tan
importantes como la contratacion, la promocién la retribucién la formacion,
prevencion del acoso, conciliacion de la vida laboral y familiar y la sensibilizacion y
comunicacion entre otras.

Finalizado con éxito, por el resultado de las acciones llevadas a cabo en el
noveno Plan de Igualdad, Soemca aborda con entusiasmo el décimo plan de
igualdad.

El Plan de Igualdad recibié el respaldo unanime de la direcciéon de
Soemca Empleo S.L.U., asi como de la comision de igualdad desde el primer
momento que entrd en vigor de la Ley Organica 3/20077, de 22 de marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que supuso para las empresas de
mas de 250 personas trabajadoras el deber de negociar un Plan de Igualdad.
En concreto, la ley pretende promover la adopcién de medidas concretas a favor de
la igualdad en las empresas, situando en el marco de la negociacién colectiva la
adopcion de estas medidas para que sean las partes negociadoras libres y
responsablemente las que acuerden su contenido.

Su ratificacion como acuerdo por parte de la Direccion de la Entidad y la
comisiéon de igualdad, se renueva de nuevo este afio, y promueve iniciativas de
igualdad de trato entre mujeres y hombres suponiendo la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil,
asi como la integracién de la diversidad, conforme con lo establecido en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Partimos de la definicion de Igualdad de Oportunidades en el ambito de las

relaciones laborales, cémo el conjunto de actividades que dan lugar a la igualdad
de hecho en el acceso al empleo, en las condiciones laborales, el desarrollo
personal y profesional de las personas a través del trabajo, la participaciéon activa
de mujeres y hombres en la sociedad y la igualdad en la comunicacién e imagen de
mujeres y hombres tanto dentro como fuera de la entidad.
Se cuenta con la representacion legal de la plantilla en la negociacion del disefio
del Plan de Igualdad, como asi lo establece la anteriormente citada Ley Organica, y
el convenio colectivo de aplicacion “XV Convenio Colectivo general de Centros y
servicios de atencion a las personas con discapacidad” que en su Disposicion
Adicional cuarta regula los planes de igualdad.

Soemca, que viene trabajando desde sus origenes con criterios de igualdad,
ha procedido a considerar este Plan de Igualdad como elemento que evidencia y
refuerza politicas de personal en activo y que forma parte dentro del modelo
organizativo implantado actualmente la entidad, no solo refiriéndose a la igualdad
por razon de género sino en un aspecto mas amplio de la persona.



INTRODUCCION

1. Plan de Igualdad de SOEMCA: Consiste en un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar el diagnéstico de situacion, tendentes a
garantizar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, personas con y sin discapacidad, y otras personas en riesgo de
exclusion social (mayores de 45 afios y victimas de violencia de género), para
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral.

Para la elaboracion de este déecimo Plan de Igualdad se ha realizado
previamente una evaluacion del grado de cumplimiento del anterior, para ello los
trabajos realizados por SOEMCA EMPLEOQO durante el afio 2019, se concreta en
la elaboracion de:

a. Revision de las acciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres durante el periodo de
aplicacion del noveno Plan de Igualdad de SOEMCA EMPLEOQ.

b. El nuevo diagnéstico sobre la Igualdad de Oportunidades realizado en
la empresa, que ha permitido comprobar el grado de cumplimiento de
los anteriores planes de Igualdad, al establecer comparativas y
analizar la situacion actual.

c. El nuevo Plan de Igualdad.

. Destinatarios: Se aplicara en todos los centros de trabajo, asi como en todos
los proyectos y servicios que se pongan en marcha.

. Vigencia: Tendra una vigencia anual ya que es la fijada por convenio.
. Caracteristicas:

a) Colectivo: con su puesta en practica se pretende incidir positivamente, no solo
en la situacién de las mujeres sino en la de toda la plantilla.

b) Participativo: cooperacioén y dialogo entre direccion y personal.

¢) Dinamico y Progresivo: porque tiende a mejorar de manera sostenible las
condiciones de trabajo y a medida que se avanza los objetivos cada vez son
mas ambiciosos.

d) Preventivo: elimina la posibilidad de discriminaciones futuras.

e) Abierto y flexible: independientemente del calendario y de la programacion
sefalada, que responde a unos criterios especificos de posibilidad y
coherencia, permite variar y adaptar acciones en funcion de las necesidades
del momento.

f) Evaluable: Para ello, incorpora un sistema de seguimiento y evaluacioén con
indicadores que permitiran medir tanto el proceso como el impacto de las
acciones.

g) Metodico: el objetivo final, conseguir la igualdad real entre hombres y mujeres
y potenciar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, se consigue a




través de objetivos puntuales y sistematicos que producen resultados
concretos y cuantificables.

h) Adopta la transversalidad como estrategia: el Plan se elabora partiendo de la
conviccion de que la igualdad es responsabilidad de todas las areas de la
empresa. Situa al proceso de Politicas de Personal como impulsor que
permita que otras areas realicen su trabajo incorporando la perspectiva de
género, dado que su labor fundamental es acompanar la transversalidad de la
igualdad de mujeres y hombres en toda la gestion de la empresa.

i) Adhesion: este Plan para ser efectivo debe ser asumido por todos los
estamentos que componen la empresa, puesto que su éxito esta
estrechamente relacionado con el nivel de participacion de cada uno de ellos,
por ello es indispensable que haya una predisposicidon positiva a colaborar en
su ejecucion.

FORTALEZAS

» Voluntad de la Direccion de promover la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres. El propio objeto del Centro Especial de Empleo tiene
entre sus fines promover la igualdad

» Presencia equilibrada de hombres y mujeres en la organizacion
= Distintivo empresarial en materia de igualdad

= Sensibilizacion del personal de la entidad

* Entidad acostumbrada a gestionar cambios

= Buena comunicacion plantilla-direccion

= Comité de empresa implicado

= Deseo de mejorar la organizacion de la empresa.

DEBILIDADES

= Sector de actividad que requiere atencion al cliente en festivos y sabados.
* Elevado tamafio de la plantilla
» Situacién econdmica negativa

OPORTUNIDADES

* Mejora de la satisfaccion en el puesto de trabajo

= Mejora de la competitividad y productividad

* Mayor implicacion de la plantilla en la viabilidad de la entidad.
AMENAZAS

= Complejidad en la gestion de los permisos y jornadas
= Coste de tiempo y recursos para la implantacion del plan.




INFORMACION BASICA DE LA ENTIDAD

DATOS DE CONTACTO

Razoén social
CIF
Direccion

Nombre
Cargo
e-mail

Nombre
Cargo
e-mail

SOEMCA EMPLEO
B-39272513
B° Sierrapando 508. 39300 Torrelavega
PERSONA RESPONSABLE ENTIDAD

Tomas Castillo Arenal
Gerente
tomas@amica.es
PERSONA RESPONSABLE IGUALDAD
Carmen Fonfria Calvo

Directora de Politicas Personal

carmenf@amica.es

CARACTERIZACION
DE LA ENTIDAD

ACTIVIDAD
CNAE principal

CNAE secundario

Centro Especial de Empleo.
90601 Lavado y limpieza de prendas textiles

1392 Fabricacion de articulos confeccionados con textiles

DIMENSION Gran empresa
Personas Trabajadoras mas de 250
Facturacién anual (€) 6.245.000 euros
HISTORIA

Ano de Fundacién 1990

Convenio de Aplicacién

Certificados o
reconocimientos

obtenidos (calidad, RSE...)

