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Introduccién y normativa aplicable.

La igualdad de género y la no discriminacion en el ambito laboral son principios
fundamentales que deben ser promovidos y respetados en las empresas. En este
informe, se aborda la normativa vigente en relacion con la igualdad de trato y opor-
tunidades entre hombres y mujeres en el contexto empresarial. Este cumplimiento
no solo contribuye a la mejora del clima organizacional, sino que también es un re-
quisito legal en muchos paises, incluido el marco normativo de la Union Europea y
diversas legislaciones locales.

Normativa General

-Normativa Aplicable en Materia de Igualdad
1. Normativa Internacional
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) — ONU, 1979.
Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE)
o Art. 8: Igualdad entre mujeres y hombres como principio transversal.
o Art. 157: Igualdad de retribucion por trabajo igual.
2. Normativa Europea
Directiva 2006/54/CE sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre mu-
jeres y hombres en asuntos de empleo y ocupacion.
Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020).
. Normativa Estatal (Espaiia)
Constitucion Espanola de 1978
o Art. 14: Principio de igualdad ante la ley.
o Art. 9.2: Obliga a los poderes publicos a promover condiciones para que
la igualdad sea real y efectiva.
e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.
o Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.
e Real Decreto 902/2020, sobre igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
e Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discri-
minacion.
4. Normativa Autonémica
Ley de Cantabria 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres
Esta ley tiene como objetivo la consecucion de la igualdad real y efectiva en-
tre mujeres y hombres y la eliminacion de cualquier tipo de discriminacién
por razén de sexo. Establece medidas para garantizar la igualdad en ambitos
como el empleo, la educacion, la salud y la participacion politica, promovien-
do la incorporacion transversal del principio de igualdad en todas las politi-
cas publicas.

w
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Conclusién

La implementacion de medidas para garantizar la igualdad de género en el ambito
laboral no solo es una obligacion legal, sino que también contribuye al bienestar de
los empleados, a la mejora del clima organizacional y al aumento de la productivi-
dad. Las empresas que promuevan la igualdad de manera activa y efectiva estaran
mejor posicionadas para atraer y retener talento diverso, lo que se traduce en una
ventaja competitiva.

1. Presentacion

SAEMA EMPLEO 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 Re-
siduos, que se compone de tres subprocesos que se correspondan con las siguientes
actividades: Recuperacion y Reciclado, Punto limpio 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 tra-
vés 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 M.? José Cabo Gonzalez
Cargo Directora-Gerente
e-mail corrreo@amica.es
PERSONA RESPONSABLE IGUALDAD
Nombre Carmen Fonfria Calvo
Cargo Directora de Recursos Humanos
e-mail carmenf@amica.es
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CARACTERIZACION DE LA
ENTIDAD

ACTIVIDAD

CNAE principal

CNAE secundario

DIMENSION

Personas Trabajadoras

Facturacién anual (€)

Centro Especial de Empleo

3821 Tratamiento y eliminacion de residuos no peligro-
S0S

Entre 100 y 150 trabajadores
mas de 100

2.254.426,85 euros

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

El diagnodstico sobre 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 diagndsticos previos.

Caracteristicas:

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

b) Participativo: cooperacion y dialogo entre direccién y personal.

c) Dinamico y Progresivo: porque tiende a mejorar de manera sostenible las condi-
ciones de trabajo y a medida que se avanza los objetivos cada vez son mas am-

biciosos.

d) Preventivo: elimina la posibilidad de discriminaciones futuras.

e) Abierto y flexible: independientemente del calendario y de la programacion sefia-
lada, 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 indi-
cadores que permitiran medir tanto el proceso como el impacto de las acciones.

g) Metddico: 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 con-
cretos y cuantificables.

h) Adopta la transversalidad como estrategia: el Plan se elabora partiendo de la
conviccién de que la igualdad es responsabilidad de todas las areas de la enti-
dad. Situa al proceso de Politicas de Personal como impulsor que permita que
otras areas realicen su trabajo incorporando la perspectiva de género, dado que
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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 estamen-
tos que componen el centro especial de empleo, puesto que su éxito esta estre-
chamente relacionado con el nivel de participacion de cada uno de ellos, por ello
es indispensable que haya una predisposicién positiva a colaborar en su ejecu-
cion.

FORTALEZAS

» Voluntad de la Direcciéon de promover la Igualdad de Oportunidades entre hom-
bres y mujeres. El propio objeto del Centro Especial de Empleo tiene entre sus
fines promover la 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 entidad
= Alianzas

= Vision de Innovacién social

= Creacion de empleo

= Objetivos de desarrollo sostenible

DEBILIDADES

SAEMA, estd compuesta mayoritariamente por hombres y por lo tanto presenta una
situacion de desequilibrio respecto a la representacién 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 organizacion pueda establecer medidas para conse-
guir un mayor equilibrio en ambos sexos.

OPORTUNIDADES

= Mejora de la satisfaccion 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 relacién al tiempo
y coste que conllevan
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2. Partes suscriptoras del plan de igualdad.

Acta de constitucion de la Comision negociadora del
Segundo Plan de Igualdad SAEMA EMPLEO SL 2005-
2028

En Torrelavega a 27 de junio de 2024 reunidas,

por una parte, la representaciéon de la empresa:

Fidel Fernandez Santiago, Director de Saema Empleo SL

Carmen Fonfria Calvo Directora de RRHH

Moénica Salas Canales, Técnica de Gestion Laboral

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
José Fernando Lobeto Garcia representante del sindicato USO
Borja Sal Gomez representante del sindicato USO

Manuel Garcia Pérez, representante del sindicato SITS

con motivo de la constitucion de la Comisién Negociadora del Segundo Plan de
Igualdad de SAEMA EMPLEO SL, en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para negociar el diagnostico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

29 Plan de igualdad
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La Comision Negociadora del diagndstico y el Plan de Igualdad estara consti-
tuida:

En representacion de la empresa por:
¢ Fidel Fernandez Santiago, Director de Saema Empleo SL
e Carmen Fonfria Calvo Directora de RRHH
e Monica Salas Canales, Técnica de Gestion Laboral
En representacion de la plantilla por:
e José Fernando Lobeto Garcia representante del sindicato USO
e Borja Sal Gémez representante del sindicato USO

e Manuel Garcia Pérez, representante del sindicato SITS

Funciones de la Comisién Negociadoral|

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisidén tendra las siguientes
competencias:

Y Negociacion y elaboracion del diagnostico (ya firmado en 2024) y de las
medidas que integraran el Plan de Igualdad.

¢ Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico (ya firmado en
2024)

¢ ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su am-
bito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables, incluyen-
do un cronograma de actuaciones.

§ Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

¢ Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de reco-
gida de informacion necesarios para realizar el seguimiento y evalua-
cion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.
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7 Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad

laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

¢ Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a
la plantilla.

Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

L La comisidon acuerda reunirse cuando asi sea requerido, y las veces que sean
necesarias para llegar a un consenso El resumen de las materias tratadas.

v Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en
su caso, mas adelante en otras reuniones.

v Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

3.2. Adopcidén de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuer-
do, requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de
acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requeri-
ra la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas traba-
jadoras que componen la Comision.

La Comision Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento ex-
terno especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral, por el sindicato SITS Agustin Herrera, por el sindicato USO
Arancha Navarro Mazon aranchanavarromazon@hotmail.com y por la em-
presa SAEMA EMPLEO SL,

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los proce-
dimientos y 6rganos de solucion autonoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencion de la comision paritaria del convenio correspondiente, si
cualquiera de las partes lo quiere solicitar, cuando en el mismo se haya pre-
visto para estos casos.

29 Plan de igualdad
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El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociado-
ra, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y pu-
blicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso,
las personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expre-
samente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comisiéon Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en
caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por imposibilidad o causa justi-
ficada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla seran reemplazadas por el érgano de representacion legal y/o sindi-
cal de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitu-
cion y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona
saliente, como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva
de la Comision Negociadora.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, el dia 27 de Junio de 2024.
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3. Ambito personal, territorial y temporal

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

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

Ambito de aplicaciéon: Saema Empleo, en sus diferentes centros de trabajo en Can-
tabria: CRABC, situado en B° Sierrapando ,580, 39300, Torrelavega, Entorno situado
en C/Concejo n°7 Poligono de Candina, s/n, Santander. Horizon situado en Paseo de
Nifio, 4 Torrelavega, y Punto Limpio, situado en C/Industria s/n, El Astillero. Hospital
de Laredo Avda. de los derechos humanos s/n, Laredo.

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 120 personas en diferentes localidades; Torrelavega, San-
tander El Astillero y Laredo, siempre tratando de acercarnos a las personas geografi-
camente.

4. Informe diagnostico

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 opor-
tunidades de mejora y disefiar una intervencion global a favor de la igualdad en la en-
tidad.

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 124 personas, en 2024 es de 126 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.

B Plantilla desagregada por sexo

% % Total

Plantilla desagregada

por sexo Mujeres CcD SD Hombres| CD SD

ANO 2020
ANO 2021
ANO 2022
ANO 2023
Es una plantilla que ha ido aumentando desde el 2020, aunque el aumento no se ha produ-

cido en las mujeres. Es un sector muy masculinizado. A 31/12/2023, la plantilla estaba com-
puesta por un 25% de mujeres y un 75% de hombres y a 31/12/2024 25,40% mujeres y
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74,60% hombres. No hemos logrado el objetivo de aumentar el % de mujeres, debido a su
escasa representacion en la bolsa de trabajo.

El personal indefinido es mayoritario con un 79,84%, en 2024 78%. La edad media
de 49,59 afios en 2024.

Empresa SAEMA EMPLEO, SL

N° de trabajadores | Hombres: 93 (75%) Mujeres: 31 (25%) Total: 124

Edad media Hombres: 48,57 afios Mujeres: 48,06 afios Total: 4918 afos
Antigiiedad media | Hombres: 10,25 afios Mujeres: 12,05 afios Total: 10,7 afios

W Distribucion desagregada por sexo por catego-
rias profesionales.

Categorias Mujeres cD SD % |Hombres| CD SD %

GERENTE
TITULADO/A NIVEL 3
TITULADO/A NIVEL 2
TECNICO SUPERIOR NIVEL 1

TECNICO/A

TECNICO/A AUXILIAR

OPERARIOS/AS AUXILIAR

El gerente es hombre y en la categoria Titulado/a Nivel 3 son seis personas,
esta masculinizada ya que son 5 hombres y 1 mujer, si bien esos hombres
muchos estan contratados a jornada parcial por desempenar los puestos en
varias entidades. En 2024 se ha jubilado el Gerente y en Titulado/a Nivel 3
son 4 hombres y 1 mujer.

En la categoria, Titulado/a Nivel 2, sin embargo, se produce lo contrario, es
una categoria feminizada compuesta por 3 mujeres y un hombre, tanto en
2023 como en 2024.
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La categoria Titulado/a Nivel 1, histéricamente las mujeres eran mayoria,
pero en este afo, debido al absentismo, se ha igualado mas, al haber contra-
tado a mas hombres, igualandose en cuestion de género.

