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La realizacion de este Il Plan de Igualdad obedece al cumplimiento del Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo

-4 B ]
TOrrescamara
que modifica el apartado 2 del articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres y que regula los planes de igualdad para empresas de 50 o mas personas en plantilla.

A continuacion, se resume el marco legal en materia de igualdad que se ha venido desarrollando desde diferentes
ambitos: internacional, comunitario y nacional.

AMBITO INTERNACIONAL

Naciones Unidas (ONU). El principio de igualdad se reconoce en diversos textos internacionales sobre derechos
humanos, entre los que se destaca, la Primera Declaraciéon de Derechos Humanos, el Convenio Internacional sobre
Derechos Politicos y Civiles y la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la
mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979 y ratificada por Espafia en 1984.

Ademas, hasta la fecha se han celebrado cuatro conferencias mundiales sobre las mujeres (México 1975,
Copenhague 1980, Nairobi 1985 y Beijing 1995). Estas conferencias han impulsado las politicas de igualdad entre
mujeres y hombres, fundamentalmente la celebrada en Beijing, donde el objetivo prioritario fue la eliminacion de
todos aquellos obstaculos que dificultan la participacion de las mujeres en la vida publica y privada.

La organizacion internacional del trabajo (OIT), considera a la igualdad como un derecho humano y fundamental
para alcanzar el objetivo mundial de que todas las personas cuenten con un trabajo decente, respondiendo asi, al
objetivo principal de la OIT.

AMBITO COMUNITARIO

La igualdad ha constituido uno de los principios fundamentales de la Constitucion de la Unién Europea, y asi queda
reflejado en el Tratado de Amsterdam (1990) donde se conceptualiza las discriminaciones indirectas adn
persistentes, para cuya eliminacién resulta preciso reconocer y legitimar las acciones positivas. En la Unidn Europea
se ha desarrollado un marco juridico normativo comunitario en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y de trato relativas a ampliacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacidn, a la promocidn profesional y a las condiciones de trabajo y al acceso a
bienes y servicios y su suministro, respectivamente.

AMBITO NACIONAL

La Constitucion Espafiola proclama el derecho a la igualdad y hace una prohibicién expresa a la discriminacién por
razén de sexo (articulo 14) y establece la obligacién de los poderes publicos para que la igualdad sea real y efectiva
(articulo 9.2). Desarrollando esta obligacion se ha aprobado la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres que incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas europeas en materia de
igualdad de trato.

En esta Ley se ratifica la necesidad de fortalecer la lucha por la eliminacion de cualquier forma de discriminacién por
razén de sexo y de modificar los estereotipos sociales que impiden alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres.

En concreto, la LOIEMH presta especial atencion a las organizaciones laborales que, como agentes de desarrollo
econdémico, son susceptibles de incorporar medidas para corregir desigualdades en el dambito de las relaciones
laborales.

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombre en el empleo y la ocupacién.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

AMBITO AUTONOMICO

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres. (DOCV num. 4474 de
04.04.2003)

Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad
de las Empresas de la Comunitat Valenciana. (DOCV num. 5567 de 31.07.2007)

Orden 18/2010, de 18 de agosto, de la Conselleria de Bienestar Social, por la que se regula el uso del sello "Fent
Empresa. Iguals en Oportunitats". (DOCV nim. 6346 de 02.09.2010).
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: |2.1. FICHA DE DATOS

Torrescamara

abla 01: Datos basicos de la empresa

Denominacioén social TORRESCAMARA Y CIA DE OBRAS, S.A.

C.I.F. A46298220

Direccion social Fonteta de Soria 4 ENTLO

Municipio Oliva

Provincia Valencia

Teléfono 963 697 912

Web www.torrescamara.es

Sector Actividad Corl\st.ruccic')n dg ir\fraestructuras, edificacion, extraccién de aridos y
logistica ferroviaria

CNAE 4211

Ao de constitucién 1986

Persona de contacto D. Alfonso Irndn Reino

Cargo Director de Servicios Generales

email airnan@torrescamara.es

Fecha de recogida diagndstico Octubre 2023

Fecha de finalizacion del Informe Febrero 2023

Tabla 02: Persona responsable del Plan

Nombre D. Justo Borras Dominguis
Cargo Director Financiero y RRHH
email jborras@torrescamara.es

|2.2. PRESENTACION

TORRESCAMARA es una empresa nacida en la Comunidad Valenciana, referencia a nivel nacional e internacional en
las actividades de construccion de infraestructuras, la edificacion, la extraccion de aridos y la logistica ferroviaria.

En la actualidad, cuenta con cuatro centros de trabajo fijos en Oliva, Valencia, Madrid y Alicante, asi como con
personal trabajando en varios puntos en funcién de dénde se producen las obras.

La trayectoria de éxito de la empresa se basa en tener una de las mayores solvencias técnicas y cubrir practicamente
todo el espectro de la industria de la construccion, ejecutando obras de primer nivel de cualquier tipo (ferroviarias,
portuarias, hidraulicas, de carreteras, de edificacidn, etc.), lo que la capacita para poder afrontar grandes proyectos
también en el ambito internacional.

Su probada trayectoria de éxito y solvencia técnica se basa en:
IY Mas de 30 afios de experiencia de campo.
IY Una estricta gestién econémica y de la planificacidn estratégica.

I3 Uninterés continuo para estar a la vanguardia de los métodos constructivos.

TORRESCAMARA ha consolidado su desarrollo empresarial a lo largo de su trayectoria asentando una cultura de
empresa que hoy en dia es el activo principal del grupo, y cuyos valores son compartidos por todos los empleados y
colaboradores:

IY  La mayor fuerza del grupo es su equipo humano, especializado y organizado en una estructura plana, que
ofrece flexibilidad y tiempos de reaccién cortos a sus clientes.
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= Elcliente es la razén de ser de la empresa y nuestro objetivo es velar por sus intereses.

IY La innovacidn, orientada a los nuevos métodos constructivos que mejoren costes y eficiencia, es una
preocupacion constante.

EEE
TOorrescamara
« La rapidez de nuestra toma de decisiones es la clave de nuestro éxito, y la calidad es la fuente de nuestra

competitividad.

IY  Los desafios generan nuevas oportunidades, animamos a nuestro equipo y nuestros colaboradores a ser
ambiciosos.

IY El respeto del individuo, del trabajo en equipo y del medioambiente, es el principio del desarrollo de la
empresa.

IY  Lahonestidad y honradez empresarial marcan los métodos y formas de trabajo de los empleados. Asimismo,
se establece como valor fundamental en las relaciones con proveedores, empleados, clientes y la sociedad
en general.

Esta cultura de responsabilidad social se aplica en todas las areas de la empresa, colaborando habitualmente con
administraciones publicas, instituciones educativas y fundaciones privadas.

La actuacion de todas y cada una de las personas que conforman el equipo humano de esta empresa incide de forma
notable en el cumplimiento de los Sistemas de Gestidn de Calidad, Medioambiente y SST implementados, y ante ello
la Direccién de la Empresa asume que esta participacidon debe estar fortalecida por la continua formacién del
personal, poniendo a disposicidn de este los recursos y medios materiales necesarios que permitan desarrollar los
sistemas de forma dptima.

El capital humano, su motivacion y participacién constituyen una pieza fundamental para alcanzar con éxito los
objetivos de la organizacion.

La gestién de los recursos humanos para la promocion de la igualdad, ademas del cumplimiento de la normativa en
la materia, favorece la motivacién de la plantilla con la mejora de la conciliacion de la vida laboral y personal en el
ambito empresarial, asi como alcanzando la igualdad de oportunidades.

En TORRESCAMARA consideran que esta gestion de la igualdad debe integrase en el sistema global de la empresa,
junto a otros sistemas como el de Calidad, Prevencidn de riesgos laborales, Proteccion de datos de caracter personal,
etc. De ese modo conseguiremos un sistema eficaz y saludable en todos los ambitos.

El Plan de Igualdad, constituido por un diagndstico de situacion de la empresa y un plan de accién, constituye el
instrumento esencial para la gestion de la igualdad, permitiendo a la empresa desarrollar de forma programada las
acciones adecuadas a la situacién existente en la organizacion, e integrandose dentro de la estructura y del sistema
de gestién de la empresa.

En octubre de 2020, la empresa ratificé un primer Plan de Igualdad. Con este Il Plan de Igualdad, la empresa se
ratifica en su compromiso con la igualdad y adecua el contenido del plan a la legislacion vigente en la actualidad.

Para este proceso se ha contado con el asesoramiento del Grupo ESOC que ha implementado la labor del diagnéstico
de situacion de la entidad para conocer la situacion de TORRESCAMARA en lo relativo a la igualdad de
oportunidades.

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha realizado un profundo analisis de la situacidn real de la empresa
TORRESCAMARA en esta materia, llegandose a un diagnédstico claro de la situacidn presente.

Este Plan nace con el propdsito de ser una herramienta efectiva de trabajo, y para ello, se ha constituido una
Comision de Igualdad que ha participado en todas las fases del Plan, desde el compromiso hasta su aprobacion final,
y que también se ocupara del seguimiento del Plan tras la aprobacién de éste, por lo que se reunird de forma
periddica y velara por la realizacién de lo contemplado en el mismo.

Una vez finalizado el diagndstico y conociendo las propuestas de mejora, se debatié en el seno de la Comision de
Igualdad para cerrar y fijar los objetivos, estrategias, medidas y calendario de tiempos.

Con base a las necesidades detectadas y las posibilidades del consistorio, este Plan se ha planteado con una vigencia
de 4 afos. Las areas de intervencion contemplan las materias de acceso al empleo, formacidn, comunicacion,
lenguaje e imagen no sexista, contratacidn y retribuciones.

El calendario de puesta en practica de las medidas abarca los aflos 2023, 2024, 2025 y 2026. A finales de cada afio
se elaborara un Informe con lofs resultados del seguimiento de las acciones puestas en marchay al concluir se llevard
a cabo la evaluacion final de los resultados obtenidos y la definicidon del nuevo Plan de Igualdad. En caso de retraso
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!‘ en la evaluacion y definicién del nuevo Plan, continuaran en vigencia las presentes medidas hasta que se produzca

su aprobacidn.

Torrescamara

|2.3. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Dpto. Alta Direccion

Presidencia
Consejero/a

Dpto. Direccion General

Direccion General

Dpto. Financiero

Direccion Financiera
Administracion

Dpto. Compras

Responsable Compras
Técnico/a
Administracién

Aux. Admon

Dpto. Administracion

Administracién
Aux. Admon

Dpto. Desarrollo Negocio

Direccion Desarrollo Negocio Publico
Direccion Desarrollo Negocio Privado

Dpto. Servicios Generales

Direccién Servicios Generales
Responsable Informatica
Responsable Prevencidn
Técnico/a Prevencion
Responsable Topografia
Responsable Calidad
Topédgrafo/a

Dpto. Estudios

Direccién Estudios
Técnico/a
Administracién
Aux. Admon

Dpto. Produccion

Direccién Carreteras
Direccién Madrid
Direccidn Costa y Puertos
Direccidn Edificacidn
Direccién Obra Civil
Direccién Obras Hidraulicas
Oficina Técnica

Jefe/a Obra

Jefe/a Produccidn
Técnico/a

Topdgrafo/a
Encargado/a

Gruista

Capataz

Maquinista

Oficial - 1

Oficial - 2

Pedn

Dpto. Varios

Becario/a
Limpiador/a

Dpto. Delegacion Colombia

Direccion Colombia
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Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
Torrescamara

por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, la empresa TORRESCAMARA Y CiA DE
OBRAS, S.A., C.I.F. A46298220 y domicilio social Fonteta de Soria 4, Oliva (Valencia), C.P. 46780, CNAE 4211,
Convenio Colectivo de la Construccion, promueve la negociacion de su Plan de Igualdad y diagndstico previo y

expone:

12 Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacidn por parte de TORRESCAMARA Y CiA DE OBRAS, S.A., para

negociar el Plan de Igualdad y su diagndstico previo.

22 Que el ambito de negociacion del Plan de Igualdad y su diagndstico previo es la empresa, que cuenta con centro/s
de trabajo, sito/s en Valencia, Alicante, Madrid, Palencia, Valladolid, Segovia y Colombia, con 128 personas y Comité

de Empresa.

32 Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, seran

al menos:

IY Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacion profesional.

I Formacion.

I3 Promocién profesional.

I3 Condiciones de trabajo, incluida la auditorfa salarial entre mujeres y hombres.
IY Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
I3 Infrarrepresentacién femenina.

IY  Retribuciones.

IY Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

A

Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista.
42 Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Avenida del Puerto, 332, Valencia, C.P. 46024
y como persona de contacto a D. Alfonso Irnan Reino con correo electronico airnan@torrescamara.es y teléfono

963 697 912.
Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente, D. Justo Borrds Dominguis a efectos de negociacién.

En Valencia, a 29 de septiembre de 2023
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Torrescomora |41 COMISION NEGOCIADORA

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comision Negociadora de Igualdad,
constituida el 2 de octubre de 2023 integrada por representantes de la empresa y del Comité de Empresa y cuya
acta de constitucién se adjunta en el Anexo I:

Tabla 03: Comision Negociadora

Nombre Cargo Departamento
D. José Diego Recio Garcia Direccion General Direccion
Representacion de la D. Justo Borras Dominguis Direccidn Financiera Financiero y RRHH
empresa
D. Alfonso Irnan Reino ireccion Servicios Servicios Generales
Generales
D. Raquel Mifiana Baca Administracion Estudios
Representacion del . o . . .
P o, D. Tania Pefarrubia Navarro Técnica Estudios
Comité de Empresa
D. Pilar Ortiz Requena Administracion Administracion

|4.2. COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad quedara constituida en el momento de aprobacion del plan. Se
acuerda dar continuidad a las personas integrantes de la comisién negociadora, quedando constituida de la siguiente

forma:
Tabla 04: Comision de Seguimiento|
Nombre Cargo Departamento
D. José Diego Recio Garcia Direccion General Direccion
Representacion de la D. Justo Borras Dominguis Direccion Financiera Financiero y RRHH
empresa
Direccién Servici
D. Alfonso Irnan Reino Ireccion Servicios Servicios Generales
Generales
D. Raquel Miifiana Baca Administracion Estudios
Representacion del . o . . .
P o D. Tania Pefarrubia Navarro Técnica Estudios
Comité de Empresa
D. Pilar Ortiz Requena Administracion Administracidn

Este 6rgano velara por:
IY El cumplimiento de la programacién anual de las acciones concretas a llevar a cabo.

I3 Revisidn v, si fuera necesario, actualizacién del diagndstico para dar respuesta a los posibles cambios
relevantes en la empresa.

s Evaluary analizar el grado de cumplimiento y consecucion de los objetivos del Plan.
IY Resolver las dudas o discrepancias de aplicacién que hayan podido surgir.

= Identificar nuevos dmbitos prioritarios de actuacion.

s  Elaborar informes anuales de evaluacion seguimiento del Plan.

El objetivo de este seguimiento y evaluacién es conocer si las acciones previstas se estan realizando o si surgen
dificultades de su puesta en marcha. Y, en este caso, cdmo se resuelven.
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Torrescamara

Para lograr la puesta en marcha del Plan de Igualdad, la Comisién de Seguimiento debera estar formada a partes
iguales por la representacion de la empresa y por la representacion legal de la plantilla. Podria darse continuidad a
parte de las personas integrantes de la Comisién Negociadora.

En caso de discrepancias en la aplicacidn, seguimiento, evaluacién o revision del plan de igualdad, cualquiera de las
partes que integran la comision de Seguimiento podra acudir a los érganos de mediacion y arbitraje designados para
ello. Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdandose integramente a los érganos de mediacién, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autondmico
similar que tenga la competencia.

En todo caso, la Comisidn de Seguimiento debera reunirse cada seis meses. De manera anual se realizard un informe
de evaluacion del avance, progreso y evoluciéon del Plan de Igualdad y de las medidas incluidas en el mismo.

5. AMBITO DE APLICACION Y PERIODO DE VIGENCIA

|5.1. AMBITO

El presente Plan de Igualdad se aplicara a la empresa TORRESCAMARA en todos y cada uno de los centros de
trabajo y entrara en vigor al dia siguiente a su firma por las personas integrantes de la Comisiéon Negociadora de
Igualdad.

|[s2.  wviGencia
Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afos. Desde el 14 de febrero de 2024 al 13 de febrero de 2028.

Las medidas deberan ser revisadas y evaluadas con una periodicidad anual.
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|6.1. INTRODUCCION

=
Torrescamara

El diagndstico de situacion va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir
en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Este diagndstico permitird obtener la informacidn precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que
deben adoptarse, la prioridad en su aplicacidn y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Es el andlisis de la informacidn cuantitativa y cualitativa de la empresa desde una perspectiva de género, en relacion
con la contratacién, clasificacion, la formacion, la promocién, las condiciones de trabajo, la corresponsabilidad
personal, familiar y laboral, la infrarrepresentacién femenina, el salario, y otras condiciones laborales.

Mads concretamente se analizaran las siguientes areas:

IY Proceso de seleccién y contratacion.

IY  Clasificacién profesional.

I Formacion.

I3 Promocién profesional.

IY Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
IY Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
IY Infrarrepresentacién femenina.

IY  Retribuciones.

IY Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

IY  Area de salud laboral con perspectiva de género.

IY Comunicacidn y lenguaje no sexista.

La auditoria retributiva es un analisis del sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completo, para
comprobar que cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion.