Representacién sindical
Sindicatos representados

D

ORGANIZACION Y GESTION DE PERSONAS
Centros y servicios de atencion a personas con discapacidad
[SO 9001:2008

n® de hombres 6 n° de mujeres 10
USO, UGT Y CCOO

PLANES VIGENTES
Plan Estratégico SI

Plan Igualdad SI
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales  SI




1. INFORME DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico tiene como objetivo proporcionar conocimiento de la realidad de la
igualdad de mujeres y hombres en Soemca Empleo S.L.U. con objeto de detectar
oportunidades de mejora y disefiar una intervencion global a favor de la igualdad en
la entidad.

En las siguientes paginas se han recogido distintos indicadores, con el objetivo de
tener una visién integral de SOEMCA en lo que respecta a la igualdad de mujeres y
hombres. Se trata del diagndstico de la situacion de la entidad. Es sabido, que los
cambios hacia la igualdad se dan a medio y largo plazo; que los datos no cambian
mucho en una decada, qué es el tiempo que llevamos recogiendo datos, pero los
datos de campos concretos, si pueden mostrar cambios de tendencia. Por ello es
por lo que seguimos haciendo el estudio a modo comparativo con los datos
obtenidos de diagnosticos anteriores.

Empresa SOEMCA EMPLEO, S.L.
N de i H 174 (S5241%) | Mujeres: 158 (47.50%) | Total: 332
Edad media Hombres: 483 afios Mujeves: 4637 afos Total: 486 afios
o media 4 by 11,16 afios Mujeres: 13,16 afios Total: 12.12 afios
INFORMACION PLANTILLA
Grupo de 1 A 20 affos de 21 A 25 afios de 26 A 30 afios de 31 A 40 afios de 41 A 58 afios
1 2 3 2
2 1 2 3 3
3 1 3
4 1 3 4 4 5
5 1 3 8
[ 3
7 1 1 3 2
] 1 1 3 15 20
9 1 1 9 4
10 1 3 4 34 2 ar B9
Total 1 1 4 L1 4 35 128 17

Soemca, a 31-12-19 esta formada por una plantilla de 332 de las cuales 158 son
mujeres y 174 son hombres. La plantilla, continiia un afio mas, dentro de los
criterios de paridad, ya que las mujeres ocupan el (47.75%) y hombres (52.25%).
Desde que recogemos datos hemos crecido en algo mas de 30 personas, pero
seguimos manteniendo la paridad, asi como la estabilidad, en cuanto a
composicion en la plantilla en los Gltimos 3 afios.




Si atendemos a la tabla de plantilla por sexo con contrato fijo, la tasa femenina
sigue disminuyendo respecto de afios anteriores (principalmente por motivo de
jubilacion), pero la tendencia sigue siendo la habitual, es decir, es mas alta la
ocupacion femenina indefinida (51,18%) respecto a la de los hombres (48.28 %).

TABLA HOMBRES Y MUJERES POR TIPO DE CONTRATO 2019

Tipo de contrato D S0 % Hombres D SD % Total
Temporal a T. Completo 2 13 0 691 35 30| 5| 1051 58
Temporal a T. Parcial 5 4 2 1.80 15 14 1 450 2
Indefinido a T. Completo W07 2 35 3213 103 91| 12 30,93 210
Indefinido a T. Parcial 2 20 3| 691 2 19 2 631 4
Practicas [}
TOTAL 159 109 50 4775 174 154 20 5225 333

La edad media de la plantilla es de 46.6 afios. Hombres 46,8 afos Mujeres; 46,37
anos (>2.10). El reparto de plantilla por edad es la siguiente, las personas de mas
de 46 afios son quienes tienen mayor tasa de actividad, con un 73%, va seguida de
la franja de 30-45 afios con un 24%. Se ha intentado tener en cuenta el criterio de
contratar a personas mas jovenes para equilibrar la edad media de la plantilla, este
afo 2019 es el primero que no se ha podido lograr.

Empresa SOEMCA EMPLEO, S.L.

N° de trabajadores | Hombres: 174 (52,41%) | Mujeres: 158 (47,59%) | Total: 332

Edad media Hombres: 46,8 afios Mujeres: 46,37 afios Total: 46,6 afios
Antigiiledad media | Hombres: 11,16 afios Mujeres: 13,16 afios Total: 12,12 afios

Para el grupo de personas jévenes el porcentaje de ocupacion se mantiene pero la
realidad de nuestra bolsa de empleo es que hay un numero muy pequefio de
jovenes, de 158 personas que actualmente estan en la bolsa de empleo solo 7 son
menores de 30 afios.

Al analizar la jornada laboral (parcial o completa), el porcentaje de distribucion
entre hombres y mujeres es similar al de afos pasados, habiendo una tendencia a
equilibrarse ya que en 2015 el porcentaje era ligeramente superior en mujeres que
en hombres. El tramo de personal con jornadas completas o entre 36 a 39 horas
se mantiene respecto al diagnéstico anterior. El 80% de la plantilla esta contratada
a jornada completa.

Como resultados de las condiciones laborales podemos decir que seguimos
manteniendo l|a estabilidad en el empleo, ya que el 76 % de la plantilla tiene
contrato indefinido en su mayoria a jornada completa, pero cada vez las



jubilaciones van aumentando y, eso, junto a un alto indice de absentismo que en
2019 fue del 10,30%, hace que los contratos temporales hayan incrementado 4
puntos respecto a hace 2 afios. La temporalidad afecta mas a la poblacién
masculina, y pese a que somos conscientes de la necesidad de reponer plantilla
femenina, tenemos dificultades para ello, ya que nuestra bolsa de empleo para
CEE esta compuesta por un 42% de mujeres, de forma genérica con todas las
actividades (administracion, confeccion, lavanderia, recepcion, conduccion).

Respecto de la antigiiedad, la media esta en 12 afios, siendo mayor el grupo de
mujeres por haber sido ellas las primeras con las que se inicid, hace casi 30 afios,
en la actividad productiva, motivo por el que empiezan a jubilarse en esta antes,
por lo que tenemos que tener en cuenta esta incidencia a la hora de una reposicion
equilibrada de la plantilla.

Con referencia a la composicién de la plantilla por area funcional, en el 2019, con
la publicaciéon del XV Convenio Colectivo, cambiando el sistema de clasificacion
profesional, hubo un cambio importante con las categorias profesionales, ya que se
han visto reducidas a 6, esto puede hacer que haya datos que varien respecto del
ano anterior, y mayores dificultades para hacer mejores comparaciones con afnos
anteriores.

En cuanto a la composicion de la plantilla por nivel jerarquico de las 59 personas
que ocupan el colegio de técnicos 38 son mujeres (64,40%) y 21 son hombres
(35.60%), en la segregacion vertical en los puestos de responsabilidad se mantiene
practicamente el porcentaje de ocupacion en la poblacion femenina.

