SAEMA EMPLEOQ es un centro especial de empleo constituido en 2007,
que trabaja en las siguientes areas de actividad dividida en 3 procesos:
el proceso de Gestion de Residuos, que se compone de cuatro
subprocesos que se correspondan con las siguientes actividades:
Recuperacion y Reciclado, Punto Limpio, Recogida de papel y cartén y
CTR, el proceso de Divulgacion Ambiental y el proceso de Recuperacion

Paisajistica.

La mision es la de integrar en el empleo protegido a personas con
discapacidad a través de actividades medio ambientales para que
posteriormente que puedan acceder al mercado laboral ordinario.

DATOS DE CONTACTO

Razon social SAEMA EMPLEO

CIF B-39417324

Direccién B® Sierrapando 508, 39300

Torrelavega

PERSONA RESPONSABLE ENTIDAD

Nombre Tomas Castillo Arenal

Cargo Gerente

e-mail tomas@amica.es
PERSONA RESPONSABLE IGUALDAD

Nombre Carmen Fonfria Calvo

Cargo Directora de Politicas
Personal

e-mail i fi ica.es

CARACTERIZACION
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DE LA ENTIDAD

ACTIVIDAD

CNAE principal

CNAE secundario
DIMENSION
Personas Trabajadoras

Facturaci6n anual (€)

Centro Especial de Empleo

3821 Tratamiento y eliminacidén de
residuocs no peligrosos

Entre 100 y 150 trabajadores

més de 100

2.074.917 euros

Para la elaboracién de este primer plan de igualdad se ha realizado trabajos
que se concretan en la elaboracion de:

El diagnostico sabre la Igualdad de Oportunidades realizado en la entidad, que
ha permitido comprobar el grado de cumplimiento de las medidas establecidas
en materia de igualdad. La entidad cuenta con dos diagndsticos previos.

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: cooperacion y didlogo entre direccion y personal.

¢) Dindmico 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 sefialada, 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 evaluacion
con indicadores que permitiran medir tanto el proceso como el impacto de

las acciones.

g) Metaodico: 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 traves de objetivos puntuales y sistematicos que producen
resultados concretos y cuantificables.

h) Adopta la transversalidad como estrategia: el Plan se elabora partiendo
de la conviccidn de que la igualdad es responsabilidad de todas las areas
de la entidad. Situa al proceso de Politicas de Personal como impulsor

o

que permita que otras areas realigen su trabajo incorporando la
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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 entidad.

i) Adhesion: este Plan para ser efectivo debe ser asumido por todos los
estamentos que componen el centro especial de empleo, puesto que su
éxito esta estrechamente relacionado con el nivel de participacion de cada
uno de ellos, por ello es indispensable que haya una predisposicion
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

» Sensibilizacién del personal de la entidad

= Entidad acostumbrada a gestionar cambios

» Buena comunicacién plantilla-direccion

= Comité de empresa implicado

» Deseo de mejorar la organizacién de la entidad
= Alianzas

= \/isién de Innovacién social

= Creacién de empleo

« QObjetivos de desarrollo sostenible

DEBILIDADES

SAEMA, esta compuesta mayoritariamente por hombres y por lo tanto presenta
una situacion de desequilibrio respecto a la representacion de hombres y
mujeres en la organizacion.

A pesar de sus sistemas de reclutamiento y seleccién, neutros, no parece
suficiente ya que el mercado laboral, para nuestro sector, esta copado, en su
mayoria por el sector masculino, que hace dificil que la organizacién pueda
establecer medidas para conseguir un mayor equilibrio en ambos sexos.

OPORTUNIDADES

= Mejora de la satisfaccién en el puesto de trabajo
= Mejora de la competitividad y productividad
= Mayor implicacién de la plantilla en la viabilidad de la entidad

AMENAZAS

= La falta de financiacion de las acciones de igualdad en relacion al tiempo
y coste que conllevan, /|
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La Comision de Igualdad es un equipo de trabajo mixto formado por personal
de la entidad 3 representantes de la entidad y 3 representantes del comité de
empresa. En total son 2 mujeres y 4 hombres.

En representacion de la empresa por:
o Fidel Fernandez Santiago, Director Técnico de Saema Empleo S.L.
e Carmen Fonfria Calvo Directora de Politicas de Personal
» Monica Salas canales, Técnica de Gestidn Laboral
En representacion de la plantilla por:
e Fernando Lobeto Garcia representante del sindicato USO
e Borja Sal Gémez representante del sindicato USO
e Manuel Garcia Pérez representante del sindicato SITS

Existe una representacion femenina proporcional a la existente en la piantilla y
en nuestro caso, la discapacidad también esta representada. Las personas
que componen la comisiéon de igualdad es un colectivo interesado y motivado
en conseguir una lgualdad de trato y Oportunidades dentro de la Organizacidn.
Como figura en el acta de constitucion.