Y, por ultimo, las categorias de técnico/a, técnico/a auxiliar y operario/a au-
xiliar, es donde se concentra la mayoria del personal, y la mayoria hombres,
esto es debido a ser una actividad preferida por varones en ambos afos.

La categoria de Operario/a auxiliar es la que concentra mayor numero de
personal, en 2023 37,10% de hombres y 9,68% de mujeres y en 2024 valo-
res muy similares con 11 mujeres y 38 hombres.

La categoria de Técnico/a Auxiliar es la segunda mas ocupada por hombres (16,13%).
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 Prepara-
dores/as laborales (6,45% mujeres y 4,84% hombres).

Esto es un fiel reflejo de lo que ocurre en la bolsa de empleo. Los curriculos sin cualifi-
cacion profesional son mayoritariamente masculinos y los que tienen mas cualificacion
son femeninos. Este dato ha bajado mucho con respecto al anterior diagndstico ya que
ha habido bajas de las mujeres que se encuentran en esta categoria y han sido susti-
tuidas por hombres.

W Distribucion de la plantilla desagregada
por sexo en relacion con la edad, Ia an-
tigiiedad y el tipo de contratacion y la
jornada.

Bandas de
Edades

Menos de 20
ARos
20 - 29 afnos
30 - 45 anos
46 y mas anos

Mujeres

Es una plantilla estable con una antiguedad media de 10,7 afios y 12,55 afos en el 2024.
Los contratos indefinidos a tiempo completo son mayoritarios en los dos sexos. En ambos afos.
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Del estudio del diagnéstico anterior, 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 llevamos
un control de la edad media de la plantilla a final de cada afo:

Este afio, la edad natural no ha aumentado tanto la edad media, la media es de 49,18 afios en
2023 y poco mas en 2024 (49,59).

En los ultimos anos, y siguiendo la cultura de igualdad que esta presente en la entidad
desde sus inicios, se esta intentando mantener una tendencia a la contratacion de mu-
jeres, para ir equilibrando la plantilla.

Tipo de contrato Mujeres CD SD % |Hombreg CD SD % | Total
Temp T.Completo

Temporal a T. Parcial

Indefinido a T. Completo

Indefinido a T. Parcial

Practicas

TOTAL 2| 1 | u | ose0| e | e | o |era | 12

En los contratos a tiempo parcial, se unen dos variables, por un lado, la reduccién de
jornada por cuidados de menores por parte de las mujeres (no se da reduccion de jor-
nada 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. En el 2024 es
practicamente igual ya que solo varia que pasa de 124 personas a 126.

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

Incorporaciones y ceses

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

Por puestos, son los conductores, los que mas se han incorporado a la entidad, sobre
todo, para sustituir a companeros/as que tienen reserva de puesto de trabajo.

Por categorias, es en la de operario/a, donde se encuentran la mayor parte de las in-
corporaciones. Aunque es de resaltar que se han contratado 5 técnicos/as. En 2024 se
incorporan 18 personas, 14 hombres y 4 mujeres.

14



Medio
Ambiente

amica

Incorporaciones OPERARIO/A AUXILIAR  TECNICO/A TECSUP.NIVEL1 Total general

Hombre 7 2 5 14

Mujer 2 1 1 4

Total general 9 3 6 18
Categorias Hombres

TITULADO NIVEL 3

TITULADO NIVEL 2

TECNICO SUPERIOR NIVEL 1

TECNICO/A

TECNICO/A AUXILIAR

OPERARIO/A AUXILIAR
TOTAL

Puestos

ADMINISTRATIVO/A

CONDUCTOR/A

EDUCADOR/A

ENCARGADO/A

SECRETARIO/A

RECEPCIONISTA

OPERARIO/A PAISAJISTICA

OPERARIO/A CRR

OPERARIO/A AUXILIAR DE RECICLADO

OPERARIO/A DE RECICLAJE

OPERARIO/A AUXILIAR PAISAJISTICA

OPERARIO/A RESIDUOS HOSPITALA-
RIOS

OPERARIO/A MANTENIMIENTO

OPERARIO/A LIMPIEZA

PREPARADOR/A LABORAL

TECNICO/A DE COMUNICACION

TOTAL

29 Plan de igualdad



. Medi
. amica | Ambiente

Cuenta de NOMBRE

Total
20
18
16

14 -

m Total
s | ota
6
4 -
0 - . .
TEMP -JC TEMP-TP ‘ TEMP -JC
Hombre ‘ Mujer
SEXO ~ TIPO CONTRATO ~
Cuenta de NOMBRE
12
10 |
8
CATEGORIA -

m Tecnico/a Auxiliar

m Operario/a/ Auxiliar

wm TECNICO/A

m Tecnico/a superior nivel 1

Hombre Mujer

o

SEXO ~

Los ceses del ultimo afio: por tipo de categoria, por puesto de trabajo y cau-
sas

Categorias Mujeres cD SD Hombres cD SD Total
TITULADO NIVEL 3

TITULADO NIVEL 2

TECNICO SUPERIOR NIVEL 1

TECNICO /A

TEC.AUXILIAR

OPERARIO/A

TOTAL

Es el puesto de operario/a auxiliar de reciclado, donde hay mas bajas definiti-
vas.
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Puestos Mujeres cb SD % Hombres cD SD % Total

Jefe Produccion

ADMINISTRATIVO/A
CONDUCTOR/A
EDUCADOR/A
ENCARGADO/A
OPERARIO/A PAISAJISTICA
OPERARIO/A DE CRR

OPERARIO/A AUXILIAR DE RECI-
CLADO

OPERARIO/A AUXILIAR

OPERARIO/A AUXILIAR PAISAJIS-
TICA

OPERARIO/A LIMPIEZA
PREPARADOR/A LABORAL
TECNICO/A AUXILIAR
TECNICO/A DE COMUNICACION
TEC MTTO
TOTAL

| 5 4 1 38% 8 6 2 62% 13

El porcentaje tanto de incorporaciones como de bajas definitivas, de mujeres es signi-
ficativamente menor frente al de hombres, si bien se intenta la incorporacion de muje-
res 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 incorporacion del ultimo afio, es principalmente, hombre de entre 30-45
anos, de categoria operario/a, con un contrato temporal a tiempo completo, en el afno
2023 ha bajado un poco la contratacion de mujeres con respecto al 2020.

Con respecto a las bajas definitivas el motivo fin de contrato es la principal causa, en
2024, son 16, 1 mujer y 15 hombres.

A amica
SAEMA

Cuenta de NOMBRE
6

EDAD -
m30a45

ma460+

| . .
0
Hombre ‘

Mujer ‘ Hombre ‘ Mujer ‘ Mujer

FIN CONTRATO BAJA VOLUNTARIA EXCEDENCIA PASE PENSIONISTA

CESE DEFINITIVO ¥ SEXO ~
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B Nivel de formacion por sexo.

35 O

o
O

ESTUDIOS

30 mE superior F.P.

M Licenciados o equivalentes (22 ciclo)
25

¥ Estudios primarios incompletos

20

M Estudios primarios completos

15 W Sin estudios

u Dipl los o tres cursos universitarios

10

[ Area de trazado i

¥ Grado Medio F.P.

W Ensefianzas de Bachillerato

Hombre Mujer

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 14.000 € a 18.000 € donde esta con-
centrada la mayoria de la plantilla y se corresponde con la categoria de operarios/as
con salarios establecidos por el convenio (mujeres 7,26% y hombres 54,84%).

Bandas salariales MUJERES % Hombres % Total

TOTAL 30 20,16 94 77,54 124

18



z] amica |

En los procesos de seleccidn participan personal de RRHH y al menos una persona
del area para el que se esta buscando la candidatura, intentando que los equipos sean

Medio
Ambiente

equilibrados en género, y al menos un integrante tenga formacién en igualdad.

En la difusidn 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.

Las bajas temporales por enfermedad, accidente y los permisos retribuidos principal-
mente recaen en perfil de hombre, de categoria técnico/a auxiliar u operario/a, con

mas de 45 afios y con contratos indefinidos a tiempo completo.

Hombre
30a45
460+

Mujer
30a45
460+

#N/A
#N/A

Total general

Hombre
Técnico/a Auxiliar
Con discapacidad
Operario/a/ Auxiliar
Con discapacidad
Mujer
Titulado/a nivel 3
Sin discapacidad
Operario/a/ Auxiliar
Con discapacidad
Técnico/a superior nivel 1
Sin discapacidad
#N/A
#N/A
#N/A
Total general

29 Plan de igualdad

Enfermedad comun

57

23

34

32

2

30

30

30

119

Enfermedad comun
57
2
2
55
55
32

1
29
29

2

2
30
30
30

119

Enfermedad comun

Pago directo

NN P W

D~ (=N

Total gene-
ral

60
24
36
34
2
32
31
31
125

Pago directo  Total general

3

w

O R R

Pago directo

60
2
2

58

58

34

1
31
31

2

2
31
31
31

125

Total general
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57

IND -JC
TEMP -JC
Mujer

54

32

34

IND -JC
IND -TP
#N/A

29

30

#N/A

30

Total general

Permisos

Hombre
Mujer
#N/A

367
285
61

Total general

713

119

125

400

350 —

250 —

200 -

150 -

100 -

50 -

Hombre

Mujer

#N/A

Durante el 2023, se han llevado a cabo las siguientes acciones en materia de concilia-

cién de la vida familiar y laboral:

o Adaptacion horarios guarda legal: mujeres a 1 mujeres y 1 hombre.
o Adaptacion horarios por diferentes motivos personales (localidad, prac-

ticas de estudios...): 1 mujer y 9 hombres.

o Reduccion de jornada por cuidado de hijos y mayores: 1 mujer.
o Reduccion por otros motivos: 1 hombre y 1 mujer.
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Permisos y excedencias del ultimo afio por edad, contrato, antigliedad,
grupo profesional y nivel de formacion.

Hombre 367
Mujer 285
#N/A 61
Total general 713
400
350 -
300 -
250 -
200 -
150 -
100 -
50 -
0 -
Hombre Mujer #N/A
140
B Permiso no retribuido
120
M Suspension Empleo y Sueldo
100
B Permiso hospitalizacién-interv
80 m Permiso por matrimonio
60 B Permiso por fallecimiento
40 B Permiso Formacion
20 m Asistencia a Juicio
o - J M L B Cambio de domicilio
a)>10 | b)5a |[c)3a5|/d)1a3| b)5a |d)1a3| #N/A m Asistencia médico cabecera
afios |10 afios| afios | afios |10 afios| afios
1 Asistencia medico especialista
Hombre Mujer #N/A
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140
120 . -
[ |
100 Permiso no retribuido
28 W Suspension Empleo y Sueldo
40 Hi ® Permiso hospitalizacion-interv
20 15 || —
0 4= - L 1 na il = ® Permiso por matrimonio
= T 5 S il g . .
= = = = o 2 B Permiso por fallecimiento
< < < 2= © B Permiso Formacion
~ S ~ © Y >
© o © ~ .2 = . . ..
> o > g c o B Asistencia a Juicio
& 5 5 = E . .
5 @ 5 S E B Cambio de domicilio
Q j= -
o o Asistencia médico cabecera
Hombre Mujer #N/A
ACTIVOA 31/12 =
Cuenta de NOMBRE
140
120 PERMISOS v
128 | B permiso no retribuido
60 — B Suspension Empleo y Sueldo
40 5]
20 1 | B permiso hospitalizacion-interv
0 ¥ Permiso por matrimonio
IND-JC | TEMP-JC| IND-JC IND -TP #N/A
B permiso por fallecimiento
Hombre Mujer #N/A
SEXO v TIPO CONTRATO v

1. Estructura de la plantilla.

SAEMA tiene diferentes centros de trabajo en Cantabria. En la actualidad cuenta con
varios centros de trabajo, Entorno en Santander, Horizon de Torrelavega, CRABC en
Torrelavega (sede social), H. Laredo en Laredo y Punto Limpio en Astillero.