TABLA HOMBRES Y MUJERES POR CATEGORIA 2019

Categorias Mujeres cD SD % Hombres CD SD % Tota

GERENTE 0,00 1 1 0,30 1

TITULADO NIVEL 3 3 0 3 0,90 2 0 2 0,60 5

TITULADO NIVEL 2 6 0 6 1,79 2 1 1 0,80 8
TECNICO SUPERIOR MIVEL 1 29 3 26 8,66 16 5 11 4,78 45
TECNICO 16 3 13 4,78 9 5 4 2,69 26
TECNICO AUXILIAR 30 28 2 8,96 54 53 1 16,12 85
OPERARIOS/AS AUXILIAR 75 75 0 22,39 90 90 0 26,87 165
[ 159 109 50 47,46 174 164 20 61,94 336

Por lo que respecta a la politica de promocion, el afio 2019 han promocionado 17
personas, 6 hombres y 11 mujeres.

Analizando los datos de formacion, debemos indicar que la formacién presencial,
o se imparte dentro de la jornada laboral o se devuelven las horas. Este 2019 se
han realizado 49 acciones formativas. Durante este afio el 80% de la plantilla ha
realizado al menos un curso de formacién, consideramos este dato excepcional,
teniendo en cuenta el indicado de afios anteriores, 45 % de personas formadas.
En cuanto al tipo de formacion recibida por la plantilla vemos que se reparte
principalmente entre formacién relacionada con el desarrollo del puesto de trabajo
en si, como a prevencion de riesgos laborales principalmente. En este afio se ha
querido hacer una mayor incidencia en la formacién sobre acoso laboral o por
razdn de sexo, y se han formado en este area 176 personas. La participacion de
las trabajadoras este afio ha sido de un 60%, respecto los trabajadores que
participaron en un 40%.



TABLA HOMBRES Y MUJERES QUE HAN RECIBIDO FORMACION2019

MUJERES HOMBRES

CURSO cD SD cD SD
5 Estrategias de Mindfulness para potenciar tu autoliderazgo 2
Acoso. Prevencidn y Tratamiento 63 23 86 4
Administracion de ERP SAGE X3 1
Apoyo conductual positivo desde la Metodologia de Apoyo y
Acompanamiento ala Persona (Mandos Intermedios) 6 1
Apoyo en puesto 2
Aspectos basicos para el apoyo y acompafiamiento de
personas con discapacidad 5 4
Clima Laboral 5 6 16 3
Cédigo de Conducta. Prevencion de Delitos Penales 14
Cémo influir para liberar el talento y la innovacion en la
Empresa 2
Comunicacion e influencia como impulso para el crecimiento 1
Consultas de Base de Datos (Nivel ) 3
Contabilidad de ERP SAGE X3 3
Derechos Laborales de las victimas de violencia de género
Desmanchado 2 5
Educacion Responsable (Desarrollo Social) 1
Evacuacién y Contencién de Fuegos. Control de Derrames 1
Excell: Tablas Dindmicas y Segmentacion de Datos 7
Formacion Inicial de Riesgos en el puesto de trabajo
Confecciones Albor 8 5 2
Formacion TOMRA (Instalacion de una Criba Densimétrica,
Separador Optico y un Separador Inductivo para la Planta CRR) 2
Gestion de la Formacion programada por las Empresas (1) 1
Gestion de la Seleccién de Personal 4
Iniciativa de los Permisos Individuales de Formacion (PIF) 1
IS-PRL-01 Consignacion de Equipos de Trabajo y NS-PRL-05
Manejo de Productos Quimicos 2 7
Justificacion por Mddulos 1
Lavanderia Hospitalaria 1 1
Lengua de Signos 2
Liderazgo y Gestidn del talento en |a era de la Inteligencia
Artificial 1
Los Apoyos alavida sexual 1
Master en Big Data y Business Intelligence. Data Science. 1
Modificaciones LGSS tras RD Ley 28/2018 1
Nociones de PRLen la Actividad de Limpieza 3 2 4
Operador de Calderas 1 2
Operador de Carretilla Elevadora 2
Operador de Plataforma Elevadora 2
Planificacién y Seguimiento estratégico (Scrumtegy) 3 F N
Presentacién CEMUDIS para valorar |a mujery discapacidad 13
Prevencion de Riesgos Psicosaciales en la Atencidn al Cliente 3
Prevencién de Violencia de Género 7 3 4
Responsable de Expediciones y Contadoras 3
Riesgo Agentes Bioldgicos 1 1 3
Riesgo de Golpes y Cortes y Proyeccion de particulas 4 3 2
Riesgo Eléctrico y Seguridad Vial 1 2 2
Seguridad Vial 7 20 2 5
Socorrismo y Primeros Auxilios 3 1 2
Técnico en Unidades de Apoyo 1
Tunel de Planchado Kannegiesser (Alba 3) 2
Uso de Aplicaciones moviles a4 5
Visita Técnica a la Planta de Petronor 1
Webinar: Nuevo procedimiento de recurso al SEPE 1 total

119 143 134 43 439

49 acciones formativas



Respecto a la gestion de personal en materia de nuevas contrataciones e
incorporaciones, el aumento de incorporaciones respecto del afio anterior ha sido
superior en 12 personas.

TABLA HOMBRES Y MUJERES CONTRATADAS A LO LARGO DEL ANO *

ANO Incorporaciones
Mujeres |CD | SD | Hombres | CD SD | Total
Afo 2019 22 13 9 36 29 7 58

*esta tabla hace referencia a los personas de nueva contratacion o contratos que
no son para cubrir las interinidades por el nimero de bajas de IT a cubrir, en ese
caso el numero de contratos a modo general ha sido 236, 87 menos que el afio
pasado, esto es debido principalmente a que las bajas de IT son mas largas.

Respecto de las bajas definitivas, se distribuyen de la siguiente manera:

- Finalizacion de contrato 56%, estando este afio mas equilibrado por sexo que el
afo anterior.

- Cese voluntario 19.05%, incremento en un punto respecto del afio anterior,
estando equiparado el porcentaje de hombres y mujeres. Las causas de estas
bajas quedan estudiadas y reflejadas en las encuestas de desvinculacién que la
empresa hace a las personas que deciden presentar su baja voluntaria en la
entidad, entre las que se incluye las salidas a empresa ordinaria.

- Jubilaciones 12.70 %, incrementan en mas de 5 puntos respecto del afio pasado.

- Bajas por muerte o declaracion de incapacidades 7.94 %, se ha incrementado en
unos 5 puntos.

Respecto de la politica retributiva el 72 % de la plantilla tiene unas percepciones
salariales de menos de 14.000 € anuales, no habiendo practicamente diferencia en
el porcentaje de hombres que de mujeres. El mayor salto este afio se ha producido
en la franja 12.000-14.000€ anuales el incremento ha sido de 15 puntos respecto
del afio anterior debido principalmente a la subida del SMI. Como respuesta a la
subida salarial recogida en el convenio publicado en el afio 2019, también se
observan cambios en la franja de 14.000-18.000€ que ha subido 5 puntos.