Las funciones de esta Comision seran:

*l Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que
integraran el Plan de Igualdad.

2| Elaboracién def informe de los resultados del diagnastico.

2| Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su
ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para
su implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

#l Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

2| Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de
recogida de informacioén necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de
Igualdad implantadas.

#l Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.
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+| Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a
la plantilla.

Destinatarios: Se aplicara en toda la plantilla, asi como en todos los proyectos
y servicios que se pongan en marcha.

Entrada en vigor: desde su firma
Vigencia: Tendra una vigencia de 4 anos.

Ambito de aplicacién: Saema Empleo, en sus diferentes centros de trabajo en
Cantabria: CRABC, situado en B° Sierrapando ,580, 39300, Torrelavega,
Entorno situado en C/Concejo n°7 Poligono de Candina, s/n, Santander, 39011.
Horizon situado en Paseo de Nifio 4, Torrelavega, 39300 y Punto Limpio,
situado en C/Industria s/n, E| Astillero. El primer centro de trabajo que se creo
fue para dar empleo a mujeres y hombres con discapacidad en el area medio
ambiental.

Ofrecemos empleo a mas 110 personas en diferentes localidades; Torrelavega,
Santander y E! Astillero, siempre tratando de acercarnos a las personas
geograficamente.

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

Se han recogido distintos indicadores, con el objetivo de tener una vision
integral de SAEMA en lo que respecta a la igualdad de mujeres y hombres.

La plantilla total de SAEMA es de 115 personas, que no cumple el criterio de
paridad, ya que refleja una concentracion de la plantilla en un sector asociado
tradicionalmente con el trabajo masculino.

El 66,96% de la plantilla son hombres frente al 33,03% de mujeres. El personal
indefinido es mayoritario con un 86,96%.
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Empresa SAEMA EMPLEO, SL

N° de trabajadores | Hombres: 77 (66,96%) |Mujeres: 38 (33,04%) | Total: 115

Edad media Hombres: 48,31 aflos Mujeres: 46,24 afios Total: 47,63 afos

Antigiiedad media | Hombres: 10,3 afios Mujeres: 9,69 afios Total: 10,1 afios

La categoria de Operario/a auxiliar es la que concentra mayor ndmero de
personal, (35,656% de hombres y 13,04% de mujeres).

La categoria de Técnico/a Auxiliar es la segunda mas ocupada por hombres
(13,04%).

Cuando el puesto exige una determinada formacion profesional, son las
mujeres las que ocupan la mayoria de los puestos con categoria como
Encargados/as y Preparadores/as laborales (10,43% mujeres y 4,34%
hombres).

Esto es un fiel reflejo de lo que ocurre en la bolsa de empleo. Los curriculos sin
cualificacion profesional son mayoritariamente masculinos y los que tienen mas
cualificacion son femeninos.

Respecto de la edad, la media es de 47,63 afios.

Es una plantilla estable con una antigliedad media de 10 afios.

Los contratos indefinidos a tiempo completo son mayoritarios en los dos sexos.

En los ultimos afios, y siguiendo la cultura de igualdad que esta presente en la
entidad desde sus inicios, se esta intentando mantener una tendencia a la
contratacién de mujeres, para ir equilibrando la plantilla.

En los contratos a tiempo parcial, se unen dos variables, por un lado, la
reduccion de jornada por cuidados de menores por parte de las mujeres (no se
da reduccion de jornada por cuidado de menor en hombres) y que es una
plantilla con discapacidad que por motivos de salud comienzan a trabajar con
una jornada reducida.

Las incorporaciones siguen siendo mayoritariamente masculinas, sobre todo en
puestos de operario/a, técnicos/as auxiliares y técnicos/as. Es muy poco
frecuente que se reciban curriculos de conductoras en nuestra bolsa.

En categoria de Técnicos/as Superiores de Nivel 1 y Titulados/as Nivel 3 y 2,
es mas frecuente la presencia de candidaturas de ambos sexos.

Respecto del nivel de estudios la mayor parte de la plantilla tiene Unicamente
estudios primarios o carece de ellos.

En el estudio de las retribuciones, es el rango de 12.000 € a 14.000 € donde
esta concentrada la mayoria de la plantilla y se corresponde con la categoria
de operarios/as con salarios establecidos por el convenio (mujeres 13,91% vy
hombres 35,65%). \
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Pe| Saema

En los procesos de seleccién participan personal de RRHH y al menos una
persona del 4rea para el que se esta buscando la candidatura, intentando que
los equipos sean equilibrados en género, y al menos un integrante tenga
formacién en igualdad.

En la difusion de las ofertas de empleo, a través de los diferentes canales
empleados, se busca captar candidaturas de ambos sexos para todos los
puestos. Se da prioridad al género infrarrepresentado, con el objeto también de
dar modelo en los apoyos a las personas. En las ofertas de empleo se utiliza un
lenguaje no sexista.