Geograficamente damos empleo en diferentes localidades: Torrelavega, Santander,
Astillero, Laredo. Ofrecemos un amplio abanico de lugares de trabajo a mas 124 per-
sonas y siempre hemos tratado de acercarnos a las personas.

SAEMA EMPLEO SL, es un centro especial de empleo constituido en 2007. Que tra-
baja en las siguientes areas de actividad, dividida en 3 procesos: el proceso de gestion
de residuos, que se compone de tres subprocesos que se corresponden con las si-
guientes actividades: Recuperacion y Reciclado, Punto Limpio, y CTR, el proceso de
divulgacion ambiental y el proceso de recuperacion paisajistica.
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La misién es la de integrar en el empleo protegido a personas con discapacidad a tra-
vés de actividades medio ambientales para que posteriormente, puedan acceder al
mercado laboral ordinario.

El organigrama de la entidad esta basado en el sistema de gestion por procesos y la
plantilla ha recibido formacion de calidad y la norma I1SO.

Existe un/a responsable de recursos humanos asignado al seguimiento de los diferen-
tes centros de trabajo y la propia direcciéon de recursos humanos, con el objeto de faci-
litar la cercania a plantilla.

2. Contratacion

La entidad dispone de una bolsa de empleo, cuyo funcionamiento esta recogido en la
IT_PP_01 Bolsa de empleo. Si la diferenciamos por procesos, estan ampliamente for-
mada por hombres.

La entidad tiene una clara inclinacién masculina en la bolsa de empleo, por lo que se
intentara cuando no exista paridad, favorecer aquellas incorporaciones del género in-
frarrepresentado para ello intentamos influir en que la bolsa de empleo se mantenga
con los principios de igualdad 40-60% dando traslado de la informacion al Equipo de
Recursos humanos con el fin de que seamos mas conscientes de la necesidad de
equilibrio desde el origen del acceso al empleo.

Seguimos intentando cumplir con el objetivo de mantener la paridad en los participan-
tes en los procesos de seleccion de personal, y con los datos que obtenemos nos ha-
ce 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
2023 no hemos conseguido la paridad, ya que de 19 personas que han participado el
52,63% han sido mujeres y el 47,36% hombres, en el resultado final, la contratacion, el
resultado es del 100% han sido contrataciones de hombres. (3 selecciones, hombres 2
y 0 mujeres contratadas y una desierta). Por lo tanto, el resultado final ha sido muy
desigual.

3. Seleccion.

En la entrevista laboral, elaborada por el proceso de Politicas de Personal, no se pre-
gunta 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 igual-
dad de oportunidades entre hombres y mujeres y se utiliza un lenguaje no discrimina-
torio.

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 bus-
car acciones para corregir desigualdades.

La entidad realiza la seleccion y contratacion de acuerdo a:
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o Criterios establecidos por la direccidon en relacién a las Politicas de per-
sonal.

o Requisitos de cada proceso.

o Enigualdad de condiciones de idoneidad se opta por elegir a la persona
del sexo menos representado.

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

o Entrevista personal
Test psicotécnico (en algunas ocasiones)

o

o Dinamicas de grupo (en algunas ocasiones)
o Prueba escrita (en algunas ocasiones)

Las preguntas utilizadas en la entrevista son iguales para mujeres y para hombres.

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 produccion pueden hacer las
peticiones de contratacion.

En las ofertas se utilizan imagenes no sexistas en la informacién
Se utiliza lenguaje no sexista.
Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

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 finalizacién de la relacion laboral, para conocer
los motivos de la decision y poder poner medidas en caso de que estos dependan de
la entidad.

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 con-
tratos indefinidos y a tiempo completo, aunque en los ultimos afios con la aplicacion de
medidas de conciliacién familiar y laboral el niumero de contratos a tiempo parcial ha
aumentado, a peticion de las personas interesadas.

Del estudio del diagnéstico se observd una menor presencia en la plantilla de perso-
nas mas jovenes, 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.

4. Segregacion ocupacional.
Anualmente se hara revision del diagndéstico de plantilla en funcion de género.

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

Todas las actividades de SAEMA estan ocupadas principalmente por hom-
bres, La categoria Titulado/a Nivel 1, histéricamente las mujeres eran mayo-
ria, pero en este afo, debido al absentismo, se ha igualado mas, al haber con-
tratado a mas hombres.

Y, por ultimo, las categorias de técnico/a, técnico/a auxiliar y operario/a auxi-
liar, es donde se concentra la mayoria del personal, y la mayoria hombres,
esto es debido a ser una actividad preferida por varones. Hemos intentado
favorecer las candidaturas infrarrepresentadas en cada una de las areas, si
bien apenas existen candidatos del género infrarrepresentado.

En las ofertas de empleo publicadas se hace hincapié en el compromiso de la
Entidad sobre igualdad de oportunidades.

Reflejar que en el actual Convenio colectivo a nivel nacional vienen los pues-
tos de trabajo nombrados con lenguaje no sexista.

5. Promocién.

Anualmente se informa de una estimacion 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 tiempo
promociones.

El procedimiento de promocion en la empresa es objetivo y transparente, regi-
do unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

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

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 forma-
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cion en igualdad entre mujeres y hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimien-
tos objetivos para desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estan vincula-
das a movilidad geogréfica.

El puesto que se promociona exige dedicacion exclusiva.
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona.

6. Formacion.

La formacién se organiza como explica la instruccién técnica que dispone la
entidad (IT_PP_03 Formacion Continua). La entidad dispone de un plan anual
de formacién que sirve de punto de partida para el desarrollo profesional, as-
pecto de vital importancia para la promocion interna que permitan la igualdad
entre hombres y mujeres, evidenciado en la PD_PP_04. Todo el personal de
la entidad recibe informacién sobre cursos. La comunicaciéon a la plantilla de
los cursos de formacién se hace por varias vias, correo electronico, publica-
cion 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 accio-
nes formativas para su desarrollo profesional y aumento de habilidades, com-
petencias 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 finan-
ciacion siempre que el contenido de curso responda a necesidades del puesto
o formen parte de un plan de carrera.

Se ha hecho el plan de formacién anual basado en las necesidades detecta-
das de las personas y de la organizacion para mejorar la eficiencia de la mis-
ma.

El indicador que nos habiamos planteado en el plan era que al menos un 20%
de la plantilla estuviera formada por afio (80% en 4 anos), 20% supone 23
personas formadas, asi en 2022, se logra 18,92% (21 personas), 2023 20,87

% (24 personas). En las evaluaciones de riesgos de los centros de trabajo hay
una ficha en el apartado de "Otro riesgo" en el que se recoge informacion rela-
tiva a la violencia sexual, se hace en la parte general por entender que cual-
quier puesto puede ser ocupado por mujeres. Se ha incluido el riego de vio-
lencia sexual en la Formacion Inicial del puesto, una forma de ir dando cum-
plimiento a Ley Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual 4
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hombres y 6 mujeres. Depende del centro queda incluido en el curso de class-
room, o bien se da una formacién a modo de charla en el centro de trabajo.
Los cursos que se han hecho este afio 2023 son:

Aplicacién Protocolo de Acoso

Derechos Victimas de Violencia

El Porqué de los planes de Igualdad

Igualdad de género y desarrollo sostenible

Herramientas de VPT

Cuestiones de Igualdad. Seguimiento y evaluacion del plan de
Igualdad

Herramientas para lograr la igualdad
Negociacion de planes de igualdad
Auditoria retributiva y registro retributivo.

Cumpliendo con el objetivo de que todo el personal tenga formacién en mate-
ria de prevencion de acoso laboral o por razon de sexo, se ha trasmitido en
las asambleas de plantilla el contenido del diptico de lectura facil elaborado
sobre el protocolo de acoso vigente en la entidad.

El resto de formacion esta repartida en cursos, charlas y seminarios de conte-
nido relacionado con el puesto de trabajo (cursos relacionados con la disca-
pacidad, duelo, reciclaje, economia circular...)

En prevencion de riesgos laborales, también ha habido participacion en dife-
rentes cursos.

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

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

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

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

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

7. Condiciones de trabajo
Saema Empleo, tiene una jornada anual, establecida por convenio colectivo 1720h
para el ano 2023.

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 funcion. 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 afio.

CRR: Hay un turno de mafiana y otro de tarde, se trabaja de lunes a viernes, (excepto
las personas que tienen que abrir a los camiones en sabado acuden de forma rotati-
va).

Cada afio se establece el calendario laboral pudiendo los horarios tener modificacio-
nes en funcion de las circunstancias.

Existen otros horarios solicitados individualmente por diversas causas.

8. Retribuciéon y compensaciones.

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

Mejoras voluntarias de la entidad al convenio:

e El complemento por responsabilidades, para aquellas personas que coordi-
nan un proceso.

e 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).

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

-Festivos trabajados de forma extra 1 dia de descanso +50%+ 3,85€ /hora.
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-Festivo trabajado como jornada semanal 50%+ 3,85€ /hora.

Los domingos que fueran dias de descanso y sean convocados a trabajar
fuera de la jornada semanal establecida por calendario laboral, se compen-
san con un dia de descanso y una mejora del 75 %.

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

Los domingos se abonan al 50% mas de salario cuando estan dentro de jor-
nada 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. Esta su-
jeto a absorcion si se promociona o mejora el salario de la persona. Mejora
al convenio.

Quedara prohibida la realizacion de horas extraordinarias segun

el articulo 13 del Real Decreto 1368/1985 que regula la relacion
laboral de caracter especial de los trabajadores contratados en
un centro especial de empleo.

En este sentido, las horas realizadas en exceso de jornada,
debido a fuerza mayor y a puntas en la actividad productiva de los
centros de trabajo, se compensaran al trabajador multiplicadas

por 1,5 no teniendo la consideracion de extraordinarias (el convenio dice al
1,25%).

La inclusién de mejoras en el Plan de igualdad no supone la modificacidon de un
Convenio Colectivo.