Las personas que han disfrutado de medidas de conciliaciéon durante el afio 2019
fueron 68, es decir 8 mas que el pasado afio.

En general se considera que el diagnostico efectuado en el 2019 para la base del
plan de igualdad de 2020 es muy positivo debiendo incidir en la incorporacién de
personas mas joévenes, asi como de no perder representacion de mujeres en la
plantilla.



En cuanto a la composicion de la plantilla por nivel jerarquico de las 59

personas que ocupan el colegio de técnicos, 38 son mujeres (64,40%) y 21 son
hombres (35.60%), esto quiere decir que en la segregacioén vertical los puestos de
responsabilidad estan mas ocupados por mujeres, no conserva el equilibrio de
paridad 60%-40%, pero como en la mayoria de las empresas sucede lo contrario,
consideramos que es un dato mas favorable dando relevancia a que la mujer ocupe
puestos de responsabilidad.

2. MEDIDAS IMPLANTADAS EN SOEMCA

A modo de recordatorio después de estos 12 afios de Plan de Igualdad, los
avances mas significativos en esta materia han sido los siguientes:

» 2008. Recogida de datos cuantitativos de la plantilla de cara a elaborar un
Plan de Igualdad en SOEMCA.

» 2009. Publicacion del | Plan de Igualdad

» 2014. Realizacion del diagnostico de la situacion de las mujeres y hombres
introduciendo encuestas a la plantilla en general, a la RLT y al personal de
direccion. Elaboracion del protocolo de acoso laboral y nos presentamos al
DIE y conseguimos el Distintivo.

Protocolo de prevencion de acoso

» 2015. Acto de Entrega Distintivo de Igualdad en la empresa. Incorporacion a
la Red de Empresas con distintivo de Igualdad

» 2016. Buena Practica Recibimos un diploma del Instituto de la mujer para la
Igualdad de Oportunidades “medidas para combatir la brecha salarial de
genero”.

» 2017. Presentamos el segundo informe del DIE, que fue favorable.

~ 2018. Grupo de trabajo de Indicadores seguimiento y evaluacién sobre las
buenas practicas en Mecanismos y herramientas de evaluacion de medidas
de igualdad, la practica de SOEMCA fue elegida como ganadora de la
categoria Indicadores seguimiento y evaluacion junto con otras 6 empresas
a nivel nacional.

» 2019. Presentamos la Solicitud de la Primera Prorroga del DIE.



1. Estructura de la plantilla.

Soemca tiene diferentes centros de trabajo en Cantabria. El primer centro de
trabajo que se creo fue para dar empleo a mujeres con discapacidad en el area de
confeccidn, las cuales estan doblemente discriminadas. En la actualidad contamos
7 centros de trabajo propios y presta sus servicios en 12 centros ajenos.

Geograficamente damos empleo en diferentes localidades: Reinosa, Torrelavega,
Mortera, Santander, Maliafio y Laredo. Ofrecemos un amplio abanico de lugares de
trabajo a mas 300 personas y siempre hemos tratado de acercarnos a las
personas.

Las actividades laborales que disponemos tratan de cubrir diferentes ambitos de
actividad: confeccion, lavanderia, alquiler de ropa permitiendo con ello que
personas con diferentes capacidades laborales puedan optar a un variado
repertorio de puestos de trabajo que asciende a 100 perfiles descritos de los que
nombramos genéricamente: administracién, mantenimiento, recepcion,
administracion, limpieza, reparto de lenceria, conduccion, diversos en confeccion y
lavanderia...y han sido objeto de revision de cara a un lenguaje inclusivo.

El organigrama de la entidad esta basado en el sistema de gestién por procesos y
la plantilla ha recibido formacion de calidad y la norma ISO.

Existen tres responsables de recursos humanos asignados al seguimiento de los
diferentes centros de trabajo, con el objeto de facilitar la cercania a plantilla.

Al tratarse de un Centro Especial de Empleo mas del 70% de la plantilla tiene
discapacidad, por ello el diagnostico ademas de estar disgregado por género, esta
por personas con y sin discapacidad, en todos los ambitos.

2. Contratacion.

La entidad dispone de una bolsa de empleo, para las personal de relacion laboral
de caracter especial, cuyo funcionamiento esta recogido en la IT_PP_01 Bolsa de
empleo. Si la diferenciamos por actividades, esta formada de forma paritaria en
administracién, comercial, lavanderia, en la orientacién de bolsa de conductor, es
mayor el porcentaje de hombres y esta 100 % masculinizada en mantenimiento y
100% feminizada en confeccion.

Ya desde el 2018 se ha detectado una ligera inclinacién masculina en la bolsa de
empleo, por lo que se intentara cuando no exista paridad, favorecer aquellas
incorporaciones del género infrarrepresentado para ello intentamos influir en que la
bolsa de empleo se mantenga con los principios de igualdad 40-60% dando
traslado de la informacién al Equipo de Valoracion Multidisciplinar con el fin de que
seamos mas conscientes de la necesidad de equilibrio desde el origen del acceso
al empleo. En el listado para este afio 2019 de bolsa de empleo de personas de
relacion laboral de caracter especial, para el centro especial de empleo, esta
formada en un 58 % por hombres y un 42 % por mujeres.

Seguimos cumpliendo el objetivo de mantener la paridad tanto en los participantes
en los procesos de seleccion de personal, y con los datos que obtenemos nos hace
buscar acciones para corregir desigualdades



Desde el 2016 hemos establecido un procedimiento para conocer el género de
los candidatos de las selecciones de personas con relacién laboral comun, el
pasado 2019 no hemos conseguido la paridad, ya que de 94 personas que han
participado el 36,17% han sido mujeres y el 63,8% hombres, pero en el resultado
final, la contratacion, el resultado es del 50% entre hombres y mujeres. (12
selecciones, 6 hombres y 6 mujeres contratadas). Por lo tanto el resultado final ha

sido muy satisfactorio.

PD_PP_02 Seleccion.

En la entrevista laboral, elaborada por el proceso de Politicas de Personal, no se
pregunta por aspectos personales: estado civil, cargas familiares, etc.

Existe una base de datos con la descripcion de los perfiles y requisitos de los
puestos de trabajo, los perfiles estan disefiados bajo unos parametros que
garantizan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y se utiliza un
lenguaje no discriminatorio.

Existe un plan de acogida (PD_PP_03 Incorporacién al puesto): con la finalidad de
introducir a la persona lo mas rapido posible en la cultura y objetivos de la Entidad
para sacar el mayor rendimiento posible de sus conocimientos y habilidades.

En la desvinculacion voluntaria hay predeterminado un protocolo de entrevista que
permita determinar los motivos de la finalizacion de la relacién laboral, para
conocer los motivos de la decisién y poder poner medidas en caso de que estos
dependan de la entidad.