El porcentaje tanto de incorporaciones como de bajas definitivas, de mujeres es
significativamente menor frente al de hombres, si bien se intenta la
incorporacién de mujeres para favorecer la representacion del género con
menos presencia. Se logra con ciertas categorias como Técnico/a Nivel 1, no
asi con la de operarios /as.

El perfil de incorporacién del dltimo afio, es principalmente, hombre de entre
30-45 afios, de categoria operario/a, con un contrato temporal a tiempo
completo.

Con respecto a las bajas definitivas el motivo fin de contrato es la principal
causa.

Las bajas temporales por enfermedad, accidente y los permisos retribuidos
principalmente recaen en perfil de hombre, de categoria técnico/a auxiliar u
operario/a, mayor de 46 afios y con contratos indefinidos a tiempo completo.
Las excedencias son disfrutadas por mujeres, entre 30-45 afos, con contratos
indefinidos a tiempo completo, con una antigliedad superior a 5 afios. Este
hecho sigue siendo reflejo de la sociedad donde la falta de corresponsabilidad
familiar en el uso de las excedencias por las mujeres, sobre las que recaen los
cuidados familiares.

Durante el 2020, se han llevado a cabo las siguientes acciones en materia de

conciliacién de |a vida familiar y laboral:

o Adaptacién horarios guarda legal: mujeres a 1 mujeres y 3
hombres.

o Adaptacion horarios por diferentes motivos personales (localidad,
practicas de estudios...). 1 mujer y 2 hombres.

o Reduccion de jornada por cuidado de hijos y mayores: 6 mujeres.

o Reduccion por otros motivos: 2 hombres.
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Respecto de la formacién en el afio 2020 se ha cumplido con el plan anual,
basado en las necesidades detectadas de las personas y de la organizacion
para mejorar la eficiencia. Se han formado 93 personas, 61 hombres y 32
mujeres.

En materia de igualdad nueve personas se han formado en cursos como: Fin
de las violencias, la igualdad de género para la reconstruccion de un mundo
sostenible, Como realizar un Plan de Igualdad y una Politica Retributiva a igual
valor, Sensibilizacion en Iguaidad de Oportunidades, Sexualidad para Hombres
y Mujeres, y Seamos realistas sobre la Ilgualdad de Género en Espafia.

Este 2020 se ha formado en el curso “Cumplimiento Normativo para la
Prevencion de Delitos” un total de 16 personas.

El resto de formacion esta repartida en cursos, charlas y seminarios de
contenido relacionado con el puesto de trabajo (cursos relacionados con la
discapacidad, covid, duelo, reciclaje, economia circular...)

En prevencidon de riesgos laborales, también ha habido participacion en
diferentes cursos.

1. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion
profesional

Seleccion.

Q@ 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 disefados 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 Incorporacion 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 desvinculacién voluntaria hay predeterminado un protocolo de
entrevista que permita determinar los motivos de la finalizacion de la
relacion laboral, para conocer los motivos de la decision y poder poner
medidas en caso de que estos dependan de la entidad.

Q@ La estabilidad de la plantilla juega un papel importante. Dicha
estabilidad, basada en el estudio de diagndstico disgregado por sexo, se
promueve con una politica de contratos indefinidos y a tiempo completo,
aungue en los Ultimos anos con la aplicacién de medidas de conciliacion
familiar y laboral el nimero de contratos a tiempo parcial ha aumentado,
a pet|C|on de las personas e
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Q Del estudio del diagndstico se observé una menor presencia en la
plantilla de personas mas jévenes, por lo que nos planteamos rebajar la
edad de la plantilla media, para ello elaboramos un listado de bolsa de
empleo por orientacién, género y edad, que nos sirviera de guia a la
hora de las nuevas contrataciones.

Q@ Se actualizé 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 proteccién de datos, actualizandolo
posteriormente.

Q 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.

Q@ Con ello se logré simplificar el proceso lo cual repercute en el personal
de RRHH que trabaja en la entidad que es en un 100% femenino.

La empresa realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:

Criterios establecidos por la direccion o el departamento de
RR.HH.

Criterios de cada departamento.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la
persona del sexo menos representado.