Anualmente se hara un estudio de retribucién salarial desagregado por sexo y compa-
rativa 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
autonoma, ayudas al alquiler de la vivienda y se les asesora sobre el descuento del
bono social para la energia.

9. Conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar.

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.

Horas para acompafiamiento médico familiar para personas dependientes.
Se mantiene la ampliacion a hijos de 14 afos hasta los 18 afios y las consul-
tas de atencion primaria de personas dependientes.

Se amplia la reduccion de jornada hasta los 14 afios por guarda legal.
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o Adaptacion de jornada para las personas trabajadoras por motivo de conci-
liacién de menores de 14 afos, personas mayores, dependientes o con dis-
capacidad a su cargo.

e Permiso retribuido recuperable por enfermedad de familiar (menor de 12
anos, padres mayores) de una jornada al ano a devolver con cambio de ho-
rario, prestacion en otro servicio, realizando una formacion online o teletraba-
jo.

e Suspension temporal contrato victima de violencia de género, se aumenta a
un afo la reserva de puesto de trabajo.

o Recuperacién de horas en tarde libre en viernes u otros asuntos personales,
por acumulacién de horas de reuniones.

¢ Se informa sobre ayudas de guarderias, ludotecas, programas de concilia-
cion en vacaciones, etc.

e La mayoria de la formacion que se realiza internamente es en jornada labo-
ral, 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 La inclusién de mejoras en el Plan de igualdad no supone la modificacién de un
Convenio Colectivo.

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

10. Prevencion del acoso.

Existe un protocolo para todo tipo de acoso que en 2024 se ha ampliado expre-
samente al colectivo LGTBI+ quedando cubierto de estas maneras el acoso
sexual, el acoso por razéon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual y la integridad moral, el acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad de género, expresiéon de género y caracteristicas sexuales,
asi como el acoso laboral o discriminacion. esta a disposicion de toda la planti-
lla en la web, en el portal del personal, asi como en el mapa de gestion por
procesos de la entidad y en los centros de trabajo en las corcheras destinadas
a los espacios de igualdad. La entidad dispone de un protocolo de actuacion para
prevenir y tratar el acoso laboral, sexual y por razén de sexo. Y la divulgaciéon del mis-
mo internamente es a través de un diptico de facil comprension, que esta publicado en
la web, en las corcheras de los centros y en el portal del personal.

Se hizo formacién 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
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de cursos de formacion a personas con responsabilidad sobre la plantilla, para atajar
posibles comportamientos.

No ha sido necesario implementar el protocolo de acoso implantado en la empresa y
desarrollado en el punto correspondiente.

A Amica: intranet SSOEI I A amica

0.Portal del personal v 1.Aplicaciones ~  2.Informacion ~

Pagina principsl > Portal del personal > 4. Documentacion

[ﬁ- 4 Documentacion

v e Politicas de Personal L
[ ] [ ] o laboral: folleto 1 gimen intemo
[ | B ctual: Folleto W Cuadro de permisos, licencias y excedencias
[ ] W con 015-2016
W Paresde baja, confirmacion y alta de incapacidad temporal W IT_PP_05 Asistencia. ausencias y vacaciones

Guia visual de la intranet

Nombre Lamsfus Prieto, Isabel
ID 13983980

11.. Sensibilizacién y comunicacién.

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

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 SAEMA (hay un apartado expreso de Igualdad en Empresa
que contiene el plan igualdad de SAEMA, el compromiso de igualdad, la composicion
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 difundira al personal en los distintos por los centros de trabajo (al menos una vez al
ano)
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Reuniones periddicas profesionales, seguridad y salud, de los procesos y de los cen-
tros, 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 violen-
cia de género, el dia de la discapacidad, entre otros)

Buzones de sugerencias en los grandes centros.

Comunicacion directa estableciendo un profesional de Recursos Humanos de referen-
cia por zona.

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

En el 2015 se decidié 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 diagnéstico, es introducir el uso de lenguaje
no sexista, accesible e inclusivo. Para ello, hemos revisado el lenguaje y los conteni-
dos del proceso de politicas de personal desde la perspectiva de género, los docu-
mentos 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 expre-
samente, esto Ultimo afecta a todo el personal de la entidad.

Se implica a los centros en la difusion de la campafia de sensibilizacién 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.

12. Sistema de trabajo.

Es presencial, salvo en determinadas circunstancias como motivos de salud propias o
de personas que dependan de ellas, que se ha facilitado el teletrabajo, en la medida
que el puesto asi lo permite. Se establecioé una IT_PP_13 que incluye esté apartado y
el siguiente de desconexion digital.

Otros.

Control del horario de trabajo, hay tres sistemas, uno de control mediante tarjetas de
fichaje que se registran en el programa informatico SDM Control de Presencia, otro
interno llamado CONFIA y otro en papel para profesionales con horarios cambiantes

Ausencias no justificadas, existe una IT_PP_05 ASISTENCIA, AUSENCIAS Y VA-
CACIONES que explica como se debe comunicar cualquier motivo de ausencia, cuan-
do alguien se ausenta de su puesto de trabajo debe comunicar el motivo. A las perso-
nas que en algun momento no han seguido esta instruccién se les recuerda la forma
correcta de proceder y en caso de reincidir realizaria un aviso mas formal.
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Movilidad funcional ni geografica: Al tener mas de un centro de trabajo en un mo-
mento 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

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 afios.

Revision de los sistemas de organizacion, control del trabajo, estudios de tiem-
po

Cada ano con la confeccion del calendario laboral se ven los ajustes necesarios para
la mejor prestacion del servicio

Existe un sistema de camaras de vigilancia en los grandes centros debidamente co-
municado a la plantilla, recogido en la IT-GlI-10 Videocamara de vigilancia.

13. Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

Existia un procedimiento denominado “Maternidad, lactancia y capacidad reproductiva”
desde el 2009, que ha sido revisado durante el 2023, al ser una medida incluida dentro
del plan de igualdad, pretende la adopcién del conjunto de medidas preventivas desti-
nadas a la proteccion de la maternidad durante las fases de embarazo, parto reciente

y lactancia.

Asi mismo, es objeto de este procedimiento, garantizar que el ambiente de trabajo no
altera la capacidad reproductiva de la plantilla, tanto desde el punto de vista de las
mujeres como de los hombres.

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

Anualmente se elaboran informes de absentismo laboral, ddnde ademas de por otros
parametros, se hace un estudio por género.

14. Medidas con el entorno digital y la desconexién

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

La IT_PP_13 incluye un apartado de desconexion digital.

A. Valoracion puestos de trabajo y su impacto en la perspectiva de género
Disponemos de una base de datos con la descripcidn con los diferentes perfiles
profesionales pendiente de adecuacion al sistema de ponderacion.

INFORME DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAIJO

1. Introduccion:

Este informe tiene como objetivo analizar y evaluar los diferentes puestos de
trabajo dentro de la entidad, con el fin de identificar mejoras en la estructura
laboral, definir responsabilidades y optimizar la asignacién de personal.

2. Metodologia La evaluacion se ha llevado a cabo mediante los siguientes
métodos:

o Observacion directa del desempefio en el lugar de trabajo.

« Analisis de descripcion de puestos ya descritos en nuestras bases de
datos y asignadas a cada puesto de trabajo que se desempefia entre la
plantilla, que se denomina perfil profesional.

3. Anadlisis de Puestos Se han evaluado los siguientes aspectos en cada
puesto de trabajo:

A) Naturaleza de las funciones o tareas: Descripcion detallada de los
factores, como polivalencia en las obligaciones, el esfuerzo fisico, men-
tal y emocional, responsabilidad de organizacion, coordinacion y super-
vision, responsabilidades funcionales (sobre personas, dinero e informa-
cion confidencial) y la autonomia que requiere el puesto.

B) Condiciones educativas: Mide el nivel minimo de formacion que el
puesto de trabajo exige para su ocupacion.
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C) Condiciones profesionales y de formacién: Se evaluan aquellas
que puedan servir para acreditar la cualificacidon de la persona trabajado-
ra, incluyendo la experiencia o la formaciéon no reglada, siempre que
tenga conexion con el desarrollo de la actividad profesional, asi como las
habilidades sociales. (Conocimientos, competencias digitales, gestion de
la diversidad, idiomas, actualizacion de los conocimientos, destreza, ca-
pacidad para plantear ideas y soluciones)

D) Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con
el desempeio. Se valoran las condiciones ambientales de trabajo que
puedan conllevar riesgos que derivaren en que las personas trabajado-
ras sufran danos, tanto fisicos como psicosociales. También se valoran
las condiciones organizativas que repercuten en el tiempo de descanso
y la ordenacion de la vida personal, social y familiar.

4. Resultados y Hallazgos A continuacion, se presentan los principales ha-
llazgos de la evaluacion:

« Se han identificado puestos con sobrecarga de tareas, lo que puede im-
pactar en la eficiencia y satisfaccion laboral.

« Algunos puestos presentan solapamiento de funciones, lo que genera
confusion en las responsabilidades.

« Hay gran variedad de puestos, perfiles profesionales, y centros lo que di-
ficulta el analisis.

5. Recomendaciones Con base en los resultados obtenidos, se proponen las
siguientes acciones:

o Reestructurar los puestos con sobrecarga de trabajo para mejorar la efi-
ciencia.

« Clarificar las funciones y responsabilidades de algunos puestos.

« Continuar implementando programas de capacitacion para el desarrollo
de habilidades.

« Continuar con la revision de la politica salarial para garantizar equidad y
competitividad.

6. Conclusiones La evaluacion de los puestos de trabajo permite optimizar la
estructura organizativa, mejorar el desempeno laboral y aumentar la satisfac-
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cion de la plantilla y con la implementacion de las recomendaciones se contri-
buira al crecimiento y éxito de la entidad.

Puntuacion total de los puestos de trabajo de la entidad

En el grafico de puntuacion por puesto y sexo se visualizan los puestos de trabajo
ordenados en funcién de la cantidad de puntos obtenidos por cada uno de ellos.
También se muestra si cada puesto esta equilibrado, feminizado o masculinizado.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

743

PSICOLOGO/A 583
578
RESPONSABLE PRL 577

566
ENCARGADO/A 506
453
TEC PREVENCION 452

RESPONSABLE 435
419

TEC 396

PREPARADOR/A. 382
- 373

Equilibrada
m Masculinizada

Feminizada

COORDINADORY/.... 345

320
CONDUCTOR/A = 313

OPERARIO/A... = - 215
= 205
OPERARIO/A 193

— 101

AUXILIAR DE... se—

190
180
174

OPERARIO/A

(o] 100 200 300 400 500 600 700 800

En los siguientes graficos se observa la valoracion del conjunto de cada una de
las cuatro categorias de factores, si se encuentra feminizada, masculinizada o
es equilibrada, en funcion del cociente entre el numero total de puntos obteni-
dos por mujeres u hombres en cada factor y el numero total de mujeres u hom-
bres en la plantilla.