=y
}:@’ La estabilidad de la plantilla juega un papel importante (por lo que el 77.17% de
‘ personal es fijo). Dicha estabilidad, basada en el estudio de diagnostico
disgregado por sexo, se promueve con una politica de contratos indefinidos y a
tiempo completo, aunque en los Ultimos afios con la aplicacion de medidas de
conciliacion familiar y laboral el numero de contratos a tiempo parcial ha
aumentado, a peticiéon de las personas interesadas.

|V Del estudio del diagnéstico se observd una menor presencia en la plantilla de
3 personas mas jovenes, por lo que nos planteamos rebajar la edad de la plantilla
media, para ello elaboramos un listado de bolsa de empleo por orientacion, género
y edad, que nos sirviera de guia a la hora de las nuevas contrataciones.

En el afio 2019, no se ha podido lograr disminuir la edad media de la plantilla,
porque se ha contratado a bastantes mayores de 45 afos, pero si ha habido una
pequefia accion de contratar, personas de formacién con edades inferiores a lo
habitual.

e *Edad media afio 2019 46.6 afios: Hombres 46,8 afnos Mujeres; 46,37 afos
(>2.10)

o Edad media afio 2018 44.5 afos: Hombres: 45,35 afos Mujeres: 43.89 afios
(< 1.18)
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o Edad media afio 2017 45,68 afios: Hombres: 45,47 afios Mujeres: 45,89
anos (>0.34)
e Edad media afo 2016 45.34 (>0.53)
e Edad media aro 2015 44.81 (>0.22)
e Edad media afio 2014 44.59 (> 0.59)

El dato del ultimo afio se contrarresta con el del afio precedente, la edad media del
2017 al 2019 tiene una subida de 0,92.

En la bolsa de empleo de 2019 la edad media es de 48 afios.

Se actualizd en el mapa de procesos de politicas de personal los procedimientos
de seleccion y de desarrollo profesional y la instruccion técnica del funcionamiento
de la bolsa empleo, en octubre de 2018 teniendo en cuenta el reglamento de
proteccion de datos.

Ademas, se comunica al comité de empresa, se informa de las vacantes a la
plantilla en el espacio de la web de ofertas de empleo, en carteleras de los centros
de trabajo y desde noviembre de 2017, en el boletin interno de claustro. A través de
la intranet en el portal de personal, desde abril 2018, los responsables de
produccién pueden hacer las peticiones de contratacion.

Hasta diciembre de 2019 se han publicitado 12 ofertas de empleo, en las que se ha
incluido el compromiso de igualdad de oportunidades, llegando esta informacion a
muchas personas que han formado parte de los procesos de seleccién.

Con ello se logro simplificar el proceso lo cual repercute en el personal de RRHH
que trabaja en la entidad que es en un 87,5% femenino. La informacién llega a las
333 personas que componen la plantilla con mayores garantias que cuando nos
presentamos la candidatura al distintivo.

3. Segregacion ocupacional.

Anualmente se hace revision del diagnéstico de plantilla en funcién de género y por
personas con y sin discapacidad.

En la memoria anual de actividades se ofrece datos sobre la distribuciéon en
cuestion de género.

La actividad de confeccién es una actividad ocupada principalmente por mujeres y
la de mantenimiento principalmente por hombres. Hemos intentado favorecer las
candidaturas infrarrepresentadas en cada una de las areas, si bien apenas existen
candidatos del genero infrarrepresentado.

En las ofertas de empleo publicadas se hace hincapié en el compromiso de la

R empresa sobre igualdad de oportunidades, a la vez que se hace mencion de la
\) pertenencia a la red DIE.
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Reflejar que en actual Convenio colectivo a nivel nacional vienen los puestos de
trabajo nombrados con lenguaje no sexista.

4. Promocion.

Desde el afio 2004 se informa de una estimacion de las posibles promociones y se
lleva memoria resumen las promociones realizadas. Asimismo el comité traslada
inquietudes del personal sobre revision de su categoria profesional que son
estudiadas.

La empresa vela por que se dé una igual representacion por sexos en todas las
categorias, constatable en el estudio diagnostico comparativo.

Se informa al comité de empresa y a la plantilla de las ofertas de empleo que nos
formulan para empresas de Cantabria.

Se establecen planes de carreras individuales en casos de prever con tiempo
promociones.

5. Formacion.

La formacion se organiza como explica la instruccién técnica que dispone la
entidad (IT_PP_03 Formaciéon Continua). La entidad dispone de un plan anual de
formacion que sirve de punto de partida para el desarrollo profesional, aspecto de
vital importancia para la promocién interna que permitan la igualdad entre hombres
y mujeres, evidenciado en la PD_PP_04. Todo el personal de la empresa recibe
informacién sobre cursos. La comunicacion a la plantilla de los cursos de formacion
se hace por varias vias, correo electronico, publicacion en el portal del empleado a
través de nuestra intranet y en los tablones de los diferentes centros de trabajo
facilitandose asi la participacion en acciones formativas para su desarrollo
profesional y aumento de habilidades, competencias y conocimientos, y acceden a
la misma en igualdad de condiciones. Existe un indicador del 45 % de la plantilla
formada cada afo, segln necesidades formativas detectadas o solicitadas.

Desde 2009 se imparten a la plantilla y a responsables charlas y cursos de
igualdad en las siguientes materias: Igualdad, Corresponsabilidad, Conciliacion,
acoso, lenguaje no sexista....Al menos uno al afio.

Las personas que deseen realizar cursos externos podran solicitar su financiacion
siempre que el contenido de curso responda a necesidades del puesto o formen
parte de un plan de carrera.

En el afilo 2017 con el cambio de la Comision de Igualdad, nos marcamos como
objetivo el capacitar a la RLT para ejercer sus funciones de informacion,
sensibilizacidon y negociacion en materia de igualdad al resto de la plantilla,
participando en dos cursos, una de Igualdad mas en genérico y otro sobre violencia
de género. Este es un objetivo que mantenemos en vigor.

En los diagndsticos y en los cuestionarios que pasamos a la plantilla, detectabamos
una escasa formacion en materia de igualdad en general, por ello otra medida que

" hemos llevado a cabo es hacer participe a la plantilla de la importancia de los

principios de igualdad y no discriminacion, asi en la ultima accion formativa sobre



violencia de genero hemos podido comprobar como realizaban un debate
trasladando una actitudes positivas hacia la igualdad y no tolerancia hacia la
violencia muy ajustados.

Nos planteamos que todo el personal de la empresa reciba informacion sobre
programas formativos para su desarrollo profesional y aumento de habilidades,
competencias y conocimientos y que accedan a la formaciéon en igualdad de
condiciones para ello se publica el plan de formacion también, en los tablones de
los centros y no solo en la intranet. Es importante destacar que en este 2019, se ha
impartido charlas sobre violencia de género a un porcentaje importante de la
plantilla.

Para conocer los resultados obtenidos con las diferentes acciones formativas, la
plantilla tiene que completar unos cuestionarios de evaluacion sobre los cursos
realizados.

6. Retribucion y compensaciones.

En cuanto a la politica salarial toda la plantilla cobra el salario base estipulado en
convenio. Existe un complemento personal congelado, que diferencia entre el
salario total que cobran personas de una misma categoria y que fue fijado por la
antigliedad que quedo suprimida como tal en el XIV convenio colectivo. La mayoria
del personal de produccién cobra complemento por festividad.