Las personas encargadas de realizar la seleccion son:

Equipo de recursos humanos
Responsables de los departamentos

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la
seleccion sea mixto:

Las personas encargadas de la seleccidn tienen formacion en igualdad
entre mujeres y hombres:

En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas:
Entrevista personal

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y
para hombres:

En las pruebas de seleccion (formularios, test, entrevistas, etc.), se
evitan preguntas de caréctgr personal o sobre la situacion familiar de la
persona candidata: 14/1

JI!I /{ /’,//{ _;‘.f( i g -
_w-f- =< e /




En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o
dificultad el proceso

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial
para adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la
empresa

Se seleccionan mas hombres que mujeres

Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar a conocer
las ofertas de empleo:

Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tablon de
anuncios, intranet

La empresa se asegura que la informacion llegue por igual a las
y los miembros de la plantilla (sin distincion de sexo) para
cualquier puesto ofertado

Otros: web, SCE
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion
Se utiliza lenguaje no sexista

Test psicotécnico ( En algunas ocasiones)

Formacion.

La formacion se organiza como explica la instruccion técnica que
dispone la entidad (IT_PP_03 Formacion Continua). La entidad dispone
de un plan anual de formacidn que sirve de punto de partida para el
desarrollo profesional, aspecto de vital importancia para la promocidn
interna que permitan la igualdad entre hombres y mujeres, evidenciado
en la PD_PP_04. Todo el personal de la entidad recibe informacion
sobre cursos. La comunicacion a la plantilla de los cursos de farmacion
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.

Se ha ofrecido a los representantes de los trabajadores y al personal de
RRHH la participacion en charlas sobre contenidos de igualdad a lo
largo de estos ultimos afios.

Las personas que deseen realizar cursos externos podran solicitar su
financiacion sie ccesidades
s \
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del puesto o formen parte de un plan de carrera.

En el diagnostico, detectabamos una escasa formacion en materia de
igualdad en general, por ello otra medida que hemos llevado a cabo es
hacer participe a la plantila de la importancia de los principios de
igualdad y no discriminacion.

Nos planteamos que todo el personal de la entidad reciba informacion
sobre programas formativos para su desarrollo profesional y aumento
de habilidades, competencias y conocimientos y que accedan a la
formacion en igualdad de condiciones para ello se publica el plan de
formacion también, en los tablones de los centros.

Para conocer los resultados obtenidos con las diferentes acciones
formativas, la plantilla tiene que completar unos cuestionarios de
evaluacion sobre los cursos realizados y se hace una evaluacion de la
eficacia de la formacion. Se entrega memoria y plan de formacion a la
RLT.

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan fas mismas
horas de formacién para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad
entre mujeres y hombres.

Se procura que la formacion sea en horario laboral para asegurar que
todas las personas puedan asistir.

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que
asistan hombres y mujeres en proporcion equilibrada.

El contenido de los cursos que se imparten se procura que tenga en
cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que
incluyan a los dos sexos.

Promocion.

Anualmente se informa de una estimacién de las posibles promociones
y se lleva memoria resumen de 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.

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

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

El procedimiento de promocidon en la empresa es objetivo vy
transparente, regido unicamente por criterios demostrables de valia
profesional.

Cuando hay una posible promocién interna se informa a toda la plantilla
de la empresa para que se presenten candidaturas a la promocién,

En caso de que las personas promocionales sean mayoritariamente de
un sexo, la empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo
subrepresentado a la promocién.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la
evaluacion de personal sea mixto.

Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen
formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcién de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta
requerimientos objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto
de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estan
vinculadas a movilidad geografica.
El puesto que se promociona exige dedicacidn exclusiva.

La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se
promociona.

2, Condiciones de trabajo

Saema Empleo, tiene una jornada anual, establecida por convenio colectivo
de 1740h para el afio 2020 y de 1720h para el afio 2021.

Los horarios generales estan distribuidos de la siguiente forma;

Los servicios organizativos: tienen jornada partida de lunes a viernes, habiendo
varios horarios dentro de cada funciéon. Existe un grupo de profesionales que
realizar 40 h, excepto en periodos de semana santa, verano y navidad que
hacen 35 h en intensiva. Y otro grupo que realiza 38,5 h todo el afo.

CRR: Hay un turno de mafiana y otro de tarde, se trabaja de lunes a viemnes,
(excepto las personas que tienen que abrir a los camiones en sdbado acuden
de forma rotativa).

Cada afio se establece el calendario laboral pudiendo los horarios tener
modificaciones en funciéon de las circunstancias. Estos horarios han estado
supeditados a ciertas necesidades que han surgido como consecuencia del
covid.

Existen otros horarios solicitados individualmente por diversas causas.
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Control del horario de trabajo, hay dos sistemas, uno de control mediante
tarjetas de fichaje que se registran en el programa informatico SDM Control de
Presencia y otro interno llamado CONFIA.

Retribuciéon y compensaciones.

En cuanto a la politica salarial toda la plantilla se rige por las tablas salariales
establecidas en el XV Convenio Colectivo de Centros y Servicios de atencion a
personas con discapacidad.

Mejoras voluntarias de la entidad al convenio:

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

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

« 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 afadié 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 Gnicamente si esta contemplado fuera de jornada).

« Mejora al convenio. Los domingos se abonan al 50% mas de salario
cuando estan dentro de jornada laboral.