Puestos: 7 se encuentran feminizados, 5 equilibrados y 13 masculinizados, as-
pecto positivo teniendo en cuenta que la mayor parte de la plantilla son hom-
bres.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

36



I ° Medio

A amlca Ambiente
CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADCS CON EL DESEMPERO

() CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

) CONDICIONES EOUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
10

L] 4 0 D 100 120 10
|

Ratio Purtos Mujeres Ratio Puntos Hombres

Los hombres tienen una pequefia mayor incidencia el factor de las condiciones
laborales y factores de desempefio.

En el resto de factores esta muy por encima las puntuaciones de las mujeres,
lo que indica un mayor peso dentro de la organizacion.

NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS DESGLOSADOS POR
FACTOR O SUBFACTOR

FACTORES POR SEXO

Ratia Puntas Hombres

Ratia Puntas Mueres

CONDICIONES EDUCATIVAS
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FACTORES POR SEXO

B.1) ENSENANZA REGLADA

CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

¥ Ratho Puntas Hombres
¥ Ratho Puntas M pres
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NATURALEZA DE LAS CONDICIONES LABORALES Y FACTORES RELA-
CIONADOS DIRECTAMENTE CON EL DESEMPENO

FACTORES POR SEXO

13e

Ratio Puntos Hombres

Ratio Puntos Mujeres

D.1.1) CONDICIONES FiSICAS D.1.2) CONDICIONES PSICOSOCIALES D.2.1) HORARIOS, DESCANSOS Y VACACIONES D.2.2) DESPLAZAMIENTOS ¥ VIAJES D. 3) OTROS

En el grafico de puntuacion para en cada agrupacion de puestos de igual valor,
se visualiza el numero de mujeres y de hombres que ocupan los puestos de
cada agrupacion, clasificando la agrupacion como feminizada, masculinizada o
equilibrada en funcién del numero de ocupantes de cada sexo.
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AGRUPACIONES POR SEXO

= N2. de Mujeres

N2. de Hombres

20 61
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Agrupacién 1 Agrupacidon 2 Agrupacién 3 Agrupacién 4 Agrupacién S Agrupacion 6 Agrupacidén 7 Agrupacién 8 Agrupacién 9 Agrupacién 10

Las agrupaciones formadas por puestos de operarios estan mas masculiniza-
das y a medida que aumenta las categorias podemos ver un mayor equilibrio.

Esta herramienta se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
establecidos en la Agenda 2030

IGUALDAD TRABAJO DECENTE
DE GENEROD Y CRECIMIENTO
ECONOMICO
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B. Auditoria retributiva

Informe de Auditoria Retributiva: Registro Salarial Anual por Sexo, Cate-
goria, Contrato, Puesto y Valoracién de Puestos de Trabajo

Introduccion

Este informe busca proporcionar informacion detallada y util para tomar deci-
siones informadas en cuanto a la retribucion salarial y mejorar la equidad de
género en SAEMA EMPLEO

Este informe tiene como objetivo analizar la retribucion salarial anual de la plan-
tilla de la entidad, con un enfoque en la discriminacién salarial por sexo, cate-
goria profesional, tipo de contrato, puesto y agrupacién de puestos de trabajo,
a partir de los datos recopilados en el Registro Salarial Anual. Ademas, se pre-
senta una valoracién de puestos de trabajo para analizar posibles desigualda-
des y su relacion con la retribucion salarial.

La brecha salarial no ajustada de la retribucion total de la plantilla de SAEMA
EMPLEO SL es en promedio de un -12,72% en salarios reales En términos
globales, las diferencias salariales entre hombres y mujeres en la SAEMA EM-
PLEO son pequefas.

Metodologia
Para realizar esta auditoria se utilizaron los siguientes pasos:

1. Revision de Datos Salariales: Analisis de los salarios anuales desglo-
sados por sexo, categoria profesional, tipo de contrato y puesto.

Valoracion de Puestos de Trabajo: Estudio de la valoracion de los puestos de
trabajo dentro de la empresa para comprobar si la estructura salarial refleja
adecuadamente las responsabilidades y funciones de Informe de Auditoria
Retributiva: Registro Salarial Anual por Sexo, Categoria, Contrato, Puesto
y Valoracion de Puestos de Trabajo

Introduccion

Este informe busca proporcionar informacion detallada y util para tomar deci-
siones informadas en cuanto a la retribucion salarial y mejorar la equidad de
género en SAEMA EMPLEO

Este informe tiene como objetivo analizar la retribucion salarial anual de la plan-
tilla de la entidad, con un enfoque en la discriminacién salarial por sexo, cate-
goria profesional, tipo de contrato, puesto y agrupacién de puestos de trabajo,
a partir de los datos recopilados en el Registro Salarial Anual. Ademas, se pre-
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senta una valoracidon de puestos de trabajo para analizar posibles desigualda-
des y su relacion con la retribucion salarial.

La brecha salarial no ajustada de la retribucion total de la plantilla de SAEMA
EMPLEO SL es en promedio de un -12,72% en salarios reales En términos
globales, las diferencias salariales entre hombres y mujeres en la SAEMA EM-
PLEO son pequefas.

Metodologia

Para realizar esta auditoria se utilizaron los siguientes pasos:

1.Revisién de Datos Salariales: Analisis de los salarios anuales desglosa-
dos por sexo, categoria profesional, tipo de contrato y puesto.

2.

Valoracion de Puestos de Trabajo: Estudio de la valoracion de los
puestos de trabajo dentro de la empresa para comprobar si la estructura
salarial refleja adecuadamente las responsabilidades y funciones de ca-
da puesto.

Calculo de Brechas Salariales: Determinacién de las brechas salaria-
les en funcion del sexo, la categoria, el tipo de contrato y el puesto
desempefiado.

Comparacién de Resultados con Politicas de Igualdad Salarial: Veri-
ficacion de que la empresa esté cumpliendo con las normativas y politi-
cas internas de igualdad salarial y retribucion justa.

Brecha Salarial General: -12,72%, lo que indica que, en promedio, las
mujeres ganan mas que los hombres. Este dato, lo encontramos positi-
Vo, aunque se encuentra fuera de los rangos tipicos observados en mu-
chas empresas, pero sigue siendo motivo de estudio, para evitar desvios
y discriminaciones.

. Operario/a Auxiliar

o Brecha Salarial: 0,10%

. Titulado/a Nivel 2

o Brecha Salarial: 37,59%
Titulado/a Nivel 3
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o Brecha Salarial: 14,35%

4. Técnicola

o Brecha Salarial: -10,51%

5. Técnicol/a Auxiliar

o Brecha Salarial: -1,15%

6. Técnico/a Superior Nivel 1

o Brecha Salarial: -16,28%

1. IND-JC (Indefinido Jornada Completa)

Brecha Salarial: -9%

2. IND- TP (Indefinido Tiempo Parcial)

Brecha Salarial: -6%

3. TEMP-JC (Temporal Jornada Completa)

Brecha Salarial: 1%

4. TEMP- TP (Temporal Tiempo Parcial)

Brecha Salarial: 11%

1. Administrativo/a

o Brecha Salarial: -12%

2. Encargado/a

o Brecha Salarial: -21%

3. Operario/a Auxiliar de Reciclado

o Brecha Salarial: -2%

4. Operario/a de Reciclaje

o Brecha Salarial: 12%
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5. Operario/a de Limpieza

o Brecha Salarial: -9%

6. Preparador/a Laboral

o Brecha Salarial: -13%

7. Recepcionista

o Brecha Salarial: -8%

No se entra a analizar ninguno de los datos aportados, pues ya se ha hecho en
el informe de registro salarial y queda justificado que la diferencia salarial a la
que hace referencia el art. 6 del Real Decreto 902/2020, es siempre menor, al

25%

Los puestos de trabajo se agrupan en diferentes niveles, y se presentan a con-
tinuacion segun su agrupacion:

Agrupacion 9: Direccion

Agrupacion 7: Técnico/a RRHH, Jefe/a de Mantenimiento, Responsable
PRL, Responsable Informatica, Jefe/a de Produccion, Psicélogo/a

Agrupacion 6: Encargado/a, Adjunto/a Produccion

Agrupacion 5: Responsable de Procesos, Técnico/a Subvencion, Téc-
nico/a Prevencion, Jefe/a de Administracion

Agrupacion 4: Técnico/a Mantenimiento, Preparador/a Laboral, Con-
ductor/a, Administrativo/a, Técnico/a Secretaria/o, Coordinador/a de
Proyectos, Educador/a.

Agrupacion 3: Recepcionista

Agrupacion 2: Auxiliar Mantenimiento, Operario/a Auxiliar Paisajistica,
Operario/a Residuos Hospitalarios

Agrupacion 1: Operario/a Limpieza Operario/a de Reciclaje, Operario/a
Auxiliar de Reciclado, Auxiliar Reciclaje, Operario/a Paisajistica. Brecha:

La valoracion de los puestos de trabajo muestra una clara clasificacién por

nivel de responsabilidad
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Valoracion de Puestos de Trabajo:

Las agrupaciones de puestos varian considerablemente en términos de res-
ponsabilidades y complejidad de las funciones. Sin embargo, las diferencias
salariales no siempre parecen estar alineadas con la agrupacion de puestos.
Es necesario asegurar que la valoracidon de puestos refleje adecuadamente las
retribuciones en funcién de las responsabilidades y tareas de cada puesto.

Recomendaciones

1. Monitoreo Continuo de las Brechas Salariales:

Se sugiere establecer un sistema de seguimiento regular para
monitorear las brechas salariales en todas las categorias, contra-
tos y puestos. Este monitoreo ayudara a identificar posibles ajus-

tes necesarios para reducir las disparidades.

2. Revision de Politicas de Igualdad Salarial:

Es recomendable reforzar las politicas de igualdad salarial, con
especial atencion a los contratos temporales a tiempo parcial y las

categorias con brechas significativas

3. Alineacion de Valoracion de Puestos con Retribuciones:

Se debe asegurar que la valoracién de puestos esté alineada con

las retribuciones

Para crear una grafica por escalas basada en los datos proporcionados, prime-
ro necesitamos agrupar y analizar la informacion por escala. Aqui esta un re-
sumen de los datos agrupados por escala, mostrando el promedio del salario

total (TOTAL) para hombres y mujeres en cada escala:

Resumen por escalas de la VPT

Escala | Promedio Hombres | Promedio Mujeres
1 9.20 9.11
2 9.48 -
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3 9.21 10.61
4 10.40 10.77
5 16.22 15.71
6 10.04 12.04
7 21.68 17.50
9 26.93 -

1. Las escalas 2 y 9 solo tienen datos para hombres, lo que dificulta la
comparacion.

Esta grafica permitiria visualizar facilmente las diferencias salariales entre
hombres y mujeres en las diferentes escalas, ayudando a identificar posibles
brechas salariales y areas que requieren mayor atencion en términos de equi-
dad salarial.