Mejoras voluntarias de la entidad al convenio:

« El complemento por responsabilidades, para aquellas personas que
coordinan un proceso.

e El complemento de nocturnidad entre las 22h y las 6 horas se paga al 30%
del SB (un 5% de lo que marca el convenio colectivo)

e El complemento de trabajo en dia festivo, proporcional a la jornada
realizada. El convenio dice que si se venia percibiendo una cuantia por este
concepto este complemento la absorberia. En su lugar se afiadié a lo que se
venia percibiendo (50% del salario/dia), quedando de la siguiente manera:

o Festivos trabajados 50%+ 3,5 €/hora (mejora por encima de convenio
50%) y un dia de descanso por festivo trabajado.(esto ultimo
unicamente si esta contemplado fuera de jornada).

e Los domingos se abonan al 50% mas de salario cuando estan dentro de
jornada laboral. Aspecto no reflejado en el convenio.

e El complemento de disponibilidad no recogido en el convenio: cuando la
persona este localizable para urgencias.

e Complementos de productividad: Hay puestos que estan mejorados, no
figuran en el convenio colectivo. Esta sujeto a absorciéon si se promociona o
mejora el salario de la persona.

En 2013 se realizd un informe sobre la revisiébn salarial no apreciando
discriminacion salarial en funcién del género.



En el 2015 participamos en el estudio de la brecha salarial 2014 promovido por el

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, a través de herramienta

de autodiagnodstico de brecha salarial de género, con unos resultados muy

satisfactorios, ya que nos encontramos muy por debajo de la media nacional,

unicamente con una diferencia de 2.5% a favor de los hombres.

También resaltar que en el 2016, recibimos por parte del Instituto de la Mujer y para

= la Igualdad de oportunidades, un diploma en distincién de “Medidas para combatir
la brecha Salarial de Género”

&Q Anualmente se hace un estudio de retribucion salarial desagregado por sexo y

comparativa interanual desde 2008 para observar la tendencia y poder poner

medidas correctivas en caso de posibles desviaciones.

En el 2019 en el informe que se elabor¢ para prorrogar el DIE, entre otros campos,
solicitan informacidn sobre los salarios, por categorias y sexo, y calcula la brecha
existente, siendo para los salarios abonado en 2018, en los casos de puestos de
responsabilidad |la brecha resultante es del 12 %, pero ese resultado es engafioso
ya que en el caso de los Técnicos/as de Grado Superior, el hombre su dedicacion
es a tiempo parcial, 19 horas semanales, y es la causa de lo que marca esa
diferencia. En los otros puestos el resultado de la brecha arroja unos resultados
positivos de diferencia del 2.2 %.

Desde atencion social, se ayuda a la tramitacion de ayudas a la promocion para la
vida autonoma, ayudas al alquiler de la vivienda y se les asesora sobre el
descuento del bono social para la energia.

En el afio 2019 la relacion de personas atendidas desde el servicio de atencion
social, para ayuda de alquiler, ayudas de promocién de vida autbnoma, ayudas
para gastos habituales (bonosocial) han sido 10 hombres y 8 mujeres. Esta
informacion se recoge en las actividades que se realizan desde atencion social en
la base de datos de personas usuarias de la entidad.

7. Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
Estudio sobre los permisos retribuidos y bajas temporales desde 2008.

Mejoras al XV convenio, publicado en 2019:

e Mejorar el art.59 del convenio colectivo sobre la lactancia (en referencia al
art. 37 del ET) considerando 1 hora en caso de reduccion de jornada en
lugar de la media hora que contempla.

e Horas para acompafiamiento médico familiar para personas dependientes
Se mantiene la ampliacion a hijos de14 afios a 18 afios y las consultas de
atencion primaria de personas dependientes.

e Horario adaptado sin reducciones.

e Jornadas reducidas por voluntad mutua sin ser motivadas por guarda legal,
respondiendo a situaciones de salud, transporte, formacion.




e Recuperacion de horas en tarde libre en viernes u otros asuntos
personales, por acumulacion de horas de reuniones. En el personal de
claustro-

e Jornada intensiva en semana santa, julio y agosto y navidad, en aquellas
jornadas de 40 h el resto del afio.

e Para la plantilla de produccién las jornadas suelen ser continuas lo que
ofrece muchas ventajas a la hora de conciliar vida laboral, personal y
familiar. Si bien por el tipo de clientes se suele trabajar en sabados y
festivos, siendo el verano la temporada alta para la mayoria de las
lavanderias

¢ Aumento de las horas de descanso semanal establecidas en calendarios
laborales o peticiones personales para horarios que permiten mejor
descanso diario

e Frecuentes revisiones de la organizacion para evitar sobrecarga y vacios de
actividad, ahorro de costes, buscando mayor eficacia y la optimizacion de la
plantilla (Ej. Revisiones en Albor, Alba 2).

e Se informa sobre ayudas de guarderias, ludotecas, etc.

e Vivienda para el aprendizaje de la vida independiente: Tenemos un
programa en AMICA en el que tienen prioridad de acceso la plantilla de
centro especial de empleo, que logra por otra parte la corresponsabilidad en
las tareas del hogar al participar en el mismo tanto hombre como mujeres.

e La mayoria de la formacién que se realiza internamente es en jornada
laboral, o si no es posible con devolucién de las horas. Como mejora al
convenio establecemos un permiso retribuido para asistir a examenes
oficiales para la obtencién de un titulo

e Las reuniones de trabajo se han reducido y se han incluido en su mayoria
dentro de la jornada laboral.

e Publicacién de un cuadro de permisos existentes en la entidad, tanto los
recogidos por convenio como las mejoras a los mismos en intranet en el
portal del personal, tablones de anuncios y difusién en asambleas de
personal.

8. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La entidad dispone de un protocolo de actuacion para prevenir y tratar el acoso
laboral, sexual y por razon de sexo. Y la divulgacion del mismo internamente es a
traves de un diptico de facil comprension, que esta publicado en la web, en las
corcheras de los centros.

Se hizo formacion previa a la elaboracion del protocolo a los profesionales y
miembros del Comité de Igualdad en esta materia, y posteriormente se da a
conocer por medio de cursos de formacion a personas con responsabilidad sobre la
plantilla, para atajar posibles comportamientos.
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En el 2019 es importante destacar que 179 personas han recibido formacién en
esta materia, lo hicimos coincidiendo con el 25 de Noviembre.

9. Sensibilizacion y comunicacion.

Los principios de «lgualdad de Género» y «Conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral» se recogen en el manual de Politicas de Personal de la Entidad.

Para conseguir mayor visibilidad interna y externa de las acciones de igualdad
llevadas a cabo se contd con asesoramiento externo, para valorarnos en este
aspecto de forma objetiva externa y hemos recibido la imparticion de una jornada
sobre como se ve desde fuera nuestra apuesta por la igualdad de género ademas
de medidas innovadoras y uso del lenguaje no sexista.

Participamos y compartimos informacion en la Red de Empresas esparfiolas del
Distintivo de Igualdad en la Empresa.