« Mejora al convenio. El complemento de disponibilidad: cuando la
persona este localizable para urgencias.

+ Mejora al convenio. Complementos de productividad: Hay puestos que
estan mejorados. Est4 sujeto a absorcién si se promociona o mejora el
salario de la persona.

Anualmente se hara un estudio de retribucidn salarial desagregado por sexo y
comparativa interanual para observar la tendencia y poder poner medidas
correctivas en caso de posibles desviaciones.

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

Sistema de trabajo.

Es presencial, salvo en determinadas circunstancias como ha sido el
confinamiento o cuarentenas de personas trabajadoras, que se ha facmtado el
teletrabajo.
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Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género

Existe un procedimiento denominado “Maternidad, lactancia y capacidad
reproductiva” desde el 2009, supone recomendaciones, la adaptacion del
puesto y tramitacion de bajas por riesgo durante el embarazo en los casos que
asi lo considere la mutua.

Los aspectos preventivos para el cuidado de la salud se consideran de tal
importancia, que aparecen anualmente en los planes de formacion del
personal.

Anualmente se elaboran informes de absentismo laboral, dénde ademas de por
otros parametros, se hace un estudio por género.
Medidas con el entorno digital y la desconexién

En la firma de los correos electronicos se hace mencion de la siguiente forma:

e« el CEE Saema (conocido como Amica medio ambiente) comparte logo
de la asociacién Amica, propietaria mayoritaria y en los pies de correo
electronico reza “No es obligatorio responder fuera del horario laboral’

A amica Faca Kl

Wrarcn

Asociacion Amica

Sierrapando 508, 39300 Torrelavega {(Cantabria)
Tel.: 942 89 52 09

www.amica.es Facebook Twitter

Aviso Legal - Declaracion de privacidad

NO ES OBLIGATORIO RESPONDER FUERA DE HORARIO LABORAL

Permisos y excedencias del ultimo afo por edad, contrato, antigliedad,
grupo profesional y nivel de formacioén.

Se recoge el cuadro en el punto 5 del Ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral

Aplicacion protocolo de acoso.

No ha sido necesario implementar el protocolo de acoso implantado en la
empresa y desarrollado en el punto correspondiente.
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Ausencias no justificadas, cuando alguien se ausenta de su puesto de
trabajo debe comunicar el motivo.

Movilidad funcional ni geografica: Al tener mas de un centro de trabajo en un
momento dado se puede requerir el cambio temporal o definitivo de centro. Por
ejemplo, en recuperacién paisajistica.

Al tener actividades diversas se puede requerir un cambio temporal o definitivo
de la actividad. Por ejemplo, en la actividad de CRR a otras actividades como
Papel y Cartén o como Punto limpio.

Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo de los ultimos tres
afios (no se han producido)

Respecto a la informacion que se solicita del numero y condiciones de trabajo
de las personas cedidas de otras empresas, asi como las inaplicaciones del
convenio no se han dado en los tres Ultimos anos.

Revisién de los sistemas de organizacion, control del trabajo, estudios de
tiempo

Cada afio con la confeccién del calendario laboral se ven los ajustes
necesarios para la mejor prestacion del servicio

Existe un sistema de camaras de vigilancia en el centro
Valoracién puestos de trabajo y su impacto en la perspectiva de género

Disponemos de una base de datos con la descripcion con los diferentes perfiles
profesionales pendiente de adecuacién al sistema de ponderacion.

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

En la entidad los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
son de igual aplicacion tanto para hombres y mujeres.

La entidad dispone de una intranet con un portal del personal donde esta
disponible el cuadro de permisos y excedencias.

Las medias implantadas por la empresa, a parte de las recogidas en convenio,
algunas se encuentran mejoradas y forman parte de la politica de personal de

la empresa:
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Mejoras al XV convenio, publicado en 2019:

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

e Horas para acompafamiento médico familiar para personas
dependientes Se mantiene la ampliacién a hijos de 14 afios hasta los 18
afios y las consultas de atencion primaria de personas dependientes.

e Horario adaptado sin reducciones.

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

s Recuperacion de horas en tarde libre en viernes u otros asuntos
personales, por acumulacion de horas de reuniones.

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

e Se informa sobre ayudas de guarderias, ludotecas, programas de
conciliacién en vacaciones, etc.

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

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

e Publicacion 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 difusion de asambleas de
personal.

4. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El procedimiento de sensibilizacidon, prevencién, deteccidon y actuacion
contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en SAEMA, esta a
disposicion de toda la plantilla en el portal del personal.
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Asi como en el mapa de gestion por procesos de la entidad “PROTOCOLO
PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL ACOSO” Esta dirigido a
toda la plantilla, incluidas las personas de practicas, voluntariado, asi como el
personal externo que esté desarrollando su actividad en nuestras instalaciones.