Su objetivo final es identificar brechas salariales y poner en marcha las medidas para garantizar la igualdad
retributiva entre géneros.

Debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar dicha igualdad y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema
retributivo.

El analisis se extendera a todos los niveles jerarquicos de la empresa y a su sistema de clasificacidon profesional,
incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion, su
retribucion, asi como a los distintos procesos de seleccidn, contratacidn, promocion y ascensos.

|6.2. INFORME DIAGNOSTICO

El diagndstico de situacion va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y
cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir
en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El diagndstico en la empresa es un analisis detallado de la situacion sobre la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Para realizar el proceso de diagndstico se ha realizado un estudio de los aspectos cuantitativos
y cualitativos de la plantilla y de aspectos relacionados con la cultura y practica de los Recursos Humanos de la
empresa.

Elementos de analisis han sido:

IY  Distribucién de la plantilla desagregada por sexo de los puestos de trabajo, departamento y convenio.
IY  Distribucién de la plantilla por edad y antigiiedad en la empresa, desagregada por sexo.
A

s Distribucidn de la plantilla por nivel de estudios y puestos de trabajo, desagregada por sexo.
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Torrescamara

IY  Distribucién de la plantilla por tipo de contrato.

I3 Distribucién de la plantilla segun horario y turnos.
I3 Movimientos de personal: incorporaciones y bajas.
IY Responsabilidades familiares.

IY  Distribucidn de retribuciones salariales y sexo.

IY  Seleccién, promociones y desarrollo profesional.
IY Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
I Formacion.

IY Salud laboral.

IY' Comunicacién y lenguaje.

Se ha tenido en cuenta también la valoracidn de la igualdad por parte de los integrantes de la organizacion.

6.2.1. CONDICIONES GENERALES

6.2.1.1. Metodologia empleada

La metodologia acordada en el reglamento de la Comisidon Negociadora de Igualdad y que se ha empleado para la
confeccidn de este diagndstico ha sido el analisis de los datos facilitados por la empresa en las dreas de intervencién
anteriormente citadas.

La empresa ha facilitado informacién cualitativa e informacidn cuantitativa, desagregada, en este caso, por sexo,
indicando tanto nuimeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual horizontal (indice de
distribucion) y vertical (indice de concentracidn), de los Ultimos afios. Ademas, se ha realizado una encuesta para
conocer la opinion de la plantilla en aspectos de Igualdad en la empresa y una encuesta a la Direccion para conocer
los procesos de seleccion, promocion, formacién y las medidas de conciliacion existentes.

6.2.1.2. Periodo de referencia de los datos

La informacidn sobre la que se ha trabajado principalmente es la del periodo comprendido entre el 1 de enero y el
31 de diciembre de 2022. Si bien se ha contado con informacidn relativa a las promociones y seleccion de personal
de los ultimos dos afios.

6.2.1.3. Fecha de realizacién del diagnostico

Este diagndstico se ha realizado en el periodo comprendido entre 10/2023 y 12/2023.

6.2.1.4. Personas que intervienen
Las personas fisicas que han intervenido en la elaboracion de este diagndstico han sido:

I3 D. Justo Borras Dominguis
IY  D. Alfonso Irndn Reino

6.2.2. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

6.2.2.1. Informacion basica y datos del sector de actividad
En la Tabla 01 de este informe se refleja toda la informacién basica de la empresa.

TORRESCAMARA es una empresa nacida en la Comunidad Valenciana, referencia a nivel nacional e internacional
en las actividades de construccidn de infraestructuras, la edificacidn, la extraccion de dridos y la logistica ferroviaria.
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!‘ 6.2.2.2. Datos sobre las dimensiones de la empresa y estructura organizativa

TORRESCAMARA se concentra en un Unico centro de trabajo, dividido en 10 departamentos que conforman toda la
Torrescamara  estructura empresarial.

Los puestos de trabajo presentes en la empresa, clasificados por departamentos son:

abla 05: Estructura organizativa de la empresa

. .. - Presidencia
Dpto. Alta Direccion .
- Consejero/a
Dpto. Direccion General - Direccidon General

- Direccion Financiera

Dpto. Financiero . .
P - Administracion

- Responsable Compras
- Técnico/a
Dpto. Compras - Administracion

- Aux. Admon

D Admini .. - Administracion
pto. Administracién ~ Aux. Admon

- Direccion Desarrollo Negocio Publico
- Direccidn Desarrollo Negocio Privado
- Direccidn Servicios Generales

Dpto. Desarrollo Negocio

- Responsable Informatica

- Responsable Prevencion
Dpto. Servicios Generales - Técnico/a Prevencién

- Responsable Topografia

- Responsable Calidad

- Topografo/a

- Direccion Estudios

o et - Técnico/a
0. Estudios ini i6
p udi - Administracién

- Aux. Admon

- Direccidn Carreteras
- Direccidon Madrid
- Direccion Costa y Puertos
- Direccion Edificacidn
- Direccidén Obra Civil
- Direccidn Obras Hidraulicas
- Oficina Técnica
- Jefe/a Obra
- Jefe/a Produccién
Dpto. Produccion .
- Técnico/a
- Topbgrafo/a
- Encargado/a
- QGruista
- Capataz
- Maquinista
- Oficial -1
- Oficial - 2
- Peén

- B H
Dpto. Varios ecario/a
- Limpiador/a

Dpto. Delegacion Colombia - Direccién Colombia
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m 6.2.2.3. Datos de localizacidn, dispersion geografica y peculiaridades de cada centro de
Torrescamara trabajo

La empresa dispone centros de trabajo en siete provincias espafiolas: Valencia, Madrid, Alicante, Palencia, Valladolid
y Segovia; y en Colombia. Existen tres centros de trabajo en los que no hay ninguna mujer.

abla 06: Plantilla desagregada por centros

Mujeres % Hombres % Total
Valencia 23 21,30 85 78,70 108
Madrid 1 25,00 3 75,00 4
Alicante 2 33,33 4 66,67 6
Palencia 0 0,00 4 100,00 4
Valladolid 1 25,00 3 75,00 4
Colombia 0 0,00 1 100,00 1
Segovia 0 0,00 1 100,00 1

TOTAL 27 21,09 101 78,91 128

| 6.2.3. ANALISIS CUANTITATIVO

6.2.3.1. Mapa de sexo

La plantilla de TORRESCAMARA durante todo el afio 2022 estuvo formada por 128 personas (del 01/01/2022 hasta
el 31/12/2022), siendo su proporcién de mujeres y hombres la siguiente:

abla 07: Plantilla desagregada por sexo

Mujeres Hombres % Total

Plantilla desagregada por sexo 27 21,09 101 78,91 128

Grafico 01: Plantilla desagregada por sexo

Mlujeres; 27

Hombres; 101

Como se puede observar en la Tabla 07 y Gréfico 01, |a plantilla de TORRESCAMARA es una plantilla masculinizada
con un 78,91% de hombres frente al 21,09% de mujeres. A pesar de la masculinizacién de la plantilla, el porcentaje
de mujeres en TORRESCAMARA se encuentra muy por encima del 11,1% de profesionales mujeres afiliadas a
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Torrescamara

la Seguridad Social en el sector de la Construccion en 2022, segun el informe “Mujeres en el Sector de la Construccion

2022”.

Tabla 08: Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo (datos horizontales)

Puestos de Trabajo Mujeres % Hombres % Total Segregacion
Presidencia 0 0,00 1 100,00 1  Masculinizado
Consejero/a 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Direccién General 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Carreteras 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Colombia 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Costas y Puertos 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Edificacion 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Estudios 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Direccion Financiera 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Madrid 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Desarrollo Negocio Privado 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Desarrollo Negocio Publico 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Obra Civil 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Obras Hidraulicas 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccion Servicios Generales 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Administracion 10 66,67 5 33,33 15 Feminizado
Aux. Admén 3 100,00 0 0,00 3 Feminizado
Responsable Calidad 1 100,00 0 0,00 1 Feminizado
Responsable Prevencion 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Técnico/a Prevencion 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Responsable Topografia 1 100,00 0 0,00 1 Feminizado
Responsable Informética 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Jefe/a Obra 4 18,18 18 81,82 22 Masculinizado
Jefe/a Produccion 2 40,00 3 60,00 5 Equilibrado
Oficina Técnica 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Topdgrafo/a 0 0,00 5 100,00 5 Masculinizado
Encargado/a 0 0,00 13 100,00 13 Masculinizado
Capataz 2 33,33 4 66,67 6 Masculinizado
Maquinista 0 0,00 6 100,00 6 Masculinizado
Gruista 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Oficial - 1 0 0,00 9 100,00 9 Masculinizado
Oficial - 2 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Pedn 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Responsable Compras 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Técnico/a 3 30,00 7 70,00 10 Masculinizado
Becario/a 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado
Limpiador/a 1 50,00 1 50,00 2 Equilibrado
TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 Masculinizado
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Grafico 02: Distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo

Torrescamara -
Limpiador/a s

Becario/a
Técnico/a I —
Responsable Compras mm
Pedn s
Oficial - 2 m——
Oficial - 1 I
Gruista m——
Maquinista ———
Capataz IS
Encargado/a
Topdgrafo/a  E——
Oficina Técnica
Jefe/a Produccion s
Jefe/a Obra
Responsable Informatica
Responsable Topografia
Técnico/a Prevencion
Responsable Prevencion
Responsable Calidad
Aux. Admon
Administracion
Direccion Servicios Generales
Direccién Obras Hidraulicas
Direccion Obra Civil
Direccion Desarrollo Negocio Publico
Direccién Desarrollo Negocio Privado
Direccién Madrid
Direccién Financiera
Direccién Estudios
Direccion Edificacion
Direccién Costas y Puertos
Direcciéon Colombia
Direccion Carreteras
Direcciéon General
Consejero/a
Presidencia

o

5 10 15 20 25
® Mujeres ®Hombres
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Tabla 09: Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo (datos verticales)

Puestos de Trabajo Mujeres % Hombres % Total %
Torrescamara Presidencia 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Consejero/a 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Direccion General 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Carreteras 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Colombia 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccidon Costas y Puertos 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Edificacion 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Estudios 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Direccion Financiera 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Madrid 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccidn Desarrollo Negocio Privado 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccidn Desarrollo Negocio Publico 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Obra Civil 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion Obras Hidraulicas 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccidn Servicios Generales 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Administracién 10 37,04 5 4,95 15 11,72
Aux. Admoén 3 11,11 0 0,00 3 2,34
Responsable Calidad 1 3,70 0 0,00 1 0,78
Responsable Prevencidn 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Técnico/a Prevencion 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Responsable Topografia 1 3,70 0 0,00 1 0,78
Responsable Informatica 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Jefe/a Obra 4 14,81 18 17,82 22 17,19
Jefe/a Produccién 2 7,41 3 2,97 5 3,91
Oficina Técnica 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Topodgrafo/a 0 0,00 5 4,95 5 3,91
Encargado/a 0 0,00 13 12,87 13 10,16
Capataz 2 7,41 4 3,96 6 4,69
Maquinista 0 0,00 6 5,94 6 4,69
Gruista 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Oficial - 1 0 0,00 9 8,91 9 7,03
Oficial - 2 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Pedn 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Responsable Compras 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Técnico/a 3 11,11 7 6,93 10 7,81
Becario/a 0 0,00 2 1,98 2 1,56
Limpiador/a 1 3,70 1 0,99 2 1,56
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

En la Tabla 08 y 09 y Grafico 02 se presentan la distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo y sexo.

De dichos resultados se desprende que ninguna mujer ostenta un puesto de Direccidén ni Responsable (excepto en
calidad y topografia) ni tampoco hay mujeres en los siguientes puestos: técnico/a prevencidn, oficina técnica,
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n topografo/a, encargado/a, maquinista, gruista, oficial, pedn y becario/a. Por su parte, las mujeres copan (no hay
=

hombres en esas posiciones) los puestos de auxiliar administrativa. También la presencia de mujeres es mayoritaria

en la posiciéon de Administracion.
TOrrescamara

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por departamentos (datos horizontales)

Departamentos Mujeres % Hombres % Total Segregacion
Administracion 13 72,22 5 27,78 18 Feminizado
Compras 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Consejo Administracién 0 0,00 3 100,00 3 Masculinizado
Delegacién Colombia 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Direccién General 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Estudios 3 25,00 9 75,00 12 Masculinizado
Financiero 0 0,00 1 100,00 1 Masculinizado
Produccién 10 12,35 71 87,65 81 Masculinizado
Servicios Generales 1 12,50 7 87,50 8 Masculinizado
Varios 0 0,00 2 100,00 2 Masculinizado

TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 Masculinizado

Departamentos Mujeres % Hombres % Total %
Administracion 13 48,15 5 4,95 18 14,06
Compras 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Consejo Administracion 0 0,00 3 2,97 3 2,34
Delegacion Colombia 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Direccion General 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Estudios 3 11,11 9 8,91 12 9,38
Financiero 0 0,00 1 0,99 1 0,78
Produccion 10 37,04 71 70,30 81 63,28
Servicios Generales 1 3,70 7 6,93 8 6,25
Varios 0 0,00 2 1,98 2 1,56

TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

En la Tabla 10 y 11 se refleja la distribucion de la plantilla por departamentos. Las mujeres mayoritariamente se
encuentran en Produccién y Administracidn, si bien solo en este ultimo departamento son mayoria respecto a los

hombres.
abla 12: Distribucidn de la plantilla por Grupos Convenio (datos horizontales)

Grupos Mujeres % Hombres % Total Segregacion
1 3 9,09 30 90,91 33 Masculinizado
2 7 25,93 20 74,07 27 Masculinizado
4 0 0,00 16 100,00 16 Masculinizado

5 5 62,50 3 37,50 8 Feminizado

6 1 100,00 0 0,00 1 Feminizado

7 8 66,67 4 33,33 12 Feminizado
8 1 4,17 23 95,83 24 Masculinizado
10 2 28,57 5 71,43 7 Masculinizado
TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 Masculinizado
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abla 13: Distribucidn de la plantilla por Grupos Convenio (datos verticales)

Grupos Mujeres % Hombres % Total %
1 3 11,11 30 29,70 33 25,78
2 7 25,93 20 19,80 27 21,09
4 0 0,00 16 15,84 16 12,50
5 5 18,52 3 2,97 8 6,25
6 1 3,70 0 0,00 1 0,78
7 8 29,63 4 3,96 12 9,38
8 1 3,70 23 22,77 24 18,75
10 2 7,41 5 4,95 7 5,47
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total %
De 20 a 25 afios 2 50,00 2 50,00 4 3,13
De 26 a 30 afios 3 60,00 2 40,00 5 3,91
De 31 a 35 afios 3 30,00 7 70,00 10 7,81
De 36 a 40 afios 1 25,00 3 75,00 4 3,13
De 41 a 45 afios 6 31,58 13 68,42 19 14,84
De 46 a 50 afios 8 22,22 28 77,78 36 28,13
De 51 a 55 afios 4 21,05 15 78,95 19 14,84
De 56 a 60 afios 0 0,00 17 100,00 17 13,28
Mas de 60 0 0,00 14 100,00 14 10,94
TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 100,00
120%
100% /\ £ 4
80% N ,/
60% /

> « —o—Hombre
40% />£ \ —— Mujer
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n Tabla 15: Distribucion de la plantilla por edades (datos verticales)
=

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total %

Torrescamara Menos de 20 afios 0 0,00 0 0,00 0 0,00

De 20 a 25 afios 2 7,41 2 1,98 4 3,13

De 26 a 30 afios 3 11,11 2 1,98 5 3,91

De 31 a 35 afios 3 11,11 7 6,93 10 7,81

De 36 a 40 afios 1 3,70 3 2,97 4 3,13
De 41 a 45 afios 6 22,22 13 12,87 19 14,84
De 46 a 50 ainos 8 29,63 28 27,72 36 28,13
De 51 a 55 anos 4 14,81 15 14,85 19 14,84
De 56 a 60 afios 0 0,00 17 16,83 17 13,28
Mas de 60 0 0,00 14 13,86 14 10,94
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

Tabla 16: Edad media de la plantilla por sexo

Mujeres Hombres

42 50

La media de edad revela que la plantilla femenina es mas joven en ocho afios que la masculina. De hecho, en el
grupo de menores de 30 afios las mujeres superan a los hombres. Las mujeres mas jévenes se encuentran en puestos
de jefatura de produccidn, capataz y encargada de obra. Se puede concluir que las mujeres mas jovenes se
incorporan a puestos mas vinculados a la produccidn y menos a las posiciones administrativas en las que
tradicionalmente se han ocupado.

abla 17: Distribucién de la plantilla por antigiiedad (datos horizontales)

Antigiiedad Mujeres Hombres
Menos de 6 meses 1 20,00 4 80,00 5 3,91
De 6 meses a 1 afio 4 44,44 5 55,56 9 7,03
De 1 a 3 afios 2 8,00 23 92,00 25 19,53
De 3 a 5 afios 6 20,69 23 79,31 29 22,66
De 6 a 10 afios 2 25,00 6 75,00 8 6,25
De 11 a 20 afios 6 28,57 15 71,43 21 16,41
De 21 a 30 afios 6 19,35 25 80,65 31 24,22
TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 100,00
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n Grafico 04: Plantilla desagregada por antigiiedad
B i
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abla 18: Distribucidn de la plantilla por antigiiedad (datos verticales)
Antigliedad Mujeres % Hombres % Total %
Menos de 6 meses 1 3,70 4 3,96 5 3,91
De 6 meses a 1 afio 4 14,81 5 4,95 9 7,03
De 1 a 3 aflos 2 7,41 23 22,77 25 19,53
De 3 a 5 afos 6 22,22 23 22,77 29 22,66
De 6 a 10 afios 2 7,41 6 5,94 8 6,25
De 11 a 20 afios 6 22,22 15 14,85 21 16,41
De 21 a 30 afios 6 22,22 25 24,75 31 24,22
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

En relacion con la antigiedad de las personas trabajadoras en la empresa, comprobamos en los datos reflejados en
las Tablas 17 y 18 y Grafico 04 que los mayores porcentajes de plantilla se concentran en dos franjas: las personas
que llevan en plantilla entre 21 y 30 afios y las que estadn contratadas entre 3 y 5 afios. Si lo analizamos por sexos, el
grueso de la plantilla de mujeres se distribuye en estas mismas franjas y en la de 11 a 20 afios mientras que la
masculina suma a estas dos franjas las personas que estan en la empresa entre 1y 3 afos.