A fin de favorecer la comunicacion interna (vertical y horizontal) y externa, dada la
descentralizacion de las diferentes actividades, se refuerza la presencia informativa
al personal a través de los diferentes medios, dotando progresivamente de los
recursos necesarios para ello:

= Se publica en la Web de AMICA (hay un apartado expreso de Igualdad en
Empresa que contiene los diferentes planes, el compromiso de igualdad, la
composicidén de los miembros del Comité de Igualdad, el protocolo de
acoso, el decalogo: 10 gestos en tu empresa). Publicando también noticias
de interés en relacion a la igualdad (ej.: participacion en cursos, etc).

= Se difunde a la Junta directiva

* Se difunde al personal en las asambleas por los centros de trabajo (al
menos una vez al afio)

= Reuniones periddicas profesionales, Comité de Empresa, Comité de
seguridad y salud, de los procesos y de los centros, Comision de Igualdad.

* Mensajes a través de correo electronico, o listas de correo, con cuestiones
sobre los asuntos de interés y acciones a desarrollar: (ej.: el dia de la mujer,
el dia de la violencia de género, el dia de la discapacidad, entre otros)

= Buzones de sugerencias en los grandes centros.

* Comunicacién directa estableciendo un profesional de Recursos Humanos de
referencia por zona.

= Boletin informativo trimestral de AMICA: apartado para noticias de Igualdad.

* En el 2015 se decidid crear un espacio especifico para la igualdad en las
corcheras de los grandes centros, donde poder tener la informacién mas
centralizada y poder hacer un seguimiento de que la informacion expuesta
de igualdad esté actualizada.



El objetivo que nos planteamos a raiz del diagnostico, es introducir el uso de
lenguaje no sexista, accesible e inclusivo. Para ello, hemos revisado el lenguaje y
los contenidos del proceso de politicas de personal desde la perspectiva de
genero, los documentos del proceso segun diccionario no sexista. Y hemos
revisado si en el cédigo ético de la entidad, refleja aspectos de igualdad de género
ya que no lo incluia expresamente, esto Ultimo afecta a todo el personal de la
entidad.

Se edita el plan de igualdad en un diptico de lectura facil se implica a los centros en
la difusién de la campana de sensibilizacion dias clave: dia de la brecha, dia de la
mujer y dia de la violencia de género, difusion del resultado del estudio de brecha
salarial. Divulgamos en los documentos en materia de igualdad, en la web y en la
firma de los correos electrénicos, el logotipo que acredita que tenemos el DIE.

Los resultados que vemos afo a afio con todas las acciones llevadas a cabo, es
que se detecta, un mayor conocimiento por parte de la plantilla, de la pertenencia al
grupo de empresas distinguidas con el DIE. En el 2018, hemos incluido en el anexo
de los contratos de trabajo de la plantilla de nueva incorporacion el compromiso de
la empresa con la Igualdad y la pertenencia al DIE y en los concursos publicos a
los que nos hemos presentado hemos hecho mencion de nuestra pertenencia a
DIE

10. Otros

Hemos hecho encuestas dirigidas a la direccién, RRHH, a los RLT y al resto de la
plantilla para conocer la implicacién de la direccion, del personal de RRHH y de
RLT y los estereotipos de género de la plantilla.

La satisfaccion se evalta anualmente al equipo de profesionales, y puntualmente
se ha evaluado en centros de trabajo especificos.

Apoyo a las Personas usuarias: Las personas que lo desean acuerdan con su
profesional de referencia un Proyecto personal en el que se recogen las
necesidades que plantea a asi como los apoyos que necesita para conseguir sus
objetivos. Se ofrece internamente atencion social, apoyos rehabilitadores como
apoyo personal, logopedia y fisioterapia; apoyo en el puesto; ocio, deporte y acceso
a la cultura, alojamiento, apoyo en domicilio, asi como coordinacion con recursos
externos. Se pasa un cuestionario de satisfaccion de los servicios de apoyo
ofrecidos a las personas usuarias atendidas.

Cuidado de su salud. Los aspectos preventivos se consideran de tal importancia,
gue aparecen anualmente en los planes de formacion del personal.

Existe un PD-PRL-07 Maternidad, lactancia y capacidad reproductiva, dado a
conocer en diciembre de 2009 a través de las asambleas de personal. Que supone
recomendaciones, la adaptacion del puesto y tramitacion de bajas por riesgo
durante el embarazo.

Debido a la prevalencia en la poblacion de los problemas de salud del personal, se
ha desarrollado acciones de formacion en higiene postural y cofinanciacién de
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sesiones de fisioterapia (para las personas con discapacidad con relacién de
caracter especial la asistencia es gratuita).

Se ha organizado sesiones de habitos saludables.

Se han dado talleres de suelo pélvico.

Se ha participado en investigaciones para prevenir los habitos de tabaquismo y
alcoholismo.

3. OBJETIVOS y ACTIVIDADES DEL PLAN

Objetivos a largo plazo

Demostrar al mercado laboral que es posible ser competitivo siguiendo
politicas de igualdad

Mejorar la productividad de la empresa, en base al aumento de la motivacion
Reducir el absentismo laboral

Reducir la rotacion de personal, excepto en los casos de promocioén a la
empresa ordinaria

Mejorar la gestiéon de sus recursos humanos
Mejorar las relaciones entre empresa y personas trabajadoras

Objetivo general:

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad continia centrandose en
Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que
pudiera haber en SOEMCA.

Objetlvos especificos por convenio:

. Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos o
categorias donde exista una menor representatividad.

Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres.

Favorecer el acceso a la formacién de toda la plantilla y fundamentalmente
de quienes se incorporen de permisos o0 suspensiones de trabajo.

Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no
genere discriminacién por razén de sexo.

Conciliar la ordenacién del tiempo de trabajo para el personal con
puestos de responsabilidad, mediante la adopcion de medidas que hagan
compatible la vida personal, familiar y laboral.

Prevencion del acoso.

Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacion interna y
externa de la empresa.

Para ello, se establecen una seria de acciones, incluidas medidas de accion
positiva encaminadas a conseguir el cumplimiento de este objetivo principal. En
esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
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discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccidon, contratacion,
promocién y retribucion salarial.

Soemca, considera inaceptable cualquier tipo de situacién de acoso sexual o por
razén de sexo y cuenta con un procedimiento con el que, partiendo de la
privacidad de las partes, se pretende dar solucion al conflicto con la mayor
diligencia posible.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que la plantilla de
Soemca, se conciencie de la necesidad de romper con los roles y
estereotipos de género, lo cual se consigue con una labor continua de
formacion y sensibilizacion en materia de igualdad de Oportunidades,
marcado en este Plan de Igualdad como uno de sus objetivos principales, la
tarea de sensibilizacion y concienciacion a favor de la igualdad.

4. SISTEMAS DE EVALUACION

Para asegurar el éxito del presente Plan de Igualdad, hemos acordado la
evaluaciéon de las actividades propuesta bajo tres parametros (realizado, en
proceso, no realizado) para permitir valorar el alcance real de las actuaciones
llevadas a cabo y ofrecer informacion relevante para orientar la toma de decisiones
de cara a potenciar los logros y a corregir las posibles disfunciones. Se utilizara
para ello la misma plantilla de plan operativo de igualdad de cada afo.