No se han producido ninguna situacion.

El objetivo de este informe es comprobar si el sistema retributivo de SAEMA
EMPLEO, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva
del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion,
recogido en los articulos 7 y 8 del RD 902/2020 y el articulo 46.2.€) de la Ley
Organica 3/2007.

Asi mismo, esta auditoria, permite definir las necesidades para evitar, prevenir
y corregir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento del sistema retributivo de SAEMA EMPLEO. Cumpliendo, por
consiguiente, con dos propdsitos necesarios y complementarios: proporcionar
informacién suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio
cualquiera que sea su origen.

Dado el volumen de puestos que hay en SAEMA EMPLEO, en algunos casos

hay pues}os agrupados, p rqu,e los factores que los componen son |os m1sm<€s
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Salarlo por puntos vs Promedio de Salario normalizado para cada puesto de trabajo

»Salwto_Baw _por_Pumos @ Promedio oe SWano srusl NCRMALZADO — ® Pumos
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Existe una aleacion entre los puntos dados a los puestos de trabajo y los
promedios de salarios normalizados para cada puesto, excepto en el puesto de
gerencia.

Salario por puntos vs Promaedio de Salario normallzado de mujeres y hombres

para cada puesto de trabajo
» Sslana_ Aase_por_Purtos a Salario_Raw Narebzaio_Mueres u Salano_Bass_Normstzage _Mombres
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Se puede percibir que hay puestos en los que uno de los dos géneros no
esta representado y por ello no es comparable. En los puestos en los que
existen personas de ambos sexos el promedio de ambos cobra similar,

excepto en el puesto de responsable de procesos, en que las mujeres
cobran menos.

El promedio normalizado esta por encima de grupo profesional de convenio,
excepto en el puesto de Gerencia que no viene por convenio.

Todos los puestos estan puntuados acorde a la relevancia del sistema de
clasificacién por grupo profesional. Unicamente los puntos dado a Gerencia,
Direccion y Responsable de procesos estd por encima del grupo
profesional. Estando todos por debajo del promeduo de salario norfmalizado
excepto la gerencia. \
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salario por Grupo profesional sagun convenio vs Promedio de Salario
normalizado de mujeres y hombres para cada puesto de trabajo

“ Sa1ma_Bese_tegun_Com eno_pot _Giupo 04almo_Bawe_“ormabrado Nhgered 8 5iro_Baw_Hamibissa _Hombret
45000¢
40000 €
35000€C
30000 ¢
%5000¢
20000¢€
15000 €
10000¢
5000€ I
0(
u‘ .,ﬁ@ w‘?ﬁp .-<° d’T, v o ‘;"".. L ,v“.. o “"’ ¢ # "’ .r“‘ Jy
U E s f o o

P .’ y
Lan citfas en negrita indbcan el nimero de pefionas (Mujeres y Hombret) en cada mi-i{o

El salario por puntos frente a promedio normalizado comparando hombres y
mujeres refleja que:

- Gerencia: no hay comparativa, solo hay un hombre.

- Responsable de procesos: es superior el sueldo de hombres frente
mujeres.

- Direccién, solo hay dos hombres.

- T. Grado superior: la diferencia es poco resefiable

- Encargados/as: también es muy poca la diferencia

- Preparadores/as laborales: solo mujeres

- Oficial administrativo, técnico grado medio, mantenimiento, conductor y
oficial 22 sélo hay representatividad de un sexo, hombres.

- Recepcionista: hay un poco de diferencia a favor de la mujer.

- Educador/a: solo hay mujeres.

- Operario/a auxiliar, operario/a de paisajistica, auxiliar especialista: los
salarios son practicamente iguales.
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Salarlo por puesto de trabajo seglin convanio vs Promaedio de Salarfo
normalizado para cada puesto de trabajo
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En todos los puestos estd bastante equilibrado el salario segin convenio vy el
promedio de salario anual normalizado. En el convenio no viene reflejado el
puesto de Gerente,

En todos los puestos los salarios base o el promedio del salario normalizado
esta por encima de la puntuacién tras la valoracion.

Salarlo por puesto de trabajo segun convenio vs Promedio de Salarlo
normalizado de mujeres y hombres para cada puesto de trabajo
= Salwric_Ouse_segun_Convenio_pas_fuanc o Salano_Base_Wommalzado_Mugeres » Salario_Be:=_Normalzaa_Hombres
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El salario por convenio esta a la par o por debajo que el salario normalizado
tanto para hombres como para mujeres en diferentes puestos, excepto en el de
responsable de proceso que esté por debajo para las mujeres.