Por lo tanto, no se detecta una incorporacion significativa de mujeres en la empresa en los ultimos afos. En los
ultimos tres afos se ha incorporado el 25% de la plantilla actual de mujeres y el 31% de la de hombres.

Tabla 19: Distribucion de la plantilla por nivel de estudios (datos horizontales)

Nivel de Estudios Mujeres % Hombres % Total %
Universitarios 14 20,90 53 79,10 67 52,34
Bachillerato / BUP 4 66,67 2 33,33 6 4,69
Formacién Profesional 5 41,67 7 58,33 12 9,38
Educacion Secundaria Obligatoria 3 8,33 33 91,67 36 28,13
Estudios Primarios 1 14,29 6 85,71 7 5,47

TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 100,00
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Tabla 20: Distribucion de la plantilla por nivel de estudios (datos verticales)
m Nivel de Estudios Mujeres % Hombres % %
TOrreseamara  ynjversitarios 14 51,85 53 52,48 67 52,34
Bachillerato / BUP 4 14,81 2 1,98 6 4,69
Formacion Profesional 5 18,52 7 6,93 12 9,38
Educacion Secundaria Obligatoria 3 11,11 33 32,67 36 28,13
Estudios Primarios 1 3,70 6 5,94 7 5,47
TOTAL 27 100,00 101 100,00 8 100,00

En las Tablas 19 y 20 se describe la distribucion de la plantilla por niveles de estudio. Tanto la plantilla de hombres
como la de mujeres posee mayoritariamente estudios universitarios. El 51,85% de la de mujeres y el 52,48% de la
de hombres.

Tabla 21: Porcentaje de plantilla por tipo contrato (datos horizontales)

Tipo de contrato Mujeres Hombres

100_TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO 10 17,24 48 82,76 58 64,44
139_TIEMPO COMPLETO —
DISCAPACITADOS 1 100,00 0 0,00 1 1,11
189_TIEMPO COMPLETO —
TRANSFORMACION CONTRATO 7 25,93 20 74,07 27 30,00
TEMPORAL
200_TIEMPO PARCIAL - INDEFINIDO 2 66,67 1 33,33 3 3,33
289_ TIEMPO PARCIAL —
TRANSFORMACION CONTRATO 1 100,00 0 0,00 1 1,11
TEMPORAL

INDEFINIDO 21 23,33 69 76,67 90 70,31
401_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA 4 12,50 28 87,50 32 84,21
420_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - PRACTICAS 0 0,00 1 100,00 1 2,63
421_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - FORMACION 1 33,33 2 66,67 3 7,89
430_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - DISCAPACITADOS 0 0,00 1 100,00 1 2,63
502_TIEMPO PARCIAL — EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 100,00 0 0,00 1 2,63

TEMPORAL 6 15,79 32 84,21 38 29,69
TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 100,00

Grafico 05: Porcentaje de plantilla por tipo contrato desagregada por sexo

Hombres | S —
Mujeres |

0 20 40 60 80 100 120
= INDEFINIDO = TEMPORAL EMPLEO TRABAJO TEMPORAL
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n abla 22: Porcentaje de plantilla por tipo contrato (datos verticales)
=

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total %
Torrescamara 100_TIEMPO COMPLETO — ORDINARIO 10 47,62 48 69,57 58 64,44
139_TIEMPO COMPLETO —
DISCAPACITADOS 1 4,76 0 0,00 1 1,11
189_TIEMPO COMPLETO —
TRANSFORMACION CONTRATO 7 33,33 20 28,99 27 30,00
TEMPORAL
200_TIEMPO PARCIAL - INDEFINIDO 2 9,52 1 1,45 3 3,33
289_ TIEMPO PARCIAL —
TRANSFORMACION CONTRATO 1 4,76 0 0,00 1 1,11
TEMPORAL
INDEFINIDO 21 77,78 69 68,32 90 70,31
401_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA 4 66,67 28 87,50 32 84,21
420_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - PRACTICAS 0 0,00 1 3,13 1 2,63
421_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - FORMACION 1 16,67 2 6,25 3 7,89
430_TIEMPO COMPLETO — DURACION
DETERMINADA - DISCAPACITADOS 0 0,00 1 3,13 1 2,63
502_TIEMPO PARCIAL — EVENTUAL POR
CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION 1 16,67 0 0,00 1 2,63
TEMPORAL 6 22,22 32 31,68 38 29,69
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

La contratacién indefinida es la forma que prevalece en TORRESCAMARA (70,31% de la plantilla), correspondiendo
aun 77,78% de todas las mujeres y a un 68,32% de todos los hombres.

abla 23: Distribucidn de la plantilla por horario y turnos (datos horizontales)

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total %
Horario continuo 8 88,89 1 11,11 9 7,03%
Horario partido 20 16,81 99 83,19 119 92,97%

TOTAL 28 100 100 100 128 100

abla 24: Distribucidn de la plantilla por horario y turnos (datos verticales)

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total %
Horario continuo 8 28,57 1 1 9 7,03
Horario partido 20 71,43 99 99 119 92,97

TOTAL 28 100 100 100 128 100
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n 6.2.3.2. Distribucion por sexo de la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores
=

Tabla 25: Representacion legal plantilla
TOrrescamara

Representante Mujer Hombre Sindicato
Representante 1 X CSIF
Representante 2 X CSIF
Representante 3 X CSIF
Representante 4 X CSIF
Representante 5 X CSIF
Representante 6 X CSIF
Representante 7 X CSIF
Representante 8 X CSIF
Representante 9 X CSIF

TOTAL 4 5 9

abla 26: Distribucion de la representacion legal por edades

Bandas de edades Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 afios 0 0,00 0 0,00 0
21— 25 afos 0 0,00 0 0,00 0
26 — 35 afos 0 0,00 0 0,00 0
36 — 45 afos 1 33,33 2 66,66 3
46 afios y mas 3 50,00 3 50,00 6
TOTAL 4 44,44 5 55,55 9

Tabla 27: Distribucion de la representacion legal por categorias profesionales

Denominacidn categorias Mujeres % Hombres % Total
Personal administrativo 3 75 1 25 4
Personal técnico 1 100 0 0,00 1
Responsables de area 0 0,00 2 100 2
Personal operario 0 0,00 2 100 2

TOTAL 4 44,44 5 55,5 9

Respecto a la representacion legal en la empresa, el 44,44% son mujeres, una proporcién mayor que la presencia
femenina en el total de la empresa.

I 6.2.4. PROCESOS DE GESTION DE PERSONAL

6.2.4.1. Procesos de Seleccion y Contratacion

La contratacion de personal esta fuertemente ligada a necesidades puntuales de produccién en los distintos
departamentos. La vinculacién del personal de TORRESCAMARA con la empresa es sdlida, con una tasa de rotacion
reducida y un promedio de antigliedad de 10,8 afnos.
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Otra fuente de vinculacion con jovenes es a través de becas a estudiantes universitarios y formacion dual FP, que
sirven a un doble propdsito: complementar la formacidén de estudiantes desde la perspectiva profesional y captar
talento joven para su desarrollo profesional en la empresa.

-4 B ]
TorresCcamara
La empresa prioriza la contratacion de personal por referencias profesionales previas y proximas. Adicionalmente,
publica ofertas de trabajo en distintos medios, como LinkedIn, Servicio Integrado de Empleo de la UPV, Colegios
profesionales y, en ocasiones puntuales, a través de Consultoras de Recursos Humanos.

Las necesidades de personal se plantean por los distintos centros de trabajo (obras) y departamentos, pudiendo
partir de las personas responsables de obra, canalizando esas necesidades a la Direccién de departamento y, en
ultima instancia, trasladando las necesidades a Direccidn.

Los requerimientos de experiencia, formacién y capacitacidon son determinados por los responsables de cada centro
de trabajo y/o departamento.

Para la seleccién de personal en la empresa se utiliza la evaluacidn inicial de experiencia, a través del Curriculum, y
la entrevista personal. Ambas pruebas tienen cardcter eliminatorio.
En el proceso interviene el siguiente personal:
IY Solicitud de contratacién de personal: la unidad productiva que requiere recursos de personal.
I3 Publicacidn de la oferta: Dir. Recursos Generales o Dir. Recursos Humanos.

IY Evaluacién de candidaturas: Dir. de departamento vy, en su caso, el responsable de la obra.

3

= Aprobacion de contratacién: Director General y Dir. Recursos Humanos.

La ultima decisidn sobre la incorporacion de nuevo personal corresponde al director general y al director de Recursos
Humanos.

Las caracteristicas generales que la empresa busca en el nuevo personal son: formacidn, actitud, experiencia y
trayectoria profesional.

Desde la empresa se considera que no existen barreras internas de ningun tipo. Si hay dificultad de contratacion de
mujeres en determinadas posiciones, principalmente en personal destinado a obra y, especialmente, operarios,
debido a que la Construccion es un sector fuertemente masculinizado. El Observatorio de la Construccion en el
informe del afio 2022 revela que existen un 11,1% de mujeres en el sector.

A continuacidn, en la imagen, la distribucion de hombres y mujeres por puesto de trabajo en el sector:
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Torrescamara

. 7 :
Ocupados por sexo: Las 10 ocupaciones con mds trabajadores
MUJERES HOMBRES
OCUPACION OCUPACION
Otras empleadas administrativas sin tareas de atencién Albaniles, canteros, tronzadores, labrantes y grabadores 2.4
T 0,
al publico de piedras
Empleadas administrativas con tareas de atencion al ., L -
S e : . Peones de la construccion y de la mineria 9,7
publico no clasificados bajo otros epigrafes
Empleadas contables y financieras Electricistas de la construccién y afines 9,1
Asistentes administrativas y especializadas Pintores, empapeladores y afines 55
Arquitectas, urbanistas e ingenieras gedgrafas Fontaneros e instaladores de tuberias 3,9
Ingenieras (excepto ingenieros agronomos, de montes, . .. _
e ( Profie g Operadores de otras maquinas maviles 3,5
eléctricos, electronicos y TIC)
Directores de produccion de explotaciones
Arquitectas técnicas, topografas y disenadoras agropecuarias, forestales y pesqueras, y de industrias 3.2
manufactureras, de mineria, construccion y distribucion
Directoras de produccion de explotaciones : i s ! . .
: . . Supervisores en ingenieria de minas, de industrias
agropecuarias, forestales y pesqueras, y de industrias £ 31
pi L e s manufactureras y de la construccion
manufactureras, de mineria, construccién y distribucion
Supervisoras en ingenieria de minas, de industrias Otros trabajadores de las obras estructurales de 29
manufactureras y de la construccion construccion '
Empleadas de registro de materiales, de servicios de Carpinteros (excepto ebanistas y montadores de 26
apoyo a la produccion y al transporte estructuras metalicas) '

En concreto, en TORRESCAMARA, se detectan dos puestos masculinizados:

IY Direccidn: Hay un porcentaje de hombres superior al de mujeres. La principal razén es que las carreras
tecnoldgicas y, en particular, las asociadas a la construccién, existe un porcentaje de hombres también
superior al de mujeres (segun el Instituto de las Mujeres), lo que condiciona la disponibilidad de perfiles con

experiencia equivalente en puestos de direccion.

« Operarios, mano de obra directa: El factor que se ha citado en el punto anterior tiene un impacto muy

superior en posiciones de operarios (mano de obra directa) a pie de obra donde, por ejemplo, el porcentaje
de albaiiles mujeres en 2018 era del 0,8%, segun la Fundacién Laboral.

Seria conveniente dotar de formacién en igualdad a todas las personas que puedan intervenir en procesos de
seleccion, concretamente de técnicas de seleccidn con perspectiva de género.
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abla 28: Incorporaciones y bajas del aiio 2022

Incorporaciones

|

Torrescamara H % Total | M %

2022 5 35,7 9 64,3 14 3 13,0 20 87,0 23
H=Hombre, M=Mujer

La contratacion de hombres durante el afio analizado ha sido superior a la de las mujeres, si bien el porcentaje de
mujeres contratadas es de un 35,7% del total de nuevas incorporaciones, un porcentaje elevado en proporcidon con
la plantilla total de mujeres de la empresa, lo que puede llevar a pensar en un cambio de ciclo.

6.2.4.2. Proceso de Formacion

La empresa cuenta con un Plan de Formacion que gestiona el director de Recursos Generales en coordinacién con
el Comité de Prevencién (formacidn en Prevencidon de Riesgos Laborales) y con los distintos departamentos de la
empresa con la aprobacion del director general.

Los criterios para el diseio del plan son:

IY  Necesidades y oportunidades de formacién de personal técnico, administrativo y operario. Diversificacién
de la formacion. Complementos formativos para el personal, a fin de actualizar competencias en tendencias
del sector: BIM, digitalizacién, etc.

X Disponibilidad del personal en relacién con su carga de trabajo.

I3 Requerimientos legales y normativos del puesto de trabajo a desempeifiar.
IY Duracién, plazo y horario en que se imparte el curso.

IY  Coste, subvenciones y bonificaciones que puedan ser de aplicacién.

Para detectar las necesidades de formacidn de la plantilla se utilizan algunos de estos cauces:
IY  Solicitudes expresas de la persona interesada en algtin curso.

«  Solicitudes de responsables técnicos para personal a su cargo.

IY Requerimientos legales en materia de PRL y/o técnicas para el desempefio profesional de personas
concretas.

IY Previsidn por parte de la empresa de necesidades formativas de departamentos y/o personas especificas.

I3 Requerimientos en pliegos de licitaciones.

En TORRESCAMARA se imparten cursos de especializacion técnica, desarrollo de carrera, formacion genérica y
formacion en PRL.

Durante el afio 2022 la tasa de formacién de mujeres fue de un 2,7%, muy inferior a la de los hombres, que alcanzé
el 97,3%, tanto en formacion en PRL como en formacién de caracter técnico y formacion genérica. Se trata de una
situacion anémala y circunstancial, debida a que se han impartido ciertos cursos con un elevado nimero de horas
lectivas a hombres por necesidades de encaje profesional.

En 2023 se ha corregido esta situacion siendo la tasa de formacion de mujeres del 32,9%, un indice muy superior al
del porcentaje de mujeres en la empresa. Con ello, se trata de favorecer la progresiva capacitacidn e integracion de
las mujeres en puestos de mayor responsabilidad.

Para facilitar la asistencia de personas con responsabilidades de cuidado (en su mayoria mujeres), se programa la
totalidad o parte de las horas de asistencia dentro de la jornada laboral. También se incentiva la formacién de
mujeres proponiendo su candidatura a los cursos.

Las ofertas de formacion se difunden en los distintos departamentos o desde el departamento de Recursos
Generales cuando se identifica una accion formativa de interés.
Los criterios para decidir el personal que participara en cada uno de los cursos son los siguientes:

IY  Idoneidad de la accién formativa en relacion con las necesidades del departamento, obra y/o persona.

I3 Disponibilidad de tiempo de la persona en funcién de su asignacién durante el plazo formativo.

IY' Fomento de la formacidn de mujeres.
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La formacion es de caracter voluntario y el propio personal cuando identifica un curso que es de su interés puede
solicitar realizarlo.

|

Torrescamara  Las formaciones se realizan casi siempre fuera del lugar de trabajo y en jornada laboral.

Los cursos que se imparten fuera del horario laboral son los que se realizan de forma online o semipresencial con
parte del horario formativo de libre disposicion. Se trata formaciones dirigidas a personal técnico y directivo,
principalmente, en las que el horario depende del programa del curso, de la libertad de horarios (online) y de la
carga de trabajo. En todo caso, desde la empresa no existe ningun tipo de compensacion por la asistencia a
formaciones fuera del horario laboral.

Las ayudas de las que la empresa concede al personal para formaciones externas son: asumir el coste de la formacion
o costearlo contra créditos FUNDAE. Durante el afio analizado se han beneficiado 66 personas de estas ayudas (10
mujeres y 56 hombres).

En la empresa no se ha impartido formacién en igualdad de oportunidades.

Durante el afio 2022 se han impartido los cursos que figuran en la Tabla 29.