En este sentido, la Comision de Igualdad de SOEMCA con una periodicidad anual
realizara el seguimiento de las medidas fijados, con el fin de analizar las
actuaciones que se vayan desarrollando y el resultado de las mismas. En
ocasiones, esta evaluacion podra plantear la necesidad de introducir nuevas
medidas, si las establecidas resultan insuficientes, o planes de mejora como
medidas de refuerzo a la consolidacion de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa.

Cada afio se llevara seguimiento de las situaciones de acoso denunciadas.

5. MEDIOS HUMANOS Y MATERIALES

La entidad reserva la dedicacién a jornada parcial de las personas nombradas
como de la Comision de Igualdad, asi como de las resto de profesionales que van a
colaborar en que las medidas sean efectivas: administracion, informatica,
comunicacion, trabajo social y recursos humanos.

La entidad destinara la dotacion econdmica necesaria para llevar a cabo las
medidas aprobadas que se desglosan en la planificacién.

Para este plan contamos con un presupuesto para el desarrollo de las acciones de
2.640 euros.



6. COMPOSICION DEL COMITE DE IGUALDAD y PARTICIPACION
DE LOS REPRESENTANTES DE LA PLANTILLA

La Comision de Igualdad es un equipo de trabajo mixto formado por personal de la
entidad (2 representantes de la Direccién y 1 persona designada como agente de
igualdad) y RLT (3 representantes del comité de empresa). En total son 5 mujeres
y 1 hombres. A este esquema le afiadimos criterio de paridad y en nuestro caso,
que la discapacidad también esté representada. Las personas que componen la
comision de igualdad es un colectivo interesado y motivado en conseguir una
lgualdad de trato y Oportunidades dentro de la Organizacién. Como figura en el
acta de constitucion.

Las funciones de esta Comision seran:

1 Impulsar y aprobar el diagnéstico.

2 Impulsar y aprobar el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en SOEMCA EMPLEO S.L.U..

3 Realizar y validar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres de la empresa SOEMCA EMPLEO
S.L.U.

4 Crear un servicio de informacién a toda la plantila en cuestiones
relacionadas con la aplicacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

5 Establecer un servicio de informacion y atencion a la plantilla en todas
aquellas cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades y la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

6 Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades y de trato.

7 Elevar a la direccion de SOEMCA EMPLEO S.L.U. propuestas de mejora
para integrar el principio de igualdad de trato en todas las gestiones
empresariales.

8 Servir de canal de comunicacion entre la plantilla y la direccion de la
empresa, canalizando desde el COMITE DE IGUALDAD de todas las
cuestiones planteadas en materia de igualdad desde la plantilla.

9 Ofrecer un servicio de sugerencias por parte de la plantilla de forma
anonima.

10 Establecer las acciones a desarrollar para prevenir y atender situaciones de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

11 Revisar que todos los textos generados por SOEMCA EMPLEO S.L.U.,
hagan un uso no sexista del lenguaje.



La Comision se reunira con una periodicidad semestral, con caracter ordinario, y
en cualquier momento cuando lo solicite con una semana de antelaciéon una de
las partes por propia iniciativa o a instancia de solicitud de un trabajador 6
trabajadora.

Las personas que forman parte de la Comisiéon han realizado formacion especifica
sobre igualdad:

1. Curso de CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
en marcado dentro del programa formativo on line en igualdad de género.
Octubre 2006. Direccion General de la Mujer de Cantabria

2. Jornada “LEY DE IGUADAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES”. Mayo 2007
(5H) CEOE

3. Curso “LEY DE IGUALDAD EFECTIVA ENTRE HOMBRES Y MUJERES”
Marzo 2008 (15 H) Forem-CCOO

4. Seminario sobre nueva legislacion: Ley de Derechos y  servicios
Sociales.2Horas.2009 AMICA

5. Convencion de Derechos de Personas con Discapacidad. 2 horas. Afio
2009. AMICA

6. Acoso Laboral. 5 horas. Afio 2009 FICA

7. Taller practico sobre la Igualdad en la Empresa. 8 horas.. Afio 2009. Camara
de Comercio Santander

8. Politicas de Igualdad en las Empresas: Disefio, Contenidos vy
Metodologia.50 horas. Afio 2013. Camara de Comercio Santander.

9. Igualdad de Oportunidades: aplicacién practica en la empresa y los
RR.HH.65 horas. Ao 2013. Escuela Virtual de Igualdad

10.Curso de Acoso Laboral y medidas innovadoras en Igualdad de
Oportunidades. 6 horas. Afio 2014. Cdédice.

11.Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.20 horas. Afio
2015.Planea Igualdad.

12.I1gualdad en Oportunidades: Aplicacién practica en el ambito del Empleo. 65
horas. Ao 2015. Escuela Virtual de Igualdad

13.La Innovaciéon y competitividad en claves de Igualdad: Herramientas vy
recursos. 2,5 horas. Afio 2016. Cddice




14.Sensibilizacion en materia de Igualdad de Oportunidades. 30 horas. Afio
2016 Escuela Virtual de Igualdad

15.Taller de Corresponsabilidad.10 horas. Afio 2016 Espacio Mujeres
Torrelavega

16.Integracién de la Igualdad entre Hombres y Mujeres en su gestién (dirigida a
Mandos intermedios de SOEMCA)Mayo 2010. 1,5 h. Direccién General de la
Mujer.

17.Colaboracion en la Investigacion “Dimensiones culturales y psicosociales en
las sentencias judiciales en materia de delitos sexuales”. 1992-1993
Universidad de Psicologia de Salamanca

18. Jornada sobre la Igualdad en el ambiente de trabajo.22-10-13. SOEMCA

19.Acoso Laboral. Medidas innovadoras en Igualdad de Oportunidades. 28-10-
14. Cédice.

20. Curso de Sensibilizaciéon en Igualdad de oportunidades. 30h. 2015.Instituto
de la Mujer para la igualdad de oportunidades.

21.Charla sobre Prevencion y Tratamiento del Acoso.1 hora. Afio 2015. AMICA.

22.Jornada “De qué hablamos cuando hablamos de violencia machista”. Afo
2017.

23. Charlas sobre Igualdad. Ario 2017.SOEMCA

24.Curso Universitario Especializacion en Igualdad de Geénero. Afio
2018.Universidad Europea Miguel de Cervantes.

25.Formacion para la creacion de la Figura del Delegado/a de Igualdad en las
Empresas. Planes de Igualdad. Afo 2018.

26.Charla formativa prevencion de violencia de género. Afio 2019. SOEMCA
27.Curso Concepto para la Igualdad de Oportunidades. Afio 2019.CCOO

28. Curso Negociacion, implantacion y evaluacion de los planes de igualdad en
las empresas. Afio 2019.CCO0O

29.Curso de Seguimiento y Evaluacién del plan de Igualdad. Afio 2019.CCOO.

Torrelavega, a 25 de noviembre de 2020.
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