Como conclusién podemos decir que en general de la auditoria retributiva se
deduce que existe en la mayoria de los puestos equilibrio retributivo entre
género y que el promedio de salario normalizado esta por encima de convenio.

a) Se siguen viendo que hay géneros que no estan representados por
puestos que hay que intentar corregir para la siguiente evaluacion de
puestos, incorporando al género infrarrepresentado.  Haciendo
seguimiento de forma anual.

b) En el caso del responsable de procesos hay que intentar equilibrar la
retribucion de las mujeres y de los hombres. Se hara seguimiento de ello
a través del registro retributivo anual.

Obijetivos a largo plazo:

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

= Mejorar la productividad de la entidad, en base al aumento de la
motivacion
» Reducir el absentismo laboral

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

= Mejorar la gestion de sus recursos humanaos
= Mejorar las relaciones entre entidad y personas trabajadoras

Objetivos por convenio colectivo:

Objetivo general: Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre
hombres y mujeres que pudiera haber en la empresa.

Obijetivos especificos:

« Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que componen fa plantilla de la
empresa. r
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« 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 o suspensiones de trabajo.

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

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

* Prevencion del acoso.

* Introduccion de la perspectiva de género en la comunicacién interna y
externa de la empresa.

Obijetivos del plan:

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres
que pudiera haber en SAEMA,

Para ello, se establecen una serie de acciones, incluidas medidas de accién
positiva, encaminadas a conseguir el cumplimiento de este objetivo principal.
En esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccidn, contratacion,
promocion y retribucidn salarial.

SAEMA EMPLEO, considera inaceptable cualquier tipo de situacion 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 solucién al conflicto
con la mayor diligencia posible.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que la plantilla
de SAEMA EMPLEO, se conciencie de la necesidad de romper con los roles
y estereotipos de género, lo cual se consigue con una labor continua de
formacién y sensibilizacién 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.

a) Incrementar la plantilla femenina para conseguir una plantilla mas
equilibrada por sexo.

b) Conocer la ponderacion de los diferentes puestos existentes en la
entidad

¥ c) Facilitar formacion en
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d) Garantizar que toda la plantilla tenga informacion sobre los permisos
existentes tanto de los que vienen en convenio como los que mejorados

y fomentar la corresponsabilidad.

e) Prevenir la de violencia de género

FERNANDI?}’{”"% i
EZ .| nuu m (= SR
SihrenGaDes saso

SANTIAG Zirosnoc: cwi

sl | st 66 3

1391?2835..,, S vz




PLAN OPERATIVO SAEMA EMPLEO SL

1. DIAGNOSTICO
Plantilla masculinizada. Edad media alta

1.1. OBJETIVO

Incrementar la representacion de mujeres y de jovenes en la plantilla a lo largo de los afios

MEDIDAS Fecha | Indicador | Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones

Favorecer la contratacion | Dicie | Indicador

. mbre de
del género bada | paridad | RRHH 150€
infrarrepresentado ANO

Dicie | Intentar

Favorecer la contratacion r;ab(;: mantener compxﬁgiﬁs del

de personal joven afio ;”;g'aa RRISIRIE SIS envejecimiento de la
- plantilla
anos

| 2. DIAGNOSTICO

Necesidad de avanzar en la valoracion de puestos mas ajustada a la realidad de la entidad

2.1. OBJETIVO

Mejorar la ponderacion de los diferentes puestos existentes en la entidad

MEDIDAS Fecha | Indicador | Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones

Nueva valoracién de

puestos de trabajo Dic-24 | Resultado | RRHH 2800 €
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3. DIAGNOSTICO
Poca formacién en igualdad de la plantilla

3.1. OBJETIVO

Garantizar la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de
conocimientos en materia de igualdad

MEDIDAS Fecha |Indicador _lResponsable Coste | Seguimiento | Observaciones
Garantizar la
informacion clara y
accesible a toda la
plantilla de la oferta
formativa
(actualmente se Evidencias del 550
informa  en [0S | continua Fsgilgizn CFC/RRHH |€/cada
tablones de i ano
anuncios, en accesible
boletin interno, por
correo  electrénico
publicacion en la
intranet)
Formacion en
planes de igualdad
a los miembros de
la comisidn  de| Anual Correos CFC 100 €
Igualdad y a |la
representacion
legal de la plantilla
Divulgar la
formacién externa
en materia de continua Correos CFC 150 €
igualdad
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Al menos un
Favorecer la

c 20% de
formacién en i
igualdad (en i s
guald . Anual | formados por RRHH 400€
materias practicas) afo (80% en
al resto de la A ’
4 afnos).

plantilla

4. DIAGNOSTICO

Baja brecha salarial en la entidad y Alta brecha salarial en Cantabria

41. OBJETIVO

Divulgar la importancia de reducir la brecha salarial en nuestra comunidad

MEDIDAS Fecha |Indicador Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones

. . Evidencias de
Campafia dia de la | 5.2 | correos

Blecigtsslsaal 22-02-23 | enviados, RRHH 100 €/afio
22.02-24 carteles...
5. DIAGNOSTICO I B |

Personas en la plantilla con urgencia social

51. OBJETIVO

Mejorar la situacion econémica de personas mas vulnerables

MEDIDAS Fecha |Indicador Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones

Apoyo a la

tramitacion de

ayudas econémicas Ayudas 4

y , Anual | tramitadas Atepmon 400 €
ofrecidas por |la social

administracion u
otras entidades
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6. DIAGNOSTICO
Dificuttades de conciliacién por cuidados a personas dependientes y situaciones
personales de salud
6.1. OBJETIVO
Medidas para favorecer la conciliacion y el trabajo
MEDIDAS Fecha [Indicador Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones
Divulgacion de
informacion de
N Anual Listado ILP 160 €
corresponsabilidad
Divulgacion de
ayudas y medios Listado
1Sta
que favorezcan la Anual ILP/MSC 120 €
conciliacién
Desarrollar un
protocolo de
teletrabajo para
facilitar las medidas
de trabajo ante E
xcel de
situaciones Anual situaciones CFC 400 €
puntuales en
aquellas
situaciones que sea
posible
Generar un
Permiso no
retribuido Excel de
recuperable o situaciones - 100 €
cambio de turno gngal A
para aquellos que
no sea posible el
teletrabajo
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7. DIAGNOSTICO

Falta de formacion por parte de la plantilla en materia de prevencion del acoso

71. OBJETIVO

Reducir las situaciones posibles que pudieran darse y sensibilizar en la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo

MEDIDAS Fecha |Indicador Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones
Revision del actual 3110.00 | DOCUMenNto Comision | g1
protocolo de acoso revisado igualdad

. Charlas
For.mac.:lf)n =i impartidas y
aplicacion del| Nov ndmero de P 2506
protocolo de acoso. | 2022 | participantes
Violencia de genero % plantilla

formado

8. DIAGNOSTICO

Conocimiento por parte

Oportunidades
8.1. OBJETIVO
8.2.

Comunicar de forma interna y externa el compromiso de la Organizacion con la
igualdad de oportunidades por razon de sexo

MEDIDAS Fecha Indicador [Responsable |Coste |Seguimiento | Observaciones
Publicar el plan en la| Afafima |  Plan PGG 50 €
Publicado
Web
| i R Posterior Diptico Responsat;Es_ “100€
Realizar gn Diptico del alafirma | enviado i
Plan y divulgarlo entre mail y
la plantilla corcheras
de centros
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P?) saema

Incorporar el Desde la Relacion FFS 100€
) firma de
compromiso de documentos

Ilgualdad en programas
y proyectos a presentar

9. DIAGNOSTICO

Situacidn de escasa representacién femenina.

9.1. OBJETIVO

Visibilizar la necesidad de trabajar en igualdad de condiciones entre hombres y mujeres a la
direccion, usuarios/as, trabajadores/as, clientes, proveedores, candidatos/as y publico en
general.

MEDIDAS Fecha Indicador Responsable | Coste | Seguimiento | Observaciones

Campania de| 8marzo | cCorreos, web, y
sensibilizacion dia eEs
evidencias
clave: CFC 150€

Dia de la mujer

Campafia de| % Correos, web, y
. ., . | noviembre otras
sensibilizacion dia , ,
evidencias
clave:

CFC 150€

Dia de la violencia
de género

Esta informacidon esta incorporada dentro de las fichas del plan operativo.
Personal responsable de las acciones:

RRHH: Las personas responsables de RRHH de SAEMA EMPLEO.
CFC: Responsable de Politicas de personal.

ILP: Asesora Comision Igualdad

MSC: Componente de Comision Igualdad

FFS: Director Técnico

vV V V V VYV VY

PGG: Responsable de Comunicacion
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Para asegurar el éxito del presente Plan de Igualdad, hemos acordado la el
seguimiento y evaluacién minimo semestral de las actividades propuestas bajo
tres parametros, realizado (verde), en proceso (amarillo), no realizado (rojo),
para permitir valorar el alcance real de las actuaciones llevadas a cabo y
ofrecer informacién relevante para orientar la toma de decisiones de cara a
potenciar los logros y a corregir las posibles disfunciones.

Cada afio se llevara seguimiento de las situaciones de acoso que pudieran
denunciarse.

Esta informacidn esta incorporada dentro de las fichas del plan operativo.

En este sentido, la Comision de Igualdad de SAEMA EMPLEO con una
periodicidad semestral realizara el seguimiento de las medidas fijadas, con el
fin de analizar las actuaciones que se vayan desarrollando y el resultado de las
mismas. En ocasiones, esta evaluacion podrad plantear la necesidad de
modificar o 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.

Torrelavega a 29 de diciembre de 2021
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