Tabla 29: Formacion del afio 2022
Horas Denominacion cursos M % H % Total

10 Directivo 0 0,00 1 100,00 1
60 Basico 0 0,00 5 100,00 5
6 Albafiileria 0 0,00 1 100,00 1
6 Aparatos elevadores 0 0,00 6 100,00 6
6 Movimiento de tierras 0 0,00 1 100,00 1
6 Encofrados 0 0,00 3 100,00 3
6 Demolicidn / Rehabilitacién 0 0,00 3 100,00 3
6 Estructuras tubulares 0 0,00 8 100,00 8
2 Seguridad en el puesto de trabajo 1 100,00 0 0,00 1
30 Digitalizacion aplicada al sector productivo 0 0,00 1 100,00 1
1 Formacion Navision 6 33,33 12 66,66 18
30 Curso online. Cémo evitar sanciones penales en PRL 0 0,00 1 100,00 1
35 CAP conduccién camiones 0 0,00 1 100,00 1
30 Curso Tacografo 0 0,00 1 100,00 1
5 Instruccidn Técnica en Gestion y Coordinacidn trabajos de via 1 16,66 5 83,33 6
256  Habilitacidon de encargados de trabajos de via 0 0,00 2 100,00 2
152  Piloto de via 0 0,00 1 100,00 1
42 Ideas y Conceptos BIM. Establecimiento Plan Ejecucién 0 0,00 1 100,00 1
20 Gestion Sostenibilidad empresas constr. ODS 8,9y 12 1 100,00 0 0,00 1
12 Curso Mitronik MTCNA 0 0,00 1 100,00 1
8 Curso Mitronik MTCNA-Practicas y examen certificacidn 0 0,00 1 100,00 1
2 Formacion Ley Residuos y Suelos Contaminados 1 50,00 1 50,00 2

TOTAL 10 15,15 56 84,84 66

Durante el afio 2022 se dedicaron 1.372,5 horas a la formacidon de las que el 2,7% fueron para mujeres y el 97,3%
restante a los hombres.

En formacion técnica el porcentaje dedicado a la formacién de mujeres fue del 3,7% y en PRL del 0,5%.

6.2.4.3. Proceso de Promocion Profesional

Los criterios de la empresa para la promocion son: evaluacion del desempefio personal y la aptitud para el puesto al
que se promociona. Por orden de importancia, los requisitos son: en primer lugar, la aptitud y el desempefio
profesional y, en segundo lugar, la identificacion del/la trabajador/a con la visién de la empresa.

TORRESCAMARA no tiene planes de carrera ni metodologia estandar para la evaluacién del personal.

Las personas que intervienen en la decisidon de una promocién interna son: director de departamento, director de
Recursos Humanos y director general. Ninguno de ellos ha recibido formacién en igualdad.
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Desde la empresa se han detectado dificultades para la promocién de mujeres y se atribuye a que una parte de las

mujeres en la empresa estan contratadas de forma parcial, voluntariamente. En este punto consideran que las

ki responsabilidades familiares pueden influir en la promocion de mujeres, ya que -a pesar de que a priori influirian de
igual forma a hombres y mujeres- son mas las mujeres con jornada parcial.

Torrescamara

abla 30: Promociones de los 3 ultimos anos|

Mujeres Hombres
2022 1 100,00 0 0% 1
2021 1 12,5% 7 87,5%
2020 0 0% 1 100% 1

N2 Ti
Puesto de trabajo Puesto promocionado .. Nivel Formacion L di

hijos/as promocion

2020 H Jefe de Obra Responsable posventa 2 Universitario Experiencia
2021 H Jefe de Obra Direccion departamento 2 Universitario Experiencia
2021 H Jefe de Obra Direccion departamento 2 Universitario Experiencia
Experiencia

+

2021 H Director de Estudios Dlrecuor? Delsar'rollo 2 Universitario Sustitucién
Negocio Publico
por
promocion
Experiencia
+
2021 H Jefe de Obra Direccion Estudios 3 Universitario Sustitucién
por
promocion
Experiencia
+
2021 H Jefe de Obra Direccidn Obras Lineales 1 Universitario Sustitucién
por
promocion
Experiencia
Direccion Obras *

2021 H Jefe de Obra o 0 Universitario Sustitucion
Hidrdulicas por

promocion

2021 H Técnico de compras  Responsable Compras 1 Universitario Experiencia

Técnicad
2021 M ecnica . 'e Jefa Obra 0 Universitario Experiencia
produccion

Técnicad
2022 M ecnica . 'e Jefa Obra 0 Universitario Experiencia
produccion

H=Hombre, M=Mujer

I 6.2.5. CONDICIONES DE TRABAJO

6.2.5.1. Jornada de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo

Hay distintos horarios de trabajo para personal contratado:

IY Jornada completa (con o sin jornada intensiva en verano, segtin sean OFICINAS u OBRA).

IY Jornada reducida (30h o 35h semanales).

Adicionalmente, para becarios/as en practicas:
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IY Jornada parcial (25h o 30h semanales).
5] En cada provincia, segun peculiaridades de convenio se pueden aplicar variaciones en fechas o periodos concretos.

Torrescamara
6.2.5.2. Régimen de trabajo a turnos

No existe sistema de turnos.

6.2.5.3. Teletrabajo

En principio, no hay posibilidad de teletrabajo. Excepcionalmente, con la aprobacion de Direccidn, se puede permitir
teletrabajar por causas justificadas y en funcién de las necesidades de producciéon durante el periodo que se
determine.

No hay ningun protocolo que establezca los criterios de aceptacidn de teletrabajo.

No hay ningun protocolo de desconexion digital.

6.2.5.4. Movilidad funcional y geografica

Debido a las caracteristicas del sector, la ubicacion de las obras condiciona la existencia de movilidad geografica.

I 6.2.6. CORRESPONSABILIDAD

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

Tabla 32: Analisis de la Conciliacion

Sexo Edad Puesto de trabajo Tipo Contrato  Antigiiledad N2 hijos/as Nivel Formacion
M 45 Administracién Fijo 20,5 afios 2 FP
M 45 Técnico Fijo 14,7 afos 1 ITOP
M 43 Técnico Fijo 2,7 ainos 2 ICCP

H=Hombre, M=Mujer

Durante el afo 2022 hay tres mujeres acogidas a medidas de conciliacién, en concreto a reduccion de jornada.

Tabla 33: Responsabilidades familiares: n2 de hijas/os

Ne de hijas/os Mujeres Hombres Total
Ninguna/o 12 58 70
Una/o 8 23 31
Dos 7 16 23
Tres o mas 0 4 4

TOTAL 27 101 128

6.2.6.2. Medidas implantadas en la empresa

En TORRESCAMARA se ha implementado en 2023 un régimen de flexibilidad horaria que permite ajustar las
horas de entrada y salida dentro de un rango de horas definido, como instrumento de conciliacion.

Esta medida se aplica por igual entre hombres y mujeres al igual que los permisos de maternidad y paternidad.

La solicitud de la reduccidn de jornada puede afectar de alguna manera a la situacion profesional en la empresa
cuando el puesto que se ocupa requiere de una dedicacién mas amplia.

331120



ANTORRESCAMARA]

!

Torrescamara

Respecto a los criterios y canales de comunicacion utilizados para informar a la plantilla sobre los derechos de
conciliacién, salvo por la publicacion del calendario laboral que incluye la medida de flexibilidad horaria no existe un
protocolo formal que determine las medidas de conciliacion existentes y los criterios de aplicabilidad.

6.2.6.3. Permisos y excedencias

En el afio analizado no se concedid ningln permiso ni excedencia.

6.2.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

6.2.7.1. Presencia de mujeres y hombres en el conjunto de la empresa

Como ya se ha visto anteriormente en este diagndstico, TORRESCAMARA es una empresa masculinizada por
condicionantes del sector.

Las areas en las que las mujeres tienen mayor presencia son:

IY  Departamento de Estudios y Contratacion.

I1 Departamento de Administracién.

IV Jefas de obra.

Por el contrario, los puestos de operarios o0 mano de obra directa son los que menos presencia femenina tienen.

Ademas de los condicionantes del sector, la empresa atribuye la masculinizacién a que, en cierta medida, subyace
que las mujeres encuentran la obra como un entorno de trabajo hostil, especialmente en puestos de operario /
mano de obra directa.

También parece subyacer, en relacién con el sector de la construccién y la movilidad asociada a las obras, que la
falta de un centro de trabajo fijo supone, hoy en dia, una condicidon con menor aceptacidén entre mujeres que entre
los hombres.

Por el contrario, los trabajos de caracter técnico y administrativos tienen mejor aceptacion entre las mujeres, asi
como los puestos de supervision y responsabilidad.
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n Tabla 34: Categorizacion de los puestos de trabajo
=

Titulo del Puesto Mujeres Hombres

Categorizacion

Torrescamara

Presidencia 0 1 Masculinizado
Consejero/a 0 2 Masculinizado
Direccidn General 0 1 Masculinizado
Direccidén Carreteras 0 1 Masculinizado
Direccién Colombia 0 1 Masculinizado
Direccion Costas y Puertos 0 1 Masculinizado
Direccién Edificacion 0 1 Masculinizado
Direccién Estudios 0 2 Masculinizado
Direccidn Financiera 0 1 Masculinizado
Direccién Madrid 0 1 Masculinizado
Direccién Desarrollo Negocio Privado 0 1 Masculinizado
Direccion Desarrollo Negocio Publico 0 1 Masculinizado
Direccién Obra Civil 0 1 Masculinizado
Direccién Obras Hidraulicas 0 1 Masculinizado
Direccidn Servicios Generales 0 1 Masculinizado
Administracion 10 5 Feminizado

Aux. Admdn 0 Feminizado

Responsable Calidad 0 Feminizado

Responsable Prevencion 1 Masculinizado
Técnico/a Prevencidn 1 Masculinizado
Responsable Topografia 0 Feminizado

Responsable Informatica 1 Masculinizado

3
1
0
0
1
0
Jefe/a Obra 4 18 Masculinizado
Jefe/a Produccidn 2 3 Equilibrado
Oficina Técnica 0 1 Masculinizado
Topografo/a 0 5 Masculinizado
Encargado/a 0 13 Masculinizado
Capataz 2 4 Masculinizado
Magquinista 0 6 Masculinizado
Gruista 0 2 Masculinizado
Oficial - 1 0 9 Masculinizado
Oficial - 2 0 2 Masculinizado
Pedn 0 2 Masculinizado
Responsable Compras 0 1 Masculinizado
Técnico/a 3 7 Masculinizado
Becario/a 0 2 Masculinizado
Limpiador/a 1 1 Equilibrado
TOTAL 27 101 Masculinizado

35120



ANTORRESCAMARA]

6.2.7.2. Segregacion vertical

- 1 Existe segregacion vertical desde el punto de vista del sexo, ya que todos los puestos de direccion en la empresa
Torrescamara  estan ocupados por hombres. En obras, las mujeres ocupan 3 jefaturas de 21 y en Produccién, dos jefaturas de cinco.

6.2.7.3. Segregacion horizontal

Como hemos hecho referencia al inicio de este informe, las mujeres tienen una mayor presencia en los
departamentos vinculados a tareas administrativas.

6.2.7.4. Presencia de mujeres y hombres en la RLT

Respecto a la representacion legal en la empresa, ya se ha hecho referencia a que el porcentaje de mujeres es
superior al porcentaje del total de mujeres en la empresa.

I 6.2.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

6.2.8.1. Procedimiento de prevencidn, deteccion y actuacion

TORRESCAMARA tiene un Protocolo de Prevencién del Acoso Sexual o por Razén de Sexo en el que se
establece un procedimiento de denuncia especifico y las posibles sanciones. Dicho protocolo se ha negociado en el
seno de la comision de Igualdad.

6.2.8.2. Actuaciones de sensibilizacion y formacion

El Protocolo de Prevencion del Acoso Sexual o por Razén de Sexo ha sido negociado con la comisién de igualdad. Su
publicacién se hara, a su aprobacion, por difusiéon interna mediante correo electrénico y a través de la web de
TORRESCAMARA. Asimismo, si se considera oportuno, se incluirda vinculo web en los contratos de
subcontratacién para referencia de las empresas subcontratistas con los que se contrate.

Se esta pendiente de acciones formativas.

| 6.2.9. VIOLENCIA DE GENERO

La empresa no cuenta con ningln protocolo especifico para mujeres victimas de Violencia de género, ni
procedimientos de contratacidn especiales para este colectivo.

I 6.2.10. COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

La empresa utiliza como canales de comunicacién interna el correo electrdnico, la comunicacién P2P, el teléfono y
los distintos canales de WhatsApp para informacién especifica.

TORRESCAMARA realiza campafias de comunicacidén y sensibilizacion de manera habitual. Entre ellas,
enumeramos las siguientes:

IY  Se hacen seminarios sobre cuestiones varias relacionadas con prevencién de riesgos laborales y/o gestion
de las obras.

= Se comunican nuevas politicas implementadas en la empresa.
IY Se comunican distintos logros o hitos alcanzados por la empresa.

s  Se han realizado reuniones de distintos departamentos completos con Direccidn para intercambiar ideas y
propuestas de mejora.

« Se hace un concurso anual sobre proyectos y acciones de mejora, abierta a todo el personal, con
reconocimiento y entrega de premios a las mejores propuestas.

Para estas comunicaciones se utiliza el correo electrénico o reuniones presenciales y telematicas.

En opinidn de la empresa, la imagen externa e interna transmite los valores de igualdad ya que la empresa tiene una
vision sin sesgos por razén de sexo y promueve acciones que favorecen la integracion de la mujer en el sector y, en
especial, en TORRESCAMARA. Entre estas acciones, se han lanzado: becas de formacién en la empresa con
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criterios de igualdad de género, becas de formacidn en la Universidad con criterios de igualdad de género y
participacion de TORRESCAMARA en el programa Mujer e Ingenieria de la Real Academia de la Ingenieria, que
fomenta el talento STEM entre las mujeres.

- ¥
TorresCcamara
Para la comunicacién de la plantilla con la empresa, en 2023 se ha implantado el Canal Etico/Canal de Denuncias,
con posibilidad de formular sugerencias y denuncias tanto nominalmente como de forma anénima.

En 2022 se han implantado los Desayunos TORRESCAMARA: encuentros de distintos departamentos con
Direccidn para intercambiar ideas y preocupaciones. Se pretende que haya un encuentro de este tipo anualmente.

La empresa dispone de una web corporativa https://torrescamara.es/ en la que se respeta el lenguaje inclusivo.
También dispone de una pagina en la red social Linkedin en la que también se utiliza el lenguaje no sexista.

I 6.2.11.SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

En el area de la salud laboral, en la empresa se realizan estudios para detectar necesidades relativas a riesgos
laborales y salud laboral. Sin embargo, no se ha aplicado la perspectiva de género en los procedimientos de salud
laboral y no se han analizado si existen necesidades diferentes en este sentido para hombres y mujeres.

En TORRESCAMARA no hay implantadas medidas de salud laboral especificas para mujeres.

I 6.2.12.RELACION DE LA EMPRESA CON SU ENTORNO

En los procesos de contratacidon de servicios y relacion con personas y empresas proveedoras no existen criterios o
requisitos en materia de igualdad a la hora de seleccionarlos. La empresa si que exige a las subcontratas que cumplan
con el cadigo ético de la empresa. (se incluye en los contratos de subcontratacion)

I 6.2.13. VALORACION DE LA IGUALDAD EN LA EMPRESA

La valoracidn de la igualdad por parte de las personas que conforman la organizacién se ha llevado a cabo mediante
metodologia cualitativa, método de encuesta, mds concretamente, utilizando como herramienta el cuestionario.

Se ha utilizado dos modelos de cuestionarios, uno para recabar la opinion sobre igualdad de la plantilla, y otro para
ser cumplimentado por la direccion (ver Anexos Il y Ill).

6.2.13.1. Cuestionario de opiniéon sobre Igualdad para la plantilla

El cuestionario de opinidn sobre Igualdad de este diagndstico se ha lanzado al 100% de la plantilla. Se ha utilizado la
encuesta para empresas masculinizadas de la Guia del Ministerio de Igualdad.

La muestra obtenida la constituyen 31 personas, un 22,6% de mujeres y el 77,4% de hombres. De las personas que
han respondido, el 41,9% tiene entre 40 a 49 afos, el 35,5% mas de 50 afios, el 16,1% entre 30 y 39 afos y el resto
entre 20y 29 afos.

El 6,5% son personal directivo. El 22,6% personal administrativo/otros, el 38,7% personal técnico y el 35,5% mando
intermedio.

La antigliedad de las personas que ha respondido a la encuesta es el 61,3% de mas de 5 afios, el 29% menos de dos
afios y el 9,7% entre 2 y 5 afos.

El 58,1% tiene personal a su cargo.
El 16,1% de las personas que han contestado pertenece a la Representacion Legal de los/as Trabajadores/as.

El cuestionario consta de 14 preguntas en las que se pide indicar el grado en el que se cumplen las afirmaciones que
se formulan siendo 1 el grado mas bajo y 4 el mas alto.

1. Enla empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. El 38,7% ha indicado
que el grado de cumplimiento es 4. Del total de mujeres que han contestado, siete, 5 han evaluado esta
contestacion en el grado 2 de cumplimiento y solo 2 en el tres.

2. La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad. Un 38,7% de la plantilla ha marcado el grado 4 frente al 22,6% que ha
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optado por el nivel 2 y el 19,4% en el 1. Es significativo el 16,1% que no sabe, no contesta. Del total de
mujeres, cinco se sitlan en el grado 2 y dos en el tres.

3. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es compatible con la filosofia y cultura de la
empresa en la actualidad. De nuevo la respuesta mayoritaria ha sido el nivel 4, un 45,2%, seguida del 22,6%
del grado 3y del 19,4% del 2. De nuevo, del total de mujeres, cinco se sittan en el grado 2 y dos en el tres.