Comparacién de Medias por Género

B Media Hombres
25} Bl Media Mujeres

20}

Escala
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1. PRESENTACION DEL I PLAN LGTBI+

Saema Empleo S.L. es un Centro Especial de Empleo constituido en el 2007,
que trabaja en el proceso de Gestion de Residuos, que se compone de cuatro
subprocesos que se corresponden con las siguientes actividades: Recupera-
cion y Reciclado, Punto Limpio, Recogida de papel y carton y CTR, el proceso
de Divulgacién Ambiental y el proceso de Recuperacion Paisajistica.

De iniciativa social creado por la Asociacion Amica para dar oportunidades de
empleo a personas con discapacidad.

Saema Empleo S.L. siempre ha presentado una especial atencién por la diver-
sidad humana, implicandose por garantizar la igualdad y respeto entre todos
sus integrantes como a la sociedad.

Con la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI+
que supone para la empresa de mas de 50 personas trabajadoras el deber
de negociar un Plan LGTBI+.

Esta ley define las politicas publicas que garantizaran los derechos de las per-
sonas LGTBI+ y remueve los obstaculos que les impiden ejercer plenamente
su ciudadania. Recoge una demanda histérica de las asociaciones LGTBI+,
que durante décadas han liderado e impulsado la reivindicacion de los dere-
chos de estos colectivos. Esta Ley supone un importante avance en el camino
recorrido hacia la igualdad y la justicia social que permite consolidar el cambio
de concepcion social sobre las personas LGTBI+. Ello pasa por crear referen-
tes positivos, por entender la diversidad como un valor, por asegurar la cohe-
sion social promoviendo los valores de igualdad y respeto y por extender la cul-
tura de la no discriminacion frente a la del odio y el prejuicio. La igualdad y no
discriminacion es un principio juridico universal proclamado en diferentes
textos internacionales sobre derechos humanos, reconocido ademas como un
derecho fundamental en nuestro ordenamiento juridico.

Se cuenta con representacion legal de la plantilla en la negociacidén del disefio
del | Plan LGTBI+, como lo establece la ley 4/2023 y convenio colectivo de
aplicacion

La direccién de Saema Empleo S.L.U. respalda el Plan LGTBI+

El objetivo del presente | Plan LGTBI+ es desarrollar y garantizar los derechos
de las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales (en adelante,
LGTBI+) erradicando las situaciones de discriminacion, para asegurar que en
Saema Empleo S.L.U. se pueda vivir la orientacién sexual, la identidad sexual,
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la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con
plena libertad. Garantizando asi los derechos de las personas LGTBI+.

Su ratificacidn como acuerdo por parte de la Direccion de la Entidad y la RLT
promueven diferentes iniciativas para la educacion, sensibilizacion e integra-
cion de la diversidad de género.

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL I PLAN LGTBI+
Este plan se incluira en el plan de igualdad y se firma por:
En representacion de la empresa por:
e Fidel Fernandez Santiago, Director Técnico de Saema Empleo S.L.U.
e Carmen Fonfria Calvo Responsable de Politicas de Personal
e Monica Salas Canales, Técnica de Gestion Laboral
En representacion de la plantilla por:
¢ Fernando Lobeto Garcia, representante del sindicato USO
e Borja Sal Gomez, representante del sindicato USO

e Manuel Garcia Pérez, representante del sindicato SITS
3. MARCO NORMATIVO

Este Plan LGTBI+ se basa en la Ley 4/2023, también conocida como Ley
Trans. El objetivo de esta normativa es desarrollar y garantizar los derechos de
las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e intersexuales (LGTBI+), erra-
dicando situaciones de discriminacion Ley Organica 4/2023 igualdad de género
y regulan el cumplimiento del plan.

4, AMBITO DE INTERVENCION DEL I PLAN LGTBI+

Este Plan sera de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de
Saema Empleo S.L.U., en todo el territorio y en todos los centros de trabajo.

Asi mismo sera de aplicacién a las personas que tengan relacion con la enti-
dad, en razén de su trabajo: clientes, proveedores o servicios externos.

En ningun caso se formalizaran contratos con entidades que incumplan los
principios del protocolo de prevencion y proteccion por acoso LGTBIfébico.

29 Plan de igualdad



AI amica | heoe

Su periodo de vigencia desde su fecha de aprobacion que sera el dia de su
firma y se incluira en el plan de igualdad a 4 ainos.

Las acciones previstas en el presente Plan seran ejecutadas durante el tiempo
de vigencia del mismo de acuerdo con el cronograma previsto, que podra ser
modificado cuando asi lo requiera el desarrollo e implementacion de las accio-
nes contempladas en el Plan, u otras que pudieran adoptarse, cuando asi se
establezca en el seno del Grupo de Trabajo de Igualdad.

5. DIAGNOSTICO LGTBI+:

Los datos de 2023 se han recogido para el plan de igualdad de la entidad. Se
analizaran en base a la diversidad y la inclusion LGTBI+. La entidad no tiene
recogida informacién respecto a la “orientacion sexual” de las personas ya que
no se las pregunta sobre aspectos personales.

En un futuro se debera estudiar como poder recoger los datos sin vulnerar los
derechos de las personas, para mostrar datos y estadisticas, en caso necesa-
rio.

5.1 Estructura de la plantilla

La estructura de Saema Empleo S.L.U. viene determinado en el Plan de igual-
dad.

5.2 Proceso de seleccion profesional Clasificacion Pro-
fesional/Promocion profesional

Viene recogido en el Plan de Igualdad.

En los procesos de seleccion se realiza entrevista personal elaborada por el
proceso de Politicas de Personal, donde no se pregunta por aspectos persona-
les: estado civil, cargas familiares o género ni orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad fa-
miliar.

Por lo tanto, no disponemos de datos concretos respecto de las personas
LBTGI+ en la bolsa de empleo, ni en las candidaturas a los puestos, ni entre
las personas seleccionadas y no seleccionadas.

5.3 Formacion
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En la formacion se pide a la entidad formativa o persona que imparte el curso
que tengan en cuenta en su lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan la di-
versidad de género.

Desde 2016 ya se incluyeron cursos de formacion y sensibilizacion de sobre
Diversidad sexual.

Partimos de 31 personas distintas que se formaron en estos afos. Se realiza-
ron 100horas en total y 8 cursos distintos:

Cursos realizados 2016-2023

Acoso Sexual y por razén de sexo. Reflexion sobre la prevencion del acoso 22

Atencidn a la Sexualidad

Imagen corporal "Asi soy, asi me gusto"

Multifocal de apoyo a la vida Sexual

XVIII Aula autonomia personal "Sexualidades y discapacidades"

Conociendo la Diversidad sexual, para mejorar como Apoyo

Multifocal de apoyo a la vida Sexual

I = O = T, I N = N TV R N N

Diversidad y Género, herramientas de gestién de personas y salud laboral

36

5.4 Prevencion de acoso contra las personas
LGTBI+

La entidad como primera medida preventiva se compromete con la prevencion
del acoso contra las personas LGTBI+

La entidad formara a la direccidn, la RLT y a la plantilla respecto la diversidad
LGTBI+

La entidad dara informacion, divulgacion y sensibilizacion.

La entidad supervisara que no haya casos de acoso a personas LGTBI+.

5.5 Proteccion frente a la violencia contra las per-
sonas LGTBI+

Saema Empleo S.L.U. cuenta con un protocolo para prevenir y abordar cual-
quier tipo de acoso. La propuesta es incluir expresamente en el protocolo la
prevencion del acoso a las personas lesbianas, gais, bisexuales, trans e inter-
sexuales (LGTBI+)
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No ha sido necesario activar los protocolos de acoso y no se tiene constancia
de la existencia de casos de acoso a personas LGTBI+.

Nos avenimos a las leyes.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual

5.6 Cultura corporativa, comunicacion y sensibili-
zacion.

Saema Empleo S.L.U. cree en la diversidad humana, implicando a la sociedad
en el cambio por una igualdad social. Siendo su visidén ser referencia de inno-
vacion social, por hacer una sociedad mas justa con igual de oportunidades,
apoyandonos unos en otros para ser mejores. Incluira en sus politicas de per-
sonal la no discriminacién por orientacién sexual, identidad de género y la ex-
presion de género.

A través de su web, del portal de personal, de los espacios de igualdad, de las
listas de distribucion de correo electronico, de las televisiones de los grandes
centros y del boletin realizara la comunicacion, sensibilizacion y difusion de
diferentes acciones a desarrollar en este plan.

6 OBJETIVOS DEL PLAN LGTBI+
El objetivo principal promover la igualdad real y efectiva y garantizar los dere-
chos de las personas LGTBI+.

7. MEDIDAS Y ACCIONES POR AMBITO DE INTERVEN-
CION:

Incluir en las politicas de personal la de igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI+

71 Formacion y sensibilizacion

Objetivo: capacitar a profesionales en temas LGTBI+.

Acciones: Organizar una charla al afio de formacion especificas sobre diver-
sidad sexual y de género, adaptadas para sensibilizar al personal sobre las
realidades y desafios que enfrentan las personas LGTBI+. De 2 horas de dura-
cion.
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Indicador: Numero de personas formadas

7.2 Protocolo anti-acoso y discriminacion

Objetivo: Evitar que las personas LGTBI+ de la entidad sufran discriminacion.
Entidad libre de Homofobia, Transfobia y Bifobia

Acciones: Incluir en el protocolo para la prevencién y tratamiento de acoso a
personas LGTBI+

Que incluya el procedimiento claro para denunciar y gestionar casos de
LGTBI+fobia. Establecer medidas para prevenir la discriminacion por orienta-
cion sexual o identidad de género y garantizar el acceso igualitario a servicios y
recursos.

Consideramos que es mas integrador que los diferentes protocolos estén unifi-
cados y atiendan a las diferentes formas de acoso ya que facilita la intervencién
en caso de detectar situaciones de discriminacion bien por orientacion sexual,
identidad de género o expresion de género o acoso sexual y por razén de sexo
o laboral o por razon de raza, religion, etc

Indicadores:

protocolo actualizado,

medios de divulgacion del mismo,
personas informadas,

casos de acoso por motivo de LGTBI+fobia

7.3 Lenguaje inclusivo

El lenguaje inclusivo es una forma de expresion que busca evitar las defini-
ciones de género o0 sexo, abarcando a mujeres, varones, personas transgénero
e individuos no binarios por igual.

Objetivo: Fomentar el uso de un lenguaje respetuoso y no discriminatorio.
Acciones: Elaboracion de un guia de conceptos LBTBI+.
74 Sensibilizacion y Divulgacion

Objetivo: concienciar sobre la discriminacion y abusos que todavia sufren en
nuestra sociedad.

Acciones: Promocion campafias El 17 de mayo, Dia Internacional contra la
Homofobia, Transfobia y Bifobia.

7.5 Indicadores de seguimiento y evaluacion
Objetivo: Evaluar el impacto y la efectividad del plan.
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Acciones: Encuesta sobre la percepcidon de la plantilla sobre igualdad que in-
cluya preguntas sobre el tratamiento a las personas LGTBI+ en el trabajo.

8. CALENDARIO DE ACTUACIONES, PROCEDIMIENTO DE
MODIFICACION Y PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR
LAS POSIBLES DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR
EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVI-
SION.