4. Laseleccion de personal en la empresa se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades
las mujeres y los hombres. Un 38,7% de las respuestas ha sido para el nivel 4, un 19,4% parael 3y un 16,1%
para el 2. Cuatro mujeres se sitian en el nivel 2 y tres en el 3.

5. Laformacion que ofrece la empresa es accesible a todas las personas con independencia de su sexo. De
nuevo la respuesta mayoritaria es para el nivel 4, un 48,4%. El 29% se situa en el nivel 3 y un 12,9% no
sabe no contesta. Cuatro mujeres se sitian en el nivel 2, dosen el 3y uno en el 4.

6. A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y
hombres. En esta ocasidn, la respuesta mayoritaria es para no sabe, no contesta (29%). El 25,8% es para el
nivel 4 seguida del 19,4% el nivel 3 y un 16.1%, el 2. La plantilla femenina ha contestado de la siguiente
manera: dos mujeres en el nivel 1, dos en el 2 y otras dos en el 3. Una no sabe no contesta.

7. Elavancey progreso en la carrera profesional puede realizarse con las mismas oportunidades seas mujer
u hombre. Un 41,9% ha marcado el nivel 4, el 19,4% el 3 y el 16,1% el 2. La plantilla femenina difiere del
porcentaje general: Cuatro mujeres en el dos, dos en el 3 y una que no sabe no contesta.

8. La retribucidon se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres. Aqui la respuesta
mayoritaria es el 48,4% para el no sabe no contesta seguida de las personas que se han posicionado en el
grado 4 (29%), todo ellos hombres. Tres mujeres no saben no contestan, dos se sitdan en el nivel 1y una
enel2yotraenel3.

9. Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. El 29% cree que es correcto en nivel 4 frente al 25,8% en el nivel 3 y un 19,4% en el 1. La plantilla
femenina difiere del porcentaje general: Tres mujeres en el 2, dos en el 1y otras dos en el 3.

10. La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacidn. Las respuestas
mayoritarias se sitUan en el nivel mas bajo (1), el 28,7% y en no sabe no contesta (25,8%) Seis mujeres en
el grado mas bajo (1) y unaen el 3.

11. La empresa favorece el uso de medidas de conciliacidn de igual manera por parte de mujeres y hombres
(uso corresponsable). Un 29% no sabe no contesta y un 22,6% esta en el grado mas bajo. La plantilla
femenina es acorde con la contestacion general. Tres mujeres en el grado 2, dos en el grado 1, unaen el 3
y otra no sabe no contesta.

12. Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa superan las establecidas por la
ley. De nuevo, las respuestas mayoritarias se reparten en el 38,7% del grado 1 y el 35,5% del no sabe no
contesta. Entre la plantilla femenina, cinco mujeres en el grado 1, otra en el 2y otra en el 3.

13. Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas)
tienen las mismas oportunidades de promocion y desarrollo profesional que el resto. El 32,3% no sabe no
contesta, el 29% en el grado mds alto y el 22,6% en el 1. Las respuestas de las mujeres estan en los grados
mas bajos: tres mujeres en grado 1, dos en grado 2 y otros dos en no sabe no contesta.

14. La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso sexual o por razén de sexo. El 32,3%
no sabe no contesta y el 38,7% ha optado por el nivel 1. Seis mujeres en el grado 1y otra en el 3.

e S
Torrescamara

En la parte del cuestionario relativa a las preguntas que se contestan con un si o no, los resultados son los siguientes:

1. ¢La empresa se ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad? El 54% ha contestado que
si. De las mujeres que han contestado cuatro han dicho que no y tres que si.

2. (¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu empresa? El 93,5% ha contestado
que si. EI 100% de las mujeres ha dicho que si.

En esta Ultima pregunta se han argumentado las siguientes razones ante la pregunta de por qué: *

Creo que es necesario.

Considero que es importante en todas las empresas hoy en dia.

Es importante.

Es necesario.

Para conseguir la igualdad.

Se deberia desarrollar el plan no solo pensando en la actividad administrativa y de oficinas, si no llevarlo a
la realidad de las obras, donde existe mayor desigualdad tanto en nimero de puestos ocupados por mujeres
como en la jerarquia de esos puestos.

Hay que tener las mismas oportunidades tanto los hombres como las mujeres.

NENENENEN

<\
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v' Por creencia personal.
- v' Por el bienestar y la buena convivencia de todos/as.
aE= v" Requisito legal y derecho de que todas las personas tanto en su sexo como en su formacién lo merecen.
Torfescamara v La conciliacién de vida familiar debe ser mas alta.

v" Es bueno para todos.

v" No creo que sea un elemento diferenciador en el desarrollo profesional el género. Se deben garantizar las
mismas oportunidades.

v' Todas las personas que realizamos un mismo trabajo, debemos tener las mismas condiciones,
independientemente del sexo.

v' Es obligatorio por ley y positivo para el futuro de la empresa.

v' Requisito legal.

v' Esimportante.

v' Es necesario y justo.

A continuacién, se ha solicitado que se mencionen los tres aspectos fundamentales que habria que trabajar en
materia de igualdad de mujeres en la empresa de acuerdo con necesidades y deficiencias que se deben cubrir para
favorecer la igualdad:

v" Conciliacién, igualdad de salarios, igualdad de oportunidades a puestos directivos.

v"lgualdad retribucién, acceso al empleo, conciliacion de la vida personal.

v" Primero informar a todos los trabajadores de las posibilidades que tienen. Segundo, dar las mismas
oportunidades de desarrollo entre hombres y mujeres. Y tercero dar mas facilidades de conciliacién entre
trabajo y situacion familiar/personal.

Acceso a puestos de responsabilidad, no penalizacion por acogerse a medidas de conciliacidn.

Diferencia salarial, puestos directivos, conciliacion familiar.

Mismas oportunidades/Igualdad retributiva/Flexibilidad.

Promocion, horarios, transparencia.

No detecto ninguna deficiencia.

AN NN VNN

Creo que en TORRESCAMARA no hay brecha salarial entre hombres y mujeres, que seria una
necesidad si la hubiera. De igual modo, en cuanto a conciliacién familiar, tienen el mismo trato hombres y
mujeres. Por Gltimo, en cuanto a la promocion a puestos directivos/mando, siempre han sido capados por
hombres, pero la dltima incorporacién ha sido una mujer (Directora de Estudios) y la responsable de
Topografia y la Directora de Calidad son mujeres.
v" Primero informar a todos los trabajadores de las posibilidades que tienen.
Segundo, dar las mismas oportunidades de desarrollo entre hombres y mujeres.
Y tercero dar mas facilidades de conciliacion entre trabajo y situacién familiar/personal.
v" Conciliacién laboral y familiar, actitudes machistas fruto de la educacién recibida y las actitudes sociales
vividas y lo mas importante que el avance en la igualdad no consista en rebajar a un sexo para que ambos
se igualen, si no en mejorar a ambos sexos para conseguir la igualdad.
Derechos, salarios y condiciones.
Transparencia en materia de igualdad: publicar internamente datos representativos de indices de igualdad
en materia retributiva, de formacién, de promocidn interna, etc.
Establecer y publicar internamente una politica de remuneracién clara.
Numero de empleados, salario y formacion.
Equipo directivo.
Retribuciones, puestos de trabajo y conciliacién.
Igualdad de salarios segun sus responsabilidades y aptitudes.
La conciliacion familiar, igualdad de promocién y formacion.
Promocion interna.
1- lgualdad de trato personal.
2 - lgualdad salarial (si se estd realizando el mismo trabajo).
3 - Igualdad dias de baja por maternidad/paternidad.
v' Crear un departamento de recursos humanos que se ocupara de estos asuntos, con la suficiente autonomia
y capacidad real de gestidn para aplicar criterios actualizados al siglo XXI.
v' Trato.
Oportunidades.

ANERN

AN N N N NN

39120



ANTORRESCAMARA]

Promocion interna.

-} § Menciona los tres aspectos fundamentales en materia de igualdad de acuerdo con medidas que podria adoptar
Torrescamara  ty empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas necesidades y deficiencias.

v" Mayor conciliacién, igualdad de salarios, igualdad de oportunidades a puestos directivos.

v Flexibilidad de horarios.

v' Dar mas formacidn para poder desarrollarse en la empresa y facilitar la conciliacidn sin que el sueldo se vea
afectado en esta época de crisis.

v" Promocién de mujeres.

v" Revisidn de puestos y oportunidades.

v" Conciliacidn/Formacién.

v' Equiparacidn salarial, paridad mandos intermedios.

v" Flexibilidad de horario, teletrabajo y que no haya diferencia salarial.

v' Creo que las medidas estdn adoptadas ya.

v Libertad y amplitud de horarios, charlas o seminarios donde se pueda poner de manifiesto actitudes
machistas imperantes en la sociedad y de las que no se es consciente y promover la mejora de las
condiciones de los trabajadores de ambos sexos con objeto de alcanzar una igualdad real.

v" Derechos, salarios y condiciones de trabajo seglin su puesto en la empresa.

v" Mayor capacidad de conciliacién, tanto para hombres como para mujeres, entre ellas, mayor flexibilidad
horaria.

Posibilidad de teletrabajo temporal en situaciones concretas y con condiciones transparentes, publicadas
internamente e iguales para todo el equipo.

Ajuste de la jornada intensiva de verano con una semana mas antes y después, para ajustarse al calendario
escolar.

v" Proceso de seleccién con prioridad para mujeres.

v' Creo que en general es bastante igualitario.

v' Contratar mas mujeres para labores de obra, encargadas de obra, técnicas de obra.

v' En salario, exigencias y oportunidades.

v" Horarios flexibles, teletrabajo y recursos, herramientas, cursos de formacién.

v" Promocién de mujeres.

v' Crear un departamento de recursos humanos que se ocupara de estos asuntos, con la suficiente autonomia

y capacidad real de gestidn para aplicar criterios actualizados al siglo XXI.
v" Revisién de puestos y oportunidades.
v" Conciliacién/Formacion.

A la pregunta qué razones crees que justifican la masculinizacion de tu empresa.

— Lamayoria se decanta por el sector y el tipo de trabajo (74%) seguido de la respuesta: la empresa se inclina
mas por contratar hombres por costumbre social (29%).

Otras razones

— Hay puestos, como los trabajos manuales en las obras que es dificil o menos habitual que lo realicen
mujeres.
— En el mercado hay menos oferta de mujeres interesadas en este sector.

En cuanto a si se considera que las mujeres de la empresa tienen menos oportunidades de promocion que los
hombres, el 64,5% cree que no. (seis mujeres creen que si y una que no) Entre las razones esgrimidas para justificar
el si a esta pregunta: la conciliacion familiar, por costumbre social y por el sector al que se dedica, porque no se
fomenta desde la Direccidn, por la dedicacién a la crianza de nifios, porque persiste una tendencia a creer que las
mujeres tienen menos disponibilidad para la movilidad geografica o menor disponibilidad para dedicacién fuera de
jornada laboral. A esto se suma la cultura de trabajo mas alla de la jornada establecida, sin asimilar que todo lo que
requiera mas horas deberia cubrirse con mas recursos, no con mas dedicacion de la establecida y por el sector.

El 64,5% cree que las mujeres pueden acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los
hombres. Las mujeres mayoritariamente creen que no (cinco frente a dos).

El 83,9% cree que los hombres pueden acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres (seis mujeres piensan que si).
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Un 61,3% no cree necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de mujeres en la empresa. (seis

Res mujeres dicen si) Creen que hay que realizarlas en puestos de Mandos Intermedios, Direccidn, Produccidn y Técnicos.
|8 B

Torrescamara Observaciones a la encuesta:
v' Creo que, en esta empresa, no se discrimina a las mujeres. Si bien, es verdad, que, en los puestos altos de
responsabilidad, su presencia es minima. Al igual que en puestos de produccidn por razones ajenas a la
voluntad de la empresa (menor disponibilidad de mujeres en puestos de produccién/mano de obra).

6.2.13.2. Cuestionario para la direccion de la empresa

A la direccion de la empresa se le ha solicitado el cumplimentar un cuestionario cualitativo (Anexo V) para la
obtencion de los datos necesarios para conocer las caracteristicas de la organizacion en materia de Igualdad y la
realizacion del presente diagndstico de situacion.

Como elementos principales destacaremos:

(1) Cultura de la empresa.

-  TORRESCAMARA ha consolidado su desarrollo empresarial a lo largo de su trayectoria
asentando una cultura de empresa que hoy en dia es el activo principal del grupo, y cuyos valores
son compartidos por toda la plantilla y colaboradores/as:

e Elequipo humano es el alma de la empresa.

e El cliente es la razdon de ser de la empresa y nuestro objetivo es velar por sus
intereses.

e Lainnovacidn, orientada a los nuevos métodos constructivos que mejoren costes
y eficiencia, es una preocupacion constante.

e Larapidez de nuestra toma de decisiones es la clave de nuestro éxito, y la calidad
es la fuente de nuestra competitividad.

e Los desafios generan nuevas oportunidades, animamos a nuestro equipo y
nuestros colaboradores a ser ambiciosos.

e El respeto del individuo, del trabajo en equipo y del medioambiente, es el
principio del desarrollo de la empresa.

e La honestidad y honradez empresarial marcan los métodos y formas de trabajo
de los empleados. Asimismo, se establece como valor fundamental en las
relaciones con proveedores, empleados, clientes y la sociedad en general.

- Esta cultura se aplica en todas las areas de la empresa, colaborando habitualmente con
administraciones publicas, instituciones educativas y fundaciones privadas.

(2) Responsabilidad Social Corporativa.
TORRESCAMARA ha implementado en 2023 una Politica de Sostenibilidad que plasma la cultura
empresarial de la empresa en materia de RSC. Adicionalmente, ha elaborado una Memoria de
Sostenibilidad que ha sido verificada por AENOR, siendo la primera empresa constructora que supera la
auditoria social de AENOR conforme al decreto 200/2022 del Consell.
Ademas, TORRESCAMARA ha certificado su Estrategia Sostenible por AENOR.

(3) Seleccion. Ver 6.2.4.1. Procesos de Seleccion y Contratacion.

(4) Formacion. Ver 6.2.4.2. Proceso de Formacion.

(5) Promocion. Ver 6.2.4.3. Proceso de Promocion Profesional.

(6) Politica Salarial. Ver 6.2.14.2.1. Politica retributiva de la empresa.

(7) Ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion. Ver 6.2.6. Corresponsabilidad.

(8) Comunicacion. Ver 6.2.10. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista.

(9) Ayudas, Bonificaciones y Politica Social. Ver 6.2.4.1. Procesos de Seleccién y Contratacidn.
(10) Representatividad. Ver 6.2.4.1. Procesos de Seleccién y Contratacion.

(11) Prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Ver 6.2.8. Prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.
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(12) Seguridad y Salud laboral. Ver 6.2.11. Seguridad, Salud laboral y equipamientos.

EEE (13) Mujeres en situacion o riesgo de exclusion. Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, no se ha puesto en
Torrescamara marcha ni se tiene previsto implantar medidas concretas para mujeres en situacion o riesgo de exclusion.

(14) Convenio colectivo. El convenio laboral de aplicacién en TORRESCAMRA es el Convenio de la Construccién.

I 6.2.14. AUDITORIA RETRIBUTIVA CON PERSPECTIVA DE GENERO

6.2.14.1. Sistema de valoracion de los puestos de trabajo (SVPT)
6.2.14.2.2.2. Metodologia

La realizacidn del diagnodstico de la situacion retributiva en la empresa requiere previamente de una valoracion de
los puestos de trabajo.

Esta valoracidn tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden
concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion
o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar
vinculados de manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral, siempre bajo la mirada de la
perspectiva de género.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, ofrecer
confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacién de la empresa y
otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad
de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:

a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacidn laboral, tanto en
atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de la
actividad desempeiada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacion
con el desarrollo de la actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacidén aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacidn de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga
conexién con el desarrollo de la actividad.

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempefio aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con caracter no exhaustivo, la penosidad
y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la
responsabilidad tanto econémica como relacionada con el bienestar de las personas, la polivalencia o definicién
extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atencidn a las personas, la capacidad
de resolucién de conflictos o la capacidad de organizacién, en la medida en que satisfagan las exigencias de
adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente en relacidén con el puesto de trabajo que
valoran.

Una correcta valoracidn de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacidn, totalidad y
objetividad. La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser aquellos relacionados con
la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacidn necesaria. La totalidad implica que,
para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del
trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros
que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucién y que no
dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género. (R.D. 902/2020, art.4).

A los efectos de valoracion de los puestos de trabajo, serdn de aplicacién los métodos analiticos que permitan la
asignacion de una puntuacidn o valor numérico a los factores analizados (art.8.1.a) 12 del R.D. 902/2020). Los
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métodos analiticos (cuantitativos) se presentan por lo tanto como los apropiados para realizar una valoracion desde
el punto de vista de la igualdad de género, permitiendo establecer uno de los componentes mas importantes del
principio de igualdad salarial denominado “trabajo de igual valor”.

TorresCcamara
Para este analisis se ha utilizado la herramienta propuesta por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, “Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo” (versidn abril 2022) que ofrece a las empresas
la posibilidad de valorar sus puestos de trabajo bajo la perspectiva de género.

La valoracidn de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta cumple con los requisitos
formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre.

El método analitico utilizado es el Método por Puntos, reconocido por la Oficina Internacional del Trabajo (OIT). Este
método responde adecuadamente a los criterios de ausencia de prejuicios sexistas.

El objetivo de todo método de evaluacién de los empleos es determinar, por medio de criterios comunes, las
caracteristicas de los empleos de una empresa para establecer su valor relativo. En el contexto de la igualdad de
remuneracion, permite comprobar de manera mas precisa que los empleos con predominio de mujeres y los
empleos con predominio de hombres de igual valor reciben la misma remuneracion.

Se han considerado en detalle las descripciones de cada una de las tareas a valorar, teniendo presente que se valora
el Puesto de Trabajo y no a la persona que lo ocupa.

Se ha mantenido un Unico criterio de evaluacidn para todos los puestos, teniendo en cuenta que para la asignacién
de un grado en cualquier Factor o Subfactor, no es indispensable que la tarea que se valora se ajuste a la totalidad
de las definiciones de este, aunque en conjunto den una idea de nivel que ayuda a la adjudicacion de un grado.

Cuantos mas puntos tenga un puesto, mas importantes es para la empresa y, por tanto, merece una remuneracion
mas alta. Se parte del supuesto de que la puntuacion mas alta posible es de 1.000 puntos.

6.2.14.2.2.3. Definicion de conceptos

Para recoger la intensidad con la que se hace presente cada categoria de factores en un determinado puesto, se
descompone en factores, subfactores y niveles que recogen todos los posibles valores que se puedan adoptar,
definidos de forma que exista el menor nimero de problemas de subjetividad a la hora de asignarlos a los distintos
puestos.

El procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo se construye a partir de los siguientes elementos:
e Categorias de factores de valoracion

Los factores de valoracion que componen este procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacidn
establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, siendo necesarios y suficientes para evaluar todas las tareas ejecutadas en la empresa.

A. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto en atencién a lo
establecido enla ley o en el convenio colectivo como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

B. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacién con el
desarrollo de la actividad.

C. Condiciones profesionales y de formacidn: aquellas que puedan servir para acreditar la cualificacién de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga conexién con el desarrollo de
la actividad.

D. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempeiio: aquellos diferentes de los
anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

e Factores y Subfactores

Son los elementos en los que se desagrega la clasificacién anterior, todos aquellos componentes que permiten
apreciar las caracteristicas de un determinado puesto de trabajo, cumpliendo los requisitos de rigor metodoldgico -
caracter comun, variabilidad, relevancia, gradualidad- y de la ausencia de prejuicios sexistas:

Naturaleza de las funciones o tareas:

A.1 Polivalencia o definicidn extensa de obligaciones: busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto
de trabajo, valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas
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o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que
se realizan. El numero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no
guarda relacion con la ubicacion del puesto en el organigrama de la empresa.

Torrescamara
A.2 Esfuerzo fisico:

A.2.1 Posicion continuada y posturas forzadas: refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de
pie, y de posiciones incdémodas o forzadas.

A.2.2 Movimientos repetitivos: refleja la frecuencia de realizacién de movimientos repetitivos o continuos
durante la ejecucién del trabajo.

A.2.3 Esfuerzo visual: evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion de un esfuerzo
visual continuado.

A.2.4 Esfuerzo auditivo: mide la duracidn y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de
trabajo.

A.2.5 Otros tipos de esfuerzo fisico: valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar,
fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar,
picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia,
utilizar equipos de proteccidon que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que
se realiza el esfuerzo fisico.

A.3 Esfuerzo mental: evalla la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental
intensa.

A.4 Esfuerzo emocional: refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presidn derivadas de
las relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible como de
regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras personas.

A.5 Responsabilidad de organizacion, coordinacion y supervision:

A.5.1 Responsabilidad de organizacion y coordinacion: evalta la responsabilidad atribuida al puesto de
trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacidn, organizacién, direccién y coordinacion de las
tareas de otras personas, asi como sobre la formacién de otras personas.

A.5.2 Responsabilidad de supervisidn de resultados y calidad: mide la responsabilidad sobre los resultados
y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6 Responsabilidades funcionales:

A.6.1 Responsabilidad sobre el bienestar de las personas: evalla la responsabilidad del cuidado, el desarrollo
intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico, mental y social de las personas.

A.6.2 Responsabilidad econémica: evalua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y
administracion econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3 Responsabilidad sobre informacion confidencial: evallua la responsabilidad derivada de las tareas del
puesto que requieren trabajar con informacién y datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de
informacion con que se trabaja, como las consecuencias para la empresa de su difusidn o errores en su
manejo en términos de perjuicio econdmico o de conflicto interno o externo.

A.7 Autonomia: en relacién con la ejecucion del trabajo y con la planificacion y distribucion en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo de estas tareas
o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las
instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién
con su ubicacion en el organigrama de la empresa.

A.8. Otros factores relativos a la naturaleza de las funciones o tareas (no se aflade este factor).

Condiciones educativas:

B.1 Enseifanza reglada: mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su
ocupacion.

Condiciones profesionales y de formacion:

C.1 Condiciones y comprension:
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C.1.1 Procedimientos, materiales, equipos y maquinas: evalla la necesidad de entender, manejar y de
realizar trabajo con las herramientas, el equipo y la maquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de
mantenimiento e instalarlos.

TorresCcamara
C.1.2 Competencias digitales: mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las
tecnologias de la informaciéon y la comunicacidn, asi como los conocimientos informaticos necesarios para
desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados.

C.1.3 Gestion de la diversidad: mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar
adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género,
orientacion sexual o personas con discapacidad.

C.1.4 Conocimiento o dominio de idioma extranjero: mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas
extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del puesto de trabajo.

C.1.5 Formacidn no reglada: evalua los conocimientos que son necesarios para desempefiar el puesto de
trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencidn de
un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada.

C.1.6 Experiencia: expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desempenar
el puesto de trabajo.

C.1.7 Actualizacion de conocimientos: mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad
de mantener al dia los conocimientos necesarios para desempeniar sus funciones.

C.2 Aptitudes:

C.2.1 Destreza: evalUa el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacidn, tanto en manos y
dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.

C.2.2 Minuciosidad: evalla la atencidn al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad para
discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos que no lo son.

C.2.3 Aptitudes sensoriales: evalua el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para
el desempeno del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.

C.2.4 Capacidad para plantear ideas y soluciones: mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones
o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi como la habilidad requerida para plantear o hallar
sus soluciones.

C.3 Habilidades sociales:

C.3.1 Capacidad comunicativa: evalla las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir
informacion, instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informaciéon como por
las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran
requerir persuasidn, consejo, inspiracidon, motivacion o influencia.

C.3.2 Capacidad emocional: en relacidn con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucidon depende de la
respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus pensamientos,
sentimientos y su estado emocional, y responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de
interactuar con esas personas.

C.3.3 Capacidad de resolucion de conflictos: evallia los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la
intervencidn constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la resolucidon de conflictos o situaciones de
tensidon con personas tanto pertenecientes a la propia organizacion (superiores, personas subordinadas,
compafieras y compafieros, etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).

C.4 Otros factores relacionados con las condiciones profesionales y de formacién (no se afiade este factor).

Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefo:

D.1 Entorno: Identifica hasta qué punto las condiciones ambientales de trabajo conllevan riesgos de los que se
puede derivar la posibilidad de que las personas trabajadoras sufran dafios derivados del trabajo, tanto fisicos
como psicosociales.

D.1.1 Condiciones fisicas: se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos
(procedentes de vibraciones, ruido, radiacidn, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia de
agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o vertido en una
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actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccidn,
alergia o toxicidad).

|
Torrescamara D.1.2 Condiciones psicosociales: valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico
geografico, los trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas
o conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato
con publico, clientela, proveedores, compafieras o compafieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos
psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.

D.2 Condiciones organizativas: Identifica la medida en que las condiciones organizativas de la empresa
repercuten en la facultad de disposicion del tiempo de descanso y la ordenacion de la vida personal, social y
familiar de las personas trabajadoras.

D.2.1 Horarios, descansos y vacaciones: valora la necesidad de adaptacion a la realizacidon de horarios de
trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades
de disposicion del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacién de
periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

D.2.2 Desplazamientos y viajes: valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de
trabajo o entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracion.

D.3 Otros factores relacionados con las condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el
desempefio (no se afiade este factor).

La ponderacion de los factores y subfactores de la valoracién de puestos de trabajo de esta herramienta, se
elaborada sobre un total de 1.000 puntos, otorgando de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo
a cada factor y subfactor de valoracidn, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que estos
pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La férmula matematica empleada garantiza un equilibrio
entre la valoracion de los niveles minimos y maximos de cada factor o subfactor, asignando la puntuacién maxima
del factor al nivel maximo definido (ver Tablas 35y 36).

Tabla 35: Asignacion de peso a cada tipo de Categorias

Categorias Peso %
A. NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS 40
B. CONDICIONES EDUCATIVAS 20
C. CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION 25
D. CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO 15
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Categoria

Factor

Polivalencia o definicién

Subfactor

Polivalencia 30 . 100
extensa de obligaciones
Posicion continuada y posturas forzadas 20
Movimientos repetitivos 20
Esfuerzo fisico 30 Esfuerzo visual 20
Esfuerzo 24 Esfuerzo auditivo 20
Otros tipos de Esfuerzo fisico 20
Esfuerzo mental 35
A.NATURALEZA
DE LAS Esfuerzo emocional 35
FUNCIONES O bidad d
Responsabilidad de organizacion
TAREAS Responsabilidad de P L & ¥ 50
(40%) R L coordinacion
organizacién, coordinacién 30 — —
supervision Responsabilidad de supervision de 50
ysup resultados y calidad
R bilidad Responsabilidad sobre el bienestar de las 40
;sptonsa ',' a 41 personas
y Autonomia Responsabilidades . .
p. » 35 Responsabilidad econémica 25
funcionales
Responsabilidad sobre informacion
. ) 35
confidencial
Autonomia 35
Otros 5 Otros 100
B. CONDICIONES Ensefianza .
EDUCATIVAS (20%)  reglada 20 Ensefianza reglada 100
Procedimientos, materiales, equipos y 15
maquinas
Competencias digitales 15
Gestion de la diversidad 10
Conocimientos y 45 Conocimientos y 100 Conocimiento o dominio de idioma
comprensién comprensién extranjero 17,5
Formacion no reglada 17,5
Experiencia 10
C. CONDICIONES . —
PROFESIONALES Y Actualizacidn de conocimientos 15
DE FORMACION
(25%) Destrezas 25
Minuciosidad 25
Aptitudes 50
. Aptitudes sensoriales 25
Aptitudes y
habilidades 50 Capacidad para plantear ideas y soluciones 25
sociales ; .
Capacidad comunicativa 35
Habilidades sociales 50 Capacidad emocional 30
Capacidad de resolucion de conflictos 35
Otros 5 Otros 100
Condiciones fisicas 50
D. CONDICIONES Entorno 60 Entorno 100
LABORALES Y Condiciones psicosociales 50
FACTORES
ESTRICTAMENTE Condiciones Horarios, descansos y vacaciones 50
RELACIONADOS - 35 Condiciones organizativas 100
organizativas ; T
CONEL Desplazamientos y viajes 50
DESEMPENO (10%)
Otros 5 Otros 100

Cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en
la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que
expresa la no concurrencia del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo.
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n Tras la obtencion de la puntuacidn de los puestos de trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la
=

seleccion de un nivel de concurrencia de cada factor y subfactor de valoracion, la herramienta calculara su
puntuacién total. A continuacion, la herramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a los
criterios establecidos en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre (ver Tabla 37).

Torrescamara

Los puestos en la empresa son 37:

abla 37: Puestos de trabajo y puntuacion SVP

Identificador Puestos Puntuacion SVPT
PO1 Direccion General 613
P02 Direccion Madrid 564
P03 Presidencia 628
P04 Consejero/a 520
PO5 Direccidn Financiera 519
P06 Direccion Carreteras 485
P07 Direccion Colombia 497
P08 Direccion Costas y Puertos 485
P09 Direccidn Edificacidon 485
P10 Direccidn Estudios 499
P11 Direccion Desarrollo Negocio Publico 492
P12 Direccién Obra Civil 485
P13 Direccidn Obras Hidrdaulicas 485
P14 Direccidn Servicios Generales 500
P15 Responsable Calidad 421
P16 Responsable Prevencion 415
P17 Responsable Topografia 461
P18 Responsable Compras 458
P19 Direccidon Desarrollo Negocio Privado 486
P20 Jefe/a Obra 469
P21 Oficina Técnica 409
P22 Jefe/a Produccidn 402
P23 Administracién 326
P24 Encargado/a 373
P25 Técnico/a 358
P26 Técnico/a Prevencidn 389
P27 Topdgrafo/a 356
P28 Responsable Informatica 355
P29 Aux. Admon 281
P30 Maquinista 256
P31 Oficial - 1 264
P32 Capataz 287
P33 Gruista 269
P34 Becario/a 223
P35 Oficial - 2 248
P36 Limpiador/a 144
P37 Pedn 156
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Grafico 06: Puntuacion por puesto de trabajo y sexo|
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El Grafico 06 muestra que mayoritariamente los puestos en TORRESCAMARA estan masculinizados.

El Grafico 07 refleja las ratios entre hombres y mujeres por categorias de factores donde se aprecia que no existen

diferencias significativas entre ambos sexos.

Agrupacion de puestos de trabajo segun SVPT

La Herramienta arroja la siguiente agrupacion de los puestos de trabajo en grupos de trabajo de igual valor (ver Tabla

38).
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n Tabla 38: Agrupacion de puestos de trabajo seguin SVP
=

Grupos Puestos de Trabajo Puntuacion
Torrescamara Direccion General 613
7 Direccién Madrid 564
Presidencia 628
. Consejero/a 520
Direccion Financiera 519
Direccidn Carreteras 485
Direccién Colombia 497
Direccion Costas y Puertos 485
Direccion Edificacidn 485
Direccién Estudios 499
Direccion Desarrollo Negocio Publico 492
Direccién Obra Civil 485
Direccién Obras Hidraulicas 485
5 Direccién Servicios Generales 500
Responsable Calidad 421
Responsable Prevencidn 415
Responsable Topografia 461
Responsable Compras 458
Direccion Desarrollo Negocio Privado 486
Jefe/a Obra 469
Oficina Técnica 409
Jefe/a Produccién 402
Administracion 326
Encargado/a 373
A Técnico/a 358
Técnico/a Prevencion 389
Topdgrafo/a 356
Responsable Informatica 355
Aux. Admoén 281
Maquinista 256
3 Oficial - 1 264
Capataz 287
Gruista 269
5 Becario/a 223
Oficial - 2 248
. Limpiador/a 144
Pedn 156
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Tabla 39: Distribucidon plantilla por género y agrupacion de puestos de trabajo segtiin SVPT (datos horizontales)
m Grupos AICEESED ":‘ar‘?;ajo Qe Mujeres % Hombres % %

TolfEscomora 1 P36, P37 1 25,00 3 75,00 4 3,13

2 P34, P35 0 0,00 4 100,00 4 3,13

3 P29, P30, P31, P32, P33 5 19,23 21 80,77 26 20,31

4 P23, P24, P25, P26, P27, P28 13 28,89 32 71,11 45 35,16

P06, P07, P08, P09, P10, P11,
5 P12, P13, P14, P15, P16, P17, 8 18,60 35 81,40 43 33,59
P18, P19, P20, P21, P22

6 P04, P05 0 0,00 3 100,00 3 2,34

7 P01, PO2, P03 0 0,00 3 100,00 3 2,34

TOTAL 27 21,09 101 78,91 128 100,00

afico 08: Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo

m Mujeres Hombres

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Puestos de Trabajo de igual

Grupos Mujeres % Hombres % %
valor
1 P36, P37 1 3,70 3 2,97 4 3,13
2 P34, P35 0 0,00 4 3,96 4 3,13
3 P29, P30, P31, P32, P33 5 18,52 21 20,79 26 20,31
4 P23, P24, P25, P26, P27, P28 13 48,15 32 31,68 45 35,16
P06, P07, P08, P09, P10, P11,
5 P12, P13, P14, P15, P16, P17, 8 29,63 35 34,65 43 33,59
P18, P19, P20, P21, P22
6 P04, P05 0 0,00 3 2,97 3 2,34
7 P01, PO2, PO3 0 0,00 3 2,97 3 2,34
TOTAL 27 100,00 101 100,00 128 100,00

De los datos reflejados en las Tablas 39 y 40 y Grafico 08, tras la reagrupacion a puestos del mismo valor, apreciamos:
(1) Las mujeres se encuentran en los grupos 1, 3,4,y 5.

(2) Los hombres se encuentran en todos los grupos.

6.2.14.2. Analisis de la retribucion en la empresa. Estudio de brecha salarial

6.2.14.2.2.4. Politica retributiva de la empresa

La politica retributiva de la empresa esta basada en el Convenio colectivo de la Construccion.

51120



ANTORRESCAMARA]

Las retribuciones del personal estan constituidas por el salario base y los complementos recogidos en el convenio

- laboral (complementos salariales y los complementos extrasalariales).
(-] B
Torrescamara Los complementos salariales y extrasalariales son retribuciones o pagos que una compaiiia realiza a una persona

trabajadora con el que mantiene una relacién contractual.

Los complementos salariales son retribuciones que se suman al salario base que recibe el trabajador en funcién
de sus circunstancias personales, el trabajo realizado (por tipo de puesto, cantidad/calidad del trabajo) y
la situacion y resultados de la empresa. Por tanto, el salario total de un trabajador estd compuesto por su salario
base y los complementos salariales.