Cuando se produzcan, entre la programacion y la ejecucion de las acciones,
desviaciones sustanciales que puedan afectar al logro de los objetivos previs-
tos se formulara peticion por escrito, a la Comisidn para autorizar los cambios
propuestos.

La Comision de Seguimiento preparara un informe anual de consecucion de
objetivos y de ejecucion de medidas del Plan LGTBI+ de SAEMA EMPLEO
S.L.U,, en el primer trimestre de cada afio natural.

Con una antelacion de 6 meses se iniciara un proceso de evaluacion final del
Plan, basado en los informes anuales.

Cada ano se llevara seguimiento de las situaciones de acoso que pudieran de-
nunciarse.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacidén, seguimiento, evalua-
cion o revision del plan, se hara constar las mismas en la reunion de la comi-
sion de seguimiento, constando asi en el acta oportuna. Si ello es necesario,
las partes podran acudir a organismo con competencias en mediacion en el
ambito laboral.

5. Objetivos del plan de igualdad

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 motiva-
cion
= 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 humanos
= Mejorar las relaciones entre entidad y personas trabajadoras
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Obijetivos por convenio colectivo:

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

Objetivos especificos:

 Equilibrar el numero de mujeres y hombres que componen la plantilla de la
empresa.

* Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos o cate-
gorias donde exista una menor representatividad.

» Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de mu-
jeres y hombres.

 Favorecer el acceso a la formacion 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 razon 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.

* Introduccién de la perspectiva de género en la comunicacion interna y ex-
terna 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 accidn
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 seleccion, contratacion,
promocion y retribucion salarial.

SAEMA EMPLEO, considera inaceptable cualquier tipo de situacion de aco-
so sexual o por razon 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 SAEMA EMPLEO, se conciencie de la necesidad de romper con los roles
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y estereotipos de género, lo cual se consigue con una labor continua de for-
macion 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.

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

b) Facilitar formacion en materia de igualdad de oportunidades

c) 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 las situaciones de acoso

6. Medidas de igualdad

1. Clasificacion Profesional.
e Creacion comision clasificacion profesional.

2. Proceso de seleccion y Contratacion. Promocion profesional.

e Crear protocolo para la cobertura de vacantes y puestos de nueva creacion. Elabo-
rar baremo para otorgar la puntuacion. Para que el comité puede hacer seguimien-
to de los resultados.

3. Segregacion ocupacional.

o Favorecer la contratacién de personal joven para compensar la media de edad de
la plantilla

e Favorecer la contratacion de genero infrarrepresentado en los puestos feminizados
0 masculinizados

4. Formacion.

e Cuso Lenguaje Inclusivo. Objetivo: Fomentar el uso de un lenguaje respetuoso y no
discriminatorio.

e Curso Derechos de victimas de violencia de Género
o El porqué de los planes de igualdad
e Curso Acoso sexual, acoso por razon de sexo o igualdad de genero

e Curso de igualdad Acordamos facilitar la formacion a los nuevos delegados de per-
sonal que no tengan formacion en igualdad

¢ Permiso de formacién: Cuando la formacion se imparta fuera de jornada la persona
(no seria el caso en actividades que reservan horas sin marcar en calendario para
actividad formativas y reuniones) debera rellenar los datos de la solicitud correcta-
mente haciendo constar el tiempo dentro de jornada y en observaciones el que rea-
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liza fuera de jornada a recuperar (Unicamente las horas del curso asistidas debida-
mente justificadas) y si conlleva pago de km, una vez coordinado con la persona de
RRHH de su centro

5. Retribucion.

Estudio del registro retributivo anual. Seguimiento de los puestos de trabajo en
los que la brecha supera el 25%. Personas que temporalmente (por bajas de IT,
vacaciones...) coordinen un servicio de diferente categoria conceder una gratifi-
cacion temporal no absorbible.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida laboral, personal y fami-

liar.

Informar y fomentar la corresponsabilidad familiar Realizar campafas de sensibi-
lizacion dirigidas a toda la plantilla sobre la corresponsabilidad y reparto equili-
brado de tareas.

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

8.

Divulgar el protocolo para la prevencion y tratamiento de acoso actualizado que
incluye a personas LGTBI+, ya que facilita la intervencion en caso de detectar si-
tuaciones de discriminacion bien por orientacién sexual, identidad de género o
expresion de género o acoso sexual y por razon de sexo o laboral o por razén de
raza, religion, etc. Indicadores: N° personas informadas. Documentar los casos
de acoso especificando el motivo (incluyendo la LGTBI+fobia)

Objetivo: Evitar que todas las personas incluidas las LGTBI+ de la entidad sufran
discriminacion. Entidad libre de Homofobia, Transfobia y Bifobia.

Sensibilizacion y comunicacion.

Publicar el plan en la web
Realizar un diptico del plan y divulgarlo entre la plantilla

Elaboracion de un guia de conceptos LGTBI+. El lenguaje inclusivo es una forma
de expresion que busca evitar las definiciones de género o sexo, abarcando a muje-
res, varones, personas transgénero e individuos no binarios por igual.

Realizar una encuesta sobre la percepcion de la plantilla sobre
igualdad que incluya preguntas sobre el tratamiento a las personas
LGTBI+ en el trabajo. Objetivo: Evaluar el impacto y la efectividad
del plan.

Campafa de Sensibilizacién 8 de Marzo Dia de la Mujer, incluyendo
datos de la brecha salarial.

Campafia Sensibilizacion Dia internacional contra violencia de géne-

Campafnia El 17 de mayo, Dia Internacional contra la Homofobia,
Transfobia y Bifobia.
Objetivo: concienciar sobre la discriminacion y abusos que todavia
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sufren en nuestra sociedad.

9. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Actualizacién del cuadro de permisos y difusién entre la plantilla

¢ Estudiar en las jornadas partidas de qué manera se pueda finalizar la jornada el
viernes primero en aquellas actividades en las que sea posible, garantizando la
atencion.

o Estudiar la ampliacion de las situaciones actuales que estan reguladas en la Ins-
truccion de teletrabajo temporal o parcial, en base a las necesidades que se han ido
presentando a la entidad.

7. Sistema de Seguimiento Plan del Igualdad

La Comision de Seguimiento sera la encargada de realizar el seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad que estara constituida:

Por una parte, la representacién de la empresa:

Fidel Fernandez Santiago, Director Técnico de SAEMA Empleo SL
Carmen Fonfria Calvo Responsable de Politicas de Personal.
Monica Salas Canales, Técnica Gestion Laboral.

y por otra, la representacion de la plantilla:

Manuel Garcia Pérez, delegado de personal

José Fernando Lobeto Garcia, delegado de personal

Borja Sal Gomez, delegado de personal

con motivo de la constitucion de la Comision de Seguimiento del Plan de Igual-
dad de Saema Empleo SL, en cumplimiento del articulo 9 del Real Decreto
901/2020.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de
Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision de Seguimiento del Segundo
Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

La comision de seguimiento se reunira de forma ordinaria dos veces al afo, a
mitad y al final de cada afo.
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Funciones de la Comision de seguimiento:

- Reunirse dos veces al afio y siempre que lo consideren necesario en fe-
chas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de
las partes.

- Realizar el informe de seguimiento anual, la evaluacién intermedia y la
evaluacion final.

- Proponer la revision de medidas

- Analizar el impacto del plan de igualdad en la politica de recursos huma-
nos de la empresa

- Conocer y emitir informe en caso de conflictos en la interpretacion o
aplicaciéon de alguna medida del plan.

Se realizara anualmente un informe de seguimiento con la siguiente in-
formacion:

- Informacién de resultados para cada area de actuacion.
- Fichas de seguimiento de medidas.

- Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de plani-
ficacion, consecucion de objetivos.

- Informacién sobre el proceso de implantacion

- Adecuacioén de los recursos asignados.

- Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
- Soluciones adoptadas en su caso.

- Correccion de desigualdades

.Conclusiones y propuestas

Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de
referencia.

- Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion
de otras nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesa-
rio.
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La convocatoria a las reuniones se hara a las partes firmantes, ocupandose
cada parte de avisar a las personas asesoras de la fecha de las reuniones, asi
como de la entrega de la documentacion.

Esta informacion 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

8. Evaluacién y revision

Para asegurar el éxito del presente Plan de Igualdad, hemos que la comisién
se reunira como minimo con caracter semestral para la implantacion segui-
miento y evaluacion minimo semestral de las actividades propuestas.

Cada afno a primeros la comision de seguimiento planifica las acciones a im-
plantar siguiendo las fichas operativas, asi como el calendario de reuniones de
la comisién de seguimiento. En junio se hara seguimiento del primer semestre y
la evaluacion, asi como la implantacion de acciones para el segundo semestre.
En diciembre hara seguimiento y evaluacién del segundo semestre.

Se evaluara bajo tres parametros, finalizado (verde), en ejecucion (amarillo),
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Calendario de actuaciones

Medio
Ambiente

PLAN OPERATIVO DE IGUALDAD SAEMA 2025-2028

[ =S 8 Publicar el plan CFC 50 € | 30/06/2025 | Plan publicado Pantallazo Media
cacion en la web
1 mes des- C?)F;ee?lllazlzgun d?\l/ﬁ?- Fotos, pantallazos,
pués de la y . RRHH 75 30/06/2025 | Diptico expuesto | comunicaciones ala ALTA
L garlo entre la planti- .
publicacién la plantilla
Revision de las co-
8 Campafia de sen- municaciones y
e T Correos, web, y | acciones de sensibi- .
08/03/2025 ztljl_lézracmn Diadela RRHH 100 € 30/06/2025 otras evidencias | lizacion realizadas Media
J relacionadas con la
igualdad de la mujer
8 Campafia de sen- Revision de las co-
sibilizacion dia cla- municaciones y
17/05/2025 | V&' Dia Internacional RRHH 150 30/06/2025 Correos, web, y | acciones de sensibi- ALTA

contra la Homofo-
bia, la Transfobia y
la Bifobia

otras evidencias

lizacion realizadas
relacionadas con la
igualdad de la mujer




AI amica | Amtiirite

4 .Formacion Len-

Listado de asis-
tencia de los

Informe con el nu-

30/06/2025 Laie inclusivo RRHH 100 31/12/2025 miembros dela | mero de formacio- Media
guay comision de in- | nes sobre la medida
vestigacion
Listado de asis-
4 Formaciéon D° de tencia de los Informe con el nu-
30/06/2025 | las victimas de vio- RRHH 150 31/12/2025 miembros dela | mero de formacio- Media
lencia género comisién de in- | nes sobre la medida
vestigacion
8 Elaborar una Guia Divulaacion de la Fotos, pantallazos,
01/09/2025 | de conceptos CFC 100 € 30/09/2025 gacl comunicaciones a la ALTA
guia .
LGTBI+ plantilla
9. Estudiar la am-
pliacion de las si-
tuaciones actuales
30/09/2025 RRHH 150 31/12/2025 IT actualizada sonas que realizan Media

teletrabajo temporal
o parcial, en base a
las necesidades que
se han ido presen-
tando a la entidad.