Los complementos salariales que se contemplan son el Plus Asistencia, Gratificacion Absorbible Plus Actividad,
Antigliedad, Incentivo Productividad (horas extra), Dietas, Gratificacion Objetivos, Plus transporte, ...

Los criterios para determinar qué puestos de trabajo son los afectados por los complementos de puesto de trabajo,
son entre otros:

— Desempefio de las tareas en distintas condiciones que las del resto de puesto de trabajo de igual denominacion.
— Que, por la propia asignacion de tareas, las caracteristicas del puesto en cuestion sean realmente singulares.
— Que el puesto requiera una permanente puesta al dia de conocimientos, métodos, sistemas, etc.

—Que el puesto en cuestidn por la complejidad de las tareas que tiene asignadas requiera para su cometido un grado
de iniciativa y/o responsabilidad superior a un puesto de trabajo similar dentro del grupo profesional, siempre que
esa mayor iniciativa y/o responsabilidad no supusiera estar en un grupo profesional superior.

— Otras circunstancias que comporten una conceptuacion distinta del trabajo corriente.

Por su parte, los complementos extrasalariales son retribuciones que no cuentan con la consideracion de salario y
que pueden consistir en indemnizaciones, dietas o abonos por pagos que haya tenido que satisfacer previamente
el trabajador.

Los complementos extrasalariales contemplados son Dietas, Salario Estipulado Desplazado, Enfermedad,
Accidente...

La aplicacion del convenio laboral y, en algunos casos, el cumplimiento de los objetivos pactados entre la empresa
y la persona trabajadora, son los criterios utilizados para decidir los aumentos salariales.
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n 6.2.14.2.2.5. Anlisis salarial

= Se extrae del registro retributivo, proporcionado por la empresa, los valores promedios y medianas de los salarios

Torrescamara  base, los complementos salariales y los complementos extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo, de lo
REALMENTE PERCIBIDO por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional segltin el convenio de
aplicacion.

El convenio lleva aparejado 25 grupos profesionales en esta empresa, clasificados por el desempefio de la labor
profesional que realiza la persona trabajadora, como la titulacién, contenido del puesto de trabajo que va a realizar,
especialidades, responsabilidades y otras funciones. Dada la dificultad de desagregarlo por tantos grupos, se utilizara
los grupos de cotizacion, muy similares al convenio, que relacionan la labor o responsabilidades a desempefiar por
la persona trabajadora, siendo en este caso 8 niveles.

El Promedio corresponde a la media aritmética de cada persona segun la agrupacién de hombres o mujeres. La
Mediana es el valor del salario intermedio cuando todos los salarios se ordenan de mayor a menor. El porcentaje de
la diferencia salarial (brecha salarial — Dif. %) corresponde al resultado de la férmula siguiente: variacidon o
incremento porcentual entre el salario medio de la mujer y el salario medio del hombre [(Salario medio H - Salario
medio M) / Salario medio H].

Los datos en color rojo son datos significativos para analizar, ya que superan el 25% marcado en el R.D. 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva, en perjuicio de las mujeres.

abla 41: Retribucion Salarios Base (EUR) realmente percibidos
Promedios Medianas

Convenio H M M M
1 30 3 46.000,36 24.368,25 47,0% 37.837,48 23.134,91 38,9%
2 20 7 29.869,47 33.715,56 -12,9% 29.964,81 41.949,90 -40,0%
4 16 0 25.853,02 100,0% 27.864,38 100,0%
5 3 5 29.337,07 13.904,01 52,6% 30.956,36 17.504,49 43,5%
6 0 1 7.577,32 7.577,32
7 4 8 33.598,77 16.801,61 50,0% 33.673,67 13.929,76 58,6%
8 23 1 14.108,29 13.731,57 2,7% 13.975,59 13.731,57 1,7%
10 5 2 4.810,61 6.867,46 -42,8% 3.646,38 6.867,46 -88,3%
TOTAL 101 27 29.326,72 20.299,64 30,8% 27.202,82 22.113,27 18,7%

H: Hombre M: Mujer

Tabla 42: Retribucion Complementos Salariales (EUR) realmente percibidos|

Promedios Medianas
Convenio H M M M

1 30 3 5.413,50 7.344,33 -35,7% 6.845,37 7.464,06 -9,0%
2 20 7 6.791,82 6.189,21 8,9% 6.397,80 6.568,79 -2,7%
4 16 0 6.725,13 100,0% 6.700,26 100,0%
5 3 5 6.708,71 5.623,35 16,2% 6.830,45 6.155,65 9,9%
6 0 1 375,32 375,32

7 4 8 5.303,14 5.510,90 -3,9% 6.480,83 5.780,64 10,8%
8 23 1 10.000,36 2.779,61 72,2% 9.996,92 2.779,61 72,2%
10 5 2 3.454,33 2.307,10 33,2% 1.081,17 2.307,10 -113,4%

TOTAL 101 27 6.875,86 5.382,61 21,7% 7.151,20 5.672,82 20,7%

H: Hombre M: Mujer
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Tabla 43: Retribucion Complementos Extrasalariales (EUR) realmente percibidos
Promedios Medianas
Torre:amara Conyenio H v v

1 30 3 2.563,77 0,00 100,0% 0,00 0,00

2 20 7 2,71 232,85 -8.501,9% 0,00 0,00

4 16 0 1.840,43 100,0% 0,00

5 3 5 0,00 0,00 0,00 0,00

6 0 1 0,00 0,00

7 4 8 0,00 0,00 0,00 0,00

8 23 1 1.074,09 0,00 100,0% 247,08 0,00 100,0%
10 5 2 139,66 0,00 100,0% 0,00 0,00

TOTAL 101 27 1.305,11 60,37 95,4% 56,27 0,00 100,0%

H: Hombre M: Mujer

Tabla 44: Retribucion TOTAL (EUR) realmente percibida

Promedios Medianas

Convenio M M M

1 30 3 53.977,62 31.712,58 41,2% 44.682,85 30.598,97 31,5%
2 20 7 36.664,00 40.137,62 -9,5% 36.362,61 48.518,69 -33,4%
4 16 0 34.418,58 100,0% 34.564,64 100,0%
5 3 5 36.045,78 19.527,37 45,8% 37.786,81 23.660,14 37,4%
6 0 1 7.952,64 7.952,64

7 4 8 38.901,91 22.312,51 42,6% 40.154,50 19.710,40 50,9%
8 23 1 25.182,74 16.511,18 34,4% 24.219,59 16.511,18 31,8%

10 5 2 8.404,59 9.174,55 -9,2% 4.727,55 9.174,55 -94,1%
TOTAL 101 27 37.507,69 25.742,63 31,4% 34.410,28 27.786,09 19,3%

H: Hombre M: Mujer

Se detallan las mismas tablas, pero segun la clasificacion de la valoracion de puesto de trabajo:

Tabla 45: Retribucion Salarios Base (EUR) realmente percibidos segin VPT]

Promedios Medianas

Grupo H \Y/] H ] Dif. % H M Dif. %
1 3 1 9.714,80 10.109,91 -4,1% 11.869,05 10.109,91 14,8%
2 4 0 7.122,35 100,0% 7.110,21 100,0%

3 21 5 13.852,86 11.046,46 20,3% 14.133,67 13.628,96 3,6%

4 32 13 25.951,47 18.089,47 30,3% 27.394,81 19.911,84 27,3%

5 35 8 32.852,80 30.948,14 5,8% 34.858,00 32.542,41 6,6%
6 3 0 74.908,45 100,0% 87.712,82 100,0%
7 3 0 136.144,85 100,0% 131.118,62 100,0%
TOTAL 101 27 29.326,72 20.299,64 30,8% 30.831,81 22.127,70 28,2%

H: Hombre M: Mujer
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abla 46: Retribucion Complementos Salariales (EUR) realmente percibidos segtin VPT]
Promedios Medianas
Torre:amara Grupo H M Dif. % H M Dif. %
1 3 1 9.873,61 4.614,19 53,3% 13.939,41 4.614,19 66,9%
2 4 0 4.992,08 100,0% 4.985,71 100,0%
3 21 5 9.413,85 3.915,66 58,4% 9.183,04 3.256,03 64,5%
4 32 13 6.473,95 5.627,91 13,1% 6.653,67 6.056,05 9,0%
5 35 8 6.295,15 5.996,90 4,7% 6.653,67 6.653,67 0,0%
6 3 0 1.148,47 100,0% 655,87 100,0%
7 3 0 5.413,29 100,0% 7.464,06 100,0%
TOTAL 101 27 6.875,86 5.382,61 21,7% 7.175,85 5.661,20 21,1%

H: Hombre M: Mujer

abla 47: Retribucion Complementos Extrasalariales (EUR) realmente percibidos segtin VPT]

Promedios Medianas

Grupo H \Y] H ] Dif. % H M Dif. %
1 3 1 232,76 0,00 100,0% 56,52 0,00 100,0%
2 4 0 67,35 100,0% 0,00
3 21 5 1.163,55 0,00 100,0% 247,08 0,00 100,0%
4 32 13 920,21 78,12 91,5% 0,00 0,00
5 35 8 2.017,81 76,81 96,2% 0,00 0,00
6 3 0 946,02 100,0% 0,00
7 3 0 1.168,61 100,0% 0,00

TOTAL 101 27 1.305,11 60,37 95,4% 53,05 0,00 100,0%
H: Hombre M: Mujer
abla 48: Retribucion TOTAL (EUR) realmente percibida segiin VPT]
Promedios Medianas

Grupo H \Y/] H ] Dif. % H M Dif. %
1 3 1 19.821,16 14.724,10 25,7% 25.864,98 14.724,10 43,1%
2 4 0 12.181,78 100,0% 12.095,92 100,0%
3 21 5 24.430,26 14.962,12 38,8% 23.563,79 16.884,99 28,3%
4 32 13 33.345,63 23.795,50 28,6% 34.048,48 25.967,89 23,7%
5 35 8 41.165,76 37.021,84 10,1% 41.511,67 39.196,08 5,6%
6 3 0 77.002,94 100,0% 88.368,69 100,0%
7 3 0 142.726,75 100,0% 138.582,68 100,0%

TOTAL 101 27 37.507,69 25.742,63 31,4% 38.060,71 27.788,90 27,0%

H: Hombre M: Mujer

De los resultados expuestos se desprende que en los grupos de las categorias 1,5y 7 en los salarios base; y 8 y 10
en los complementos salariales existen diferencias significativas en los promedios y en las medianas entre
hombres y mujeres, segtin la clasificacion de Convenio. Con respecto a la clasificacién de la valoracion de puestos
de trabajo nos encontramos que en los grupos 4 de los salarios base, 1 y 3 de los complementos salariales y 4y 5
en los complementos extrasalariales existen diferencias significativas. Recordemos que estamos manejando datos
realmente percibidos, donde no se contemplan la anualizacion de datos ni la normalizacion de estos.

Para poder profundizar en la justificacion mas detallada de estas diferencias, vamos a NORMALIZAR Y ANUALIZAR
todas las retribuciones para poder comparar los datos salariales.

Se relacionan las siguientes retribuciones salariales segun la clasificacion de Convenio, con datos salariales
normalizados y anualizados.

55| 120



AMTORRESCAMARA]

abla 49: Retribucion Salarios Base (EUR) agrupados seguin Convenio
Promedios Medianas

Torre:amara Convenio M Hombres Mujeres Hombres Mujeres

1 3 59.120,24 25.646,03 50.585,94 23.134,91

2 20 7 35.282,39 35.625,45 34.807,20 41.949,90
4 16 0 34.196,10 30.385,70

5 3 5 29.337,07 20.034,19 30.956,36 17.891,96

6 0 1 11.905,32 11.905,32

7 4 8 33.598,77 18.469,02 33.673,67 14.999,38

8 23 1 15.080,15 13.731,57 14.133,67 13.731,57

10 5 2 10.036,54 11.252,43 10.067,70 11.252,43

TOTAL 101 27 36.097,28 23.051,15 32.701,68 22.987,06

H: Hombre M: Mujer

abla 50: Retribucion Complementos Salariales (EUR) agrupados segtin Convenio

Promedios Medianas

Convenio M Hombres Mujeres Hombres Mujeres
1 30 3 6.348,93 7.655,35 7.426,92 7.464,06
2 20 7 7.613,94 6.498,30 6.397,80 6.653,67
4 16 0 7.158,55 6.800,26
5 3 5 6.708,71 5.947,82 6.830,45 6.166,17
6 0 1 2.408,88 2.408,88
7 4 8 5.303,11 6.182,38 6.480,83 6.359,53
8 23 1 9.924,15 2.779,61 10.079,92 2.779,61
10 5 2 4.104,07 3.020,13 3.673,86 3.020,13
TOTAL 101 27 7.399,98 5.884,48 7.487,03 5.996,43

H: Hombre M: Mujer

abla 51: Retribucion Complementos Extrasalariales (EUR) agrupados segtin Convenio
Promedios Medianas

Convenio M Hombres Mujeres Hombres Mujeres

1 30 3 1.731,22 0,00 0,00 0,00

2 20 7 2,71 0,56 0,00 0,00

4 16 0 1,82 0,00

5 3 5 0,00 0,00 0,00 0,00

6 0 1 0,00 0,00

7 4 8 0,00 0,00 0,00 0,00

8 23 1 690,68 0,00 0,00 0,00

10 5 2 0,00 0,00 0,00 0,00
TOTAL 101 27 672,33 0,15 0,00 0,00

H: Hombre M: Mujer

Tabla 52: Retribucion TOTAL (EUR) agrupados segtin Convenio

Promedios Medianas
Convenio H M Hombres Mujeres Hombres Mujeres
1 30 3 67.200,39 33.301,38 58.012,86 30.598,97
2 20 7 42.899,04 42.124,32 41.205,00 48.603,57
4 16 0 41.356,47 37.185,96
5 3 5 36.045,78 25.982,01 37.786,81 24.058,13
6 0 1 14.314,20 14.314,20
7 4 8 38.901,88 24.651,40 40.154,50 21.358,91
8 23 1 25.694,98 16.511,18 24.213,59 16.511,18
10 5 2 14.140,61 14.272,55 13.741,56 14.272,55
TOTAL 101 27 44.169,59 28.935,78 40.188,71 28.983,49

H: Hombre M: Mujer
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m Seguidamente, se reflejan las retribuciones salariales segun la clasificacion obtenida en la Valoracién de puestos

Torrescamara € trabajo con perspectiva de género, con los datos salariales normalizados y anualizados.

abla 53: Retribucion Salarios Base (EUR) agrupados segun VPT (Valoracion Puestos de Trabajo)

Promedios Medianas
Grupo H M Hombres Mujeres Hombres Mujeres
1 3 1 13.514,66 13.479,86 13.479,73 13.479,86
2 4 0 10.114,44 10.414,39
3 21 5 15.048,78 13.552,41 14.133,67 13.628,96
4 32 13 30.379,96 22.201,20 28.904,35 23.554,82
5 35 8 43.410,98 31.565,44 43.,558,11 32.542,41
6 3 0 116.273,86 91.143,12
7 3 0 136.144,85 131.118,62
TOTAL 101 27 36.097,28 23.051,15 34.605,57 24.006,54

H: Hombre M: Mujer

abla 54: Retribucion Complementos Salariales (EUR) agrupados segtin VP

Promedios Medianas
Grupo H M Hombres Mujeres Hombres Mujeres
1 3 1 9.854,44 6.040,25 11.950,06 6.040,25
2 4 0 5.023,12 4.985,71
3 21 5 9.481,91 4.549,23 9.712,44 6.284,01
4 32 13 6.822,75 6.153,93 6.700,26 6.291,48
5 35 8 7.445,97 6.261,70 7.426,92 6.653,67
6 3 0 1.148,43 655,87
7 3 0 5.413,29 7.464,06
TOTAL 101 27 7.399,98 5.884,48 7.509,55 6.388,11

H: Hombre M: Mujer

abla 55: Retribucion Complementos Extrasalariales (EUR) agrupados segun VP

Promedios (W IEREN
Grupo H M Hombres Mujeres Hombres Mujeres

1 3 1 0,00 0,00 0,00 0,00
2 4 0 0,00 0,00 0,00
3 21 5 756,46 0,00 0,00 0,00
4 32 13 0,91 0,00 0,00 0,00
5 35 8 1.304,20 0,49 0,00 0,00
6 3 0 946,02 0,00 0,00
7 3 0 1.168,61 0,00 0,00

TOTAL 101 27 672,33 0,15 0,00 0,00

H: Hombre M: Mujer
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Tabla 56: Retribucion TOTAL (EUR) agrupados seguin VP
! ! Promedios Medianas
Torre:amara M Hombres Mujeres Hombres Mujeres

1 3 1 23.369,10 19.520,11 25.429,79 19.520,11
2 4 0 15.137,56 15.400,10
3 21 5 25.287,14 18.101,64 23.846,11 19.912,97
4 32 13 37.203,61 28.355,13 35.604,61 29.846,30
5 35 8 52.161,14 37.827,63 50.985,03 39.196,08
6 3 0 118.368,31 91.798,99
7 3 0 142.726,75 138.582,68

TOTAL 101 27 44.169,59 28.935,78 42.115,11 30.394,65

H: Hombre M: Mujer

6.2.14.2.2.6. Analisis comparativo salarios en la empresa de datos normalizados y
anualizados
Iniciaremos el analisis de las retribuciones en TORRESCAMARA con la comparacion, desagregada por sexo, del

salario base mas complementos normalizado mas alto y mas bajo (tabla 57), asi como del salario medio total (tabla
58).