teletrabajo




° Medio
amica | Ambiente

A

9. Estudiar en las
jornadas partidas de
qué manera se pue-
da finalizar la jorna- _ | Medida aprobada
30/10/2025 |da el viemnes prime- |  RRHH 150 | 311212025 | FTOPUSSIASIADO | para implantar en Media
ro en aquellas acti- los calendarios 2026
vidades en las que
sea posible, garanti-
zando la atencién.
3.El porqué de los N° personas for- | Estadistica de per- .
01/10/2025 planes de igualdad RRHH 300 31//12/2025 madas sonas formadas Media
gczzgms?aisglegcoso Informe con el na-
25/11/2025 por razén de SEx0 0 RRHH 100 € 30/12/2025 | | istado de asis- nmeesrc;()tc)iﬁa ll;o;r]r:aadci:g;- Media
igualdad de género tencia
Comunicaciones Revision de las co-
25/11/2025 ﬁzggrgr?ag': ?:tgﬂ‘t; ILP 150€ | 30122022 | Bongiade sodie acciones do sensii- Media
o ¢ cional contra violen- n?ar;CIrZaI?z:gceﬁ lizacion realizadas
cia de género RRSS v web relacionadas con la
y violencia de género
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1. Creacién comi-
sién clasificacion RRHH 150 31/12/2026 Conclusiones Actas de reunion Media
profesional

Revision de las co-

8 Campana de sen- municaciones y

L o Correos, web, y | acciones de sensibi- .
ztl);jlézracmn Diadela RRHH 100 € 30/06/2026 otras evidencias | lizacion realizadas Media

relacionadas con la
igualdad de la mujer

8 Campana de Revision de las co-
sensibilizacion dia municaciones y
clave: Dia Interna- Correos, web, acciones de sensibi- .

: RRHH 150 45838 », WED, y | accion ; Media
cional contra la Ho- otras evidencias lizacion realizadas
mofobia, la Transfo- relacionadas con la

bia y la Bifobia igualdad de la mujer




Medio

. amica

Ambiente
4 charla de forma-
. g o : _ )
cion espemfl_cas RRHH 300 31//12/2027 N° personas for Estadistica de per: Media
sobre diversidad madas sonas formadas
sexual y de género
Listado de asis-
4 Formacion Len- tencia de los Informe con el nu-
Lla'e inCIUSIVO RRHH 100 31/12/2026 | miembros dela | mero de formacio- Media
guaj comisién de in- | nes sobre la medida
vestigacion
) o : - )
3. El porque de los RRHH 300 31//12/2026 N° personas for Estadistica de per: Media
planes de igualdad madas sonas formadas
7. Divulgar el proto-
colo para la preven- N° de personas a Fotos, pantallazos,
clony tratam|en_to Comision 30 €/afo | 31/12/2025 | las que se envia correos donde evi- ALTA
de acoso actualiza- Igualdad folleto denciar la comuni-
do que incluye a cacion a la plantilla
personas LGTBI+
Comunicaciones Revision de las co-
8 Camparia Sensibi- publicadas, evi- municaciones y
lizacién Dia interna- . e acciones de sensibi- .
cional contra violen- ILP 150 € 30/12/2026 dnzréc';:l?z:gcéz' lizacién realizadas Media
cia de género RRSS v web relacionadas con la
y violencia de género
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4 Formacion en .
acoso sexual, acoso Informe con el nd- .
por razén de ,sexo o RRHH 100 € 31/12/2026 mero de formac_:lo- Media
; g nes sobre la medida
igualdad de género
Listado de asis-
tencia
3. Favorecer a con- Mejorar la res- .
f[ratacwn de genero presentacion en _Infc_arme interme-
infrarrepresentado MSC 150 € | 30/06/2027 | los puestos mas- | 4i0/final seelabora- |y, .,
en los puestos femi- ; ra una estadistica
nizados o masculi- culln_za!dos o fe- de contrataciones
nizados minizados
Informe interme-

dioffinal se elabora-
3. Favorecer la con- Informe interme- | ra una estadistica
tratacion de perso- dio/final se elabo- | de contrataciones
nal joven para com- MSC 50 € 30/06/2027 | rara una estadis- | Numero y porcenta- Media
pensar la media de tica de contrata- | jes, desagregados
edad de la plantilla ciones por sexo, de perso-

nas contratadas en

la empresa




Medio
Ambiente

. amica

2. Creacion protoco-
lo para la cobertura .
Baremos revisa- .
:ie vdacantes y pues- RRHH 150 31/12/2027 dos Informacion de las Media
0S de nueva crea- vacantes
cion
Revision de las co-
8 Campafia de sen- municaciones v
sibilizacion Diadela | RRHH 100 € | 30/06/2027 | COrreos,web,y | accionesdesensibi- |\, o
muier otras evidencias lizacion realizadas
J relacionadas con la
igualdad de la mujer
8 Camparfia de sen- Revision de las co-
sibilizacion dia cla- municaciones y
ve: Dia Internacional RRHH 150 46568 Correos_, web_, y | acciones de §en3|b|- Media
contra la Homofo- otras evidencias lizacion realizadas
bia, la Transfobia y relacionadas con la
la Bifobia igualdad de la mujer
Listado de asis-
4 Formacién Len- tencia de los Informe con el nu-
Laie inclusivo RRHH 100 31/12/2027 miembros dela | mero de formacio- Media
gua) comision de in- | nes sobre la medida
vestigacion
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8 Realizar una en-
cuesta sobre la per- Eval i ¢
cepcion de la planti- MSC € /12/2027 Resul la cfoctividad del | ALTA
lla sobre igualdad 300 30 0 esultados a efec II;In ad de
(incluida LGTBI+) en pian.
el trabajo.
7. Difundir un folleto
e | Comsr e personas 3 | FO08 PR, |
) 30 €/afo | 31/12/2027 | las que se envia : . Media
les de las trabajado- Igualdad folleto denciar la comuni-
ras victimas de vio- cacion a la plantilla
lencia de género
c L Revision de las co-
. - omunicaciones o
8 Campafia Sensibi- ) . municaciones y
lizacién Dia interna- publl_cadas, eVl | acciones de sensibi- .
. . ILP 150 € 30/12/2027 | dencia de accio- o - Media
cional contra violen- nes realizas en lizacién realizadas
cia de género relacionadas con la
RRSSy web violencia de género
4 Formacion en .,
acoso sexual, acoso Informe con el nd-
por razén de sexo o RRHH 100 € 30/12/2027 | |istado de asis- | Mmero de formac_:lo- Media
; g tencia nes sobre la medida
igualdad de género




Medio
Ambiente

. amica

Revision de las co-
. municaciones y
8 Campania de . -
sensibilizacion Dia RRHH 100 € | 30/06/2028 | COrTeos, web,y acciones de I?e”j'b" Media
de la mujer otras evidencias izacion realizadas
relacionadas con la
igualdad de la mujer
8 Campana de Revision de las co-
sensibilizacion dia municaciones y
c!ave: Dia Interna- CFC 150 30/06/2028 Correos_, web_, y | acciones de §enS|b|- Baja
cional contra la Ho- otras evidencias lizacion realizadas
mofobia, la Transfo- relacionadas con la
bia y la Bifobia igualdad de la mujer
Listado de asis-
4 Formaciéon D° de tencia de los Informe con el nu-
las victimas de vio- RRHH 150 Fin de afio miembros dela | mero de formacio- Media
lencia género comision de in- | nes sobre la medida
vestigacion
c . Revision de las co-
. _ omunicaciones S
8 Camparia Sensibi- . . municaciones y
lizacion Dia interna- publicadas, evi- acciones de sensibi- .
; ) ILP 150 € 30/12/2028 | dencia de accio- o i Media
cional contra violen- ) lizacion realizadas
cia de género nes realizas en relacionadas con la
RRSS y web ; . g
violencia de género
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Medio
Ambiente

4 Formacion en
acoso sexual, acoso

Informe con el nu-

por razén de sexo o RRHH 100 € 31/12/2028 mero de formacio- Media
igualdad de género Listado dfa asis- | nes sobre la medida
tencia
3. Favorecer la con- Informe interme- | NUmero y porcenta-
tratacién de perso- dio/final se elabo- | jes, desagregados
nal joven para com- RRHH 50 € 31/12/2028 | rara una estadis- | por sexo, de perso- Media
pensar la media de tica de contrata- | nas contratadas en
edad de la plantilla ciones la empresa
. . . ) junio del .
Toda vigencia | 3. P(_e'rmlso de for RRHH 300 € siguiente Actualizar I_g Itde N solicitudes Media
plan macion afio formacion
4|aFncg;n§:|ioE§2a g Andlisis de los
g los miem%ros de cursos realiza-
Toda vigencia la comision de RRHH 100 € d|C|embr§ de | dos, nimero de Cursos realizados Media
plan lqualdad v a la re- cada ano personas, conte-
9 y: nido, duracion,
presentacion legal horario
de la plantilla .
Toda vigencia | 4 Personas forma- CFC 150 € 31/12/2026 | Numero de per- Informe cursos n° Media
plan das en Igualdad 31/12/2028 | sonas formadas personas y genero

10
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Medio
Ambiente

5 Estudio del

Seguimiento de los

Toda vigencia ; N ~ Junio de Registro retributi- | puestos de trabajo .
plan ;?%':}ro retributivo MSC 350€/afio cadaafo |vo RD 902/2020. | enlos que la brecha Media
supera el 25%
6. Divulgar la infor-
Toda vigencia moancslggiﬁgacdo;ris&as Junio y di- Evidencias de Revision de la co-
Ia% P medios que fi\VO- MSC 100 € ciembre de | correos enviados, | municaciéon, publi- BAJA
P y 9 cada afio carteles... caciones realizados

rezcan la concilia-
cion
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Procedimiento de modificacion y procedimiento para solventar las posi-
bles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, eva-
luacion o revisién.

Cuando se produzcan, entre la programacion y la ejecucion de las acciones,
desviaciones sustanciales que puedan afectar al logro de los objetivos previs-
tos se formulara peticion por escrito, a la Comision de Igualdad para autorizar
los cambios propuestos.

La Comision de Seguimiento preparara un informe anual de consecucion de
objetivos y de ejecucion de medidas del Plan de Igualdad de SAEMA, en el
primer trimestre de cada afo natural.

Con una antelacién de 6 meses se iniciara un proceso de evaluacion final del
Plan de Igualdad, basado en los informes anuales, los resultados obtenidos
inspiraran las actuaciones a cumplir en el 2° Plan de Igualdad de SAEMA.

Cada ano se llevara seguimiento de las situaciones de acoso que pudieran de-
nunciarse.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacion, seguimiento, evalua-
cion o revision del plan de igualdad, se hara constar las mismas en la reunién
de la comisién de seguimiento, constando asi en el acta oportuna. Si ello es
necesario, las partes podran acudir a organismo con competencias en media-
cion en el ambito laboral.

Torrelavega, a 25 junio de 2025