Tabla 57: Salario (base mas complementos salariales, EUR) mas alto y bajo

Salario mas alto y bajo desagregados por sexo (s/Base + C.S.) Hombres Mujeres N2 veces”
Salario mas alto 170.621,51 51.114,97 3,34
Salario mas bajo 6.000,00 9.024,99 0,00

(*) Numero de veces que representa el salario mas alto y bajo de los hombres sobre el de las mujeres

abla 58: Salario medio total (EUR) (base + compl. salariales y extrasalariales)

Salario medio desagregado por sexo . Salario medio
. Hombres Mujeres
(s/Salario total) total
Salario medio 44.169,59 28.935,78 40.956,21
Porcentaje que representa el salario medio de hombres y
mujeres sobre el salario medio total

108% 71%

(1) Destacamos que las diferencias entre hombres y mujeres en el salario mas alto y el salario mas bajo son
significativas. En el caso del salario mas alto, el salario de los hombres es 3,34 veces el de las mujeres, ya que
corresponde a los complementos propios de la responsabilidad de los altos cargos. En el salario mas bajo, el
correspondiente a hombre se relaciona con un becario.

(2) Sicomparamos el salario medio sobre la retribucidn total, es decir el sumatorio normalizado del salario base,
mas los complementos salariales y extrasalariales, vemos que las mujeres tienen un salario medio ligeramente
inferior al salario medio total de la empresa en un 71%, mientras los hombres alcanzan un 108% (ver Tabla 58).

A continuacidn, en la Tabla 59, procedemos a analizar, desagregados por sexo, los salarios totales (salario base mas
complementos salariales y extrasalariales) con respecto a indices estadisticos (deciles, mediana y cuartiles).

Los cuantiles son unas medidas de posicidn que dividen la distribucidén de salarios en un cierto nimero de partes de
manera que en cada una de ellas hay el mismo nimero de valores de la variable.

El cuartil 1 es aquel valor del salario que supera 25% de todos los salarios y es superado por el 75% de los mismos.
El cuartil 3 es aquel valor del salario que supera al 75% y es superado por el 25% de los mismos. La mediana es el
valor del salario intermedio cuando todos los salarios se ordenan. El decil 10 indica que sdlo existe un 10% de
probabilidad de que el valor de los salarios esté por debajo de esa cifra. El decil 90 indica que existe un 90% de
probabilidad de que el valor de los salarios esté por debajo de esa cifra (Tabla 59).

Si distribuimos los salarios segln todos los cuantiles anteriores con respecto al total, obtenemos la siguiente
concentracion desagregada por sexo (Tablas 59 y 60).
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n Tabla 59: Estadistico de retribucion (EUR) sobre el salario Total
=

Estadisticos de retribucion
desagregado por sexo Mujeres

Torrescamara (s/Retr. Total)
Decil 10 (D1) 23.786,29 18.316,54 20.507,10
Cuartil 1 (Q1-P2s) 27.822,69 20.215,49 26.518,50
Mediana (Md-Pso) 37.014,70 27.738,15 34.867,13
Cuartil 3 (Q3-P7s) 49.933,53 34.100,65 48.603,57
Decil 90 (D9) 66.480,75 48.747,97 63.610,54

abla 60: Concentracion hombres y mujeres por estadisticos

<D1 >D1-<Q1 >Q1-<Md >Md-<Q3 >Q3-<D9 >D9 Total
ne 5 15 22 31 15 13 101
H
% 38% 79% 69% 94% 83% 100% 79%
ne 8 4 10 2 3 0 27
M
% 62% 21% 31% 6% 17% 0% 21%
ne 13 19 32 33 18 13 128
Total
% 10% 15% 25% 26% 14% 10% 100%

H: Hombre M: Mujer

(1) En la franja salarial mas baja de la empresa, lo ocupan 5 los hombres y 8 mujeres, percibiendo salarios por
debajo de 20.507,10¢€.

(2) Porencima del decil 90, es decir, tener un salario total superior a 63.610,54€, se encuentra al 10% de la plantilla,
siendo 13 hombres y ninguna mujer.

(3) Por debajo de la mediana tenemos a 42 hombres y a 22 mujeres. Y por encima, hay 59 hombres y 5 mujeres.
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6.2.14.2.2.7. Brecha salarial sobre datos normalizados y anualizados

| & La brecha salarial de género se refiere a la diferencia entre la retribucion de mujeres y hombres (desigualdad
Torrescamara  salarial), que puede estar fundamentada en factores objetivos relacionados con las caracteristicas de las personas,

del puesto de trabajo y de la empresa.

La discriminacion salarial entre mujeres y hombres es la parte de esa diferencia que no queda explicada por una
distinta aportacién de valor en el desempeiio de un trabajo igual o de igual valor, y que solo puede ser explicada en
funcion del sexo de la persona que lo realiza.

El hecho de que exista una diferencia retributiva no implica que la misma tenga un origen discriminatorio, si bien,
en el caso de producirse, debe concurrir una justificacion de caracter objetivo y razonable.

No existe un criterio homogéneo para calcular la brecha salarial de género, ni qué indicadores utilizar para su
medicidn, ya que podemos optar entre cinco formulas existentes. La forma mas aceptada para expresar la brecha
salarial de género es como el menor porcentaje de salario que cobran las mujeres respecto a los hombres, calculado
a través de la siguiente formula Bs* (%), que tomaremos como referencia para nuestros resultados:

Tabla 61: Formulas Brecha salarial

Diferencia, en valor absoluto, entre el salario medio de la mujer y el salario medio del hombre (Salario

Bs! (€ . . .
(€) medio M - Salario medio H).
) Porcentaje que representa el salario medio de la mujer respecto al salario medio del hombre (Salario
Bs? (%) . . .
medio M / Salario medio H).
BS? (%) Variacion o incremento porcentual entre el salario medio de la mujer y el salario medio del hombre
? (Salario medio M / Salario medio H * 1-1).
Bs* (%) Variacion o incremento porcentual entre el salario medio de la mujer y el salario medio del hombre
0

[(Salario medio H - Salario medio M) / Salario medio H].
BsS (%) Porcentaje que representa el salario medio del hombre y el salario medio de la mujer sobre el salario
" medio total [Salario medio H / Salario medio total] y [Salario medio M / Salario medio total].

H: Hombre M: Mujer
En la Tabla 62 presentamos el calculo de la brecha salarial total por cuantiles para las diferentes formas de calcular
la brecha salarial.

Los datos en color rojo son datos significativos para analizar, ya que superan el 25% marcado en el R.D. 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva, en perjuicio de las mujeres.

abla 62: Analisis Brecha salarial (EUR) en Cuantiles (s/Retr. Total)

D1 Q1 Md (0K ] D9 Media
Hombres 23.786,29 27.822,69 37.014,70 49.933,53 66.480,75 44.169,59
Mujeres 18.316,54 20.215,49 27.738,15 34.100,65 48.747,97 28.935,78

TOTAL 20.507,10 26.518,50 34.867,13 48.603,57 63.610,54 40.956,21

Ratios de brecha salarial

Bs! (€) -5.469,75 -7.607,20 -9.276,55 -15.832,88 -17.732,78 -15.233,81
Bs? (%) 77% 73% 75% 68% 73% 66%
Bs3 (%) -23% -27% -25% -32% -27% -34%
Bs® (%) 23% 27% 25% 32% 27% 34%
H 116% 105% 106% 103% 105% 108%
Bs® (%)
89% 76% 80% 70% 77% 71%

H: Hombre M: Mujer

Respecto a la brecha salarial total destacaremos:
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n (1) La retribucion media de las mujeres es 15.233,81€ inferior a la de los hombres.
=

(2) Elsalario de las mujeres representa de media el 66% del salario medio de los hombres (un 34 % menos).
Torrescamara
(3) El salario medio de las mujeres siempre es inferior al 100% del salario en todos los cuantiles; en cambio los

hombres siempre por encima del 100%.

A continuacién, contrastamos las diferencias salariales en promedios y medianas de datos normalizados y
anualizados, segun los grupos de Convenio:

abla 63: Analisis Salarios Base (EUR) — Promedios segtin Convenio

Promedios Brecha
. . Bs5 (%)
Convenio Hombres Mujeres Bsl (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%) o

1 30 3 59.120,24 25.646,03 -33.474,21 43% -56,6% 56,6% 105,4% 45,7%
2 20 7 35.282,39 35.625,45 343,06 101% 1,0% -1,0% 99,7% 100,7%
4 16 0 34.196,10 -34.196,10 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
5 3 5 29.337,07 20.034,19 -9.302,88 68% -31,7% 31,7% 124,7% 85,2%
6 0 1 11.905,32 11.905,32 0,0% 100,0%
7 4 8 33.598,77 18.469,02 -15.129,75 55% -45,0% 45,0% 142,9% 78,6%
8 23 1 15.080,15 13.731,57 -1.348,58 91% -8,9% 8,9% 100,4% 91,4%
10 5 2 10.036,54 11.252,43 1.215,88 112% 12,1% -12,1% 96,7% 108,4%

TOTAL 101 27 36.097,28 23.051,15 -13.046,13 63,9% -36,1% 36,1% 108,3% 69,1%

H: Hombre M: Mujer

abla 64: Analisis Salarios Base (EUR) — Medianas segtin Convenio

Medianas Brecha
. . Bs5 (%)
Convenio Hombres Mujeres Bsl (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%) M

1 30 3 50.585,94 23.134,91 -27.451,03 46% -54,3% 54,3% 105,2% 48,1%
2 20 7 34.807,20 41.949,90 7.142,70 121% 20,5% -20,5% 94,9% 114,4%
4 16 0 30.385,70 -30.385,70 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
5 3 5 30.956,36 17.891,96  -13.064,40 58% -42,2% 42,2% 135,8% 78,5%
6 0 1 11.905,32  11.905,32 0,0% 100,0%
7 4 8 33.673,67 14.999,38 -18.674,29 45% -55,5% 55,5% 158,7% 70,7%
8 23 1 14.133,67 13.731,57 -402,10 97% -2,8% 2,8% 100,1% 97,3%
10 5 2 10.067,70  11.252,43 1.184,73 112% 11,8% -11,8% 96,7% 108,1%

TOTAL 101 27 32.701,68 22.987,06 -9.714,62 70,3% -29,7% 29,7% 106,7% 75,0%

H: Hombre M: Mujer
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n Tabla 65: Analisis Complementos Salariales (EUR) — Promedios segiin Convenio
Promedios Brecha

B Bs5 (%)

Torrescamara Convenio Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2(%) Bs3(%) Bs4 (%) o
1 30 3 6.348,93 7.655,35 1.306,42 121% 20,6% -20,6% 98,2% 118,4%
2 20 7 7.613,94 6.498,30 -1.115,64 85% -14,7% 14,7% 103,9% 88,7%
4 16 0 7.158,55 -7.158,55 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
5 3 5 6.708,71 5.947,82 -760,89 89% -11,3% 11,3% 107,6% 95,4%
6 0 1 2.408,88 2.408,88 0,0% 100,0%
7 4 8 5.303,11 6.182,38 879,27 117% 16,6% -16,6% 90,0% 105,0%
8 23 1 9.924,15 2.779,61 -7.144,54 28% -72,0% 72,0% 103,1% 28,9%
10 5 2 4.104,07 3.020,13 -1.083,94 74% -26,4% 26,4% 108,2% 79,6%
TOTAL 101 27 7.399,98 5.884,48 -1.515,50 79,5% -20,5% 20,5% 104,5% 83,1%

H: Hombre M: Mujer

abla 66: Analisis Complementos Salariales (EUR) — Medianas segtin Convenio

Medianas Brecha
Bs5 (%)
Convenio Hombres Mujeres Bsl (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%) o

1 30 3 7.426,92 7.464,06 37,14 101% 0,5% -0,5% 100,0% 100,5%
2 20 7 6.397,80 6.653,67 255,88 104% 4,0% -4,0% 99,0% 102,9%
4 16 0 6.800,26 -6.800,26 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
5 3 5 6.830,45 6.166,17 -664,28 90% -9,7% 9,7% 106,5% 96,1%
6 0 1 2.408,88 2.408,88 0,0% 100,0%
7 4 8 6.480,83 6.359,53 -121,31 98% -1,9% 1,9% 101,3% 99,4%
8 23 1 10.079,92 2.779,61 -7.300,31 28% -72,4% 72,4% 103,1% 28,4%
10 5 2 3.673,86 3.020,13 -653,74 82% -17,8% 17,8% 105,4% 86,6%

TOTAL 101 27 7.487,03 5.996,43 -1.490,60 80,1% -19,9% 19,9% 104,4% 83,6%

H: Hombre M: Mujer

Tabla 67: Analisis Complementos Extrasalariales (EUR) — Promedios segtiin Convenio

Promedios Brecha
Bs5 (%)
Convenio Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%) o
1 30 3 1.731,22 0,00 -1.731,22 0% -100,0% 100,0% 110,0% 0,0%
2 20 7 2,71 0,56 -2,14 21% -79,2% 79,2% 125,8% 26,2%
4 16 0 1,82 -1,82 0% -100,0%  100,0%  100,0% 0,0%
5 3 5 0,00 0,00 0,00
6 0 1 0,00 0,00
7 4 8 0,00 0,00 0,00
8 23 1 690,68 0,00 -690,68 0% -100,0% 100,0% 104,3% 0,0%
10 5 2 0,00 0,00 0,00
TOTAL 101 27 672,33 0,15 -672,18 0,0% -100,0% 100,0%  126,7% 0,0%

H: Hombre M: Mujer
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n abla 68: Analisis Complementos Extrasalariales (EUR) — Medianas segin Convenio|
Medianas Brecha

= Bs5 (%)
Torrescamara Convenio Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4 (%)

1 30 3 0,00 0,00 0,00

2 20 7 0,00 0,00 0,00

4 16 0 0,00 0,00

5 3 5 0,00 0,00 0,00

6 0 1 0,00 0,00

7 4 8 0,00 0,00 0,00

8 23 1 0,00 0,00 0,00

10 5 2 0,00 0,00 0,00

TOTAL 101 27 0,00 0,00 0,00

H: Hombre M: Mujer

Tabla 69: Analisis Retribucion TOTAL (EUR) — Promedios segutin Convenio

Promedios Brecha
Bs5 (%)
Convenio Hombres Mujeres Bsl (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%)
1 30 3 67.200,39 33.301,38  -33.899,01 50% -50,4% 50,4% 104,8% 51,9%
2 20 7 42.899,04 42.124,32 -774,72 98% -1,8% 1,8% 100,5% 98,7%
4 16 0 41.356,47 0,00 -41.356,47 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
5 5 36.045,78 25.982,01 -10.063,77 72% -27,9% 27,9% 121,1% 87,3%
6 1 0,00 14.314,20 14.314,20 0,0% 100,0%
7 8 38.901,88 24.651,40 -14.250,48 63% -36,6% 36,6% 132,3% 83,8%
8 23 1 25.694,98 16.511,18 -9.183,80 64% -35,7% 35,7% 101,5% 65,2%
10 5 2 14.140,61 14.272,55 131,94 101% 0,9% -0,9% 99,7% 100,7%
TOTAL 101 27 44.169,59 28.935,78 -15.233,81 65,5% -34,5% 34,5% 107,8% 70,7%

H: Hombre M: Mujer

: Analisis Retribucion TOTAL (EUR) — Medianas segiin Convenio|

[\ ELIEREN Brecha
Convenio H Hombres Mujeres Bsl (€) Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%)

1 30 3 58.012,86 30.598,97 -27.413,89 53% -47,3% 47,3% 104,5% 55,1%
2 20 7 41.205,00 48.603,57 7.398,58 118% 18,0% -18,0% 95,6% 112,7%
4 16 O 37.185,96 -37.185,96 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%

5 3 5 37.786,81 24.058,13 -13.728,68 64% -36,3% 36,3% 129,4% 82,4%
6 1 14.314,20 14.314,20 0,0% 100,0%
7 4 8 40.154,50 21.358,91 -18.795,60 53% -46,8% 46,8% 145,4% 77,3%
8 23 1 24.213,59 16.511,18 -7.702,41 68% -31,8% 31,8% 101,3% 69,1%
10 5 2 13.741,56 14.272,55 530,99 104% 3,9% -3,9% 98,9% 102,7%
TOTAL 101 27 40.188,71 28.983,49 -11.205,22 72,1% -27,9% 27,9% 106,2% 76,6%

H: Hombre M: Mujer

Respecto a la brecha salarial por elementos (salario base, complementos salariales y extrasalariales) segun la
clasificacion del convenio de aplicacion:

(1) Enla comparacién de salarios base observamos que existe una diferencia salarial en la categoria de convenio
1,5y 7 a favor de los hombres:
- Categoria 1 en un 56,6% debido a la inclusion de altos cargos (Presidente, Consejeros, Director
General, otros cargos de alta responsabilidad) a la vez que recién titulados, que recoge esta misma
categoria o técnicos juniors.
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- Categoria 5 en un 31,7% debido a la existencia en esta agrupacion de un trabajador que,
anteriormente, tenia un cargo de responsabilidad superior, que ha mantenido su retribucion
ki previa consolidada. Si se excluye este trabajador, no existiria diferencia sustancial.
- Categoria 7 en un 45,0% debido a que este grupo recoge personal de responsabilidad dispar, desde
responsables de departamento y técnicos (FP) con experiencia (en el rango salarial alto) a
auxiliares administrativos, principalmente mujeres (en el rango salarial bajo).

Torrescamara

(2) Se obtienen diferencias significativas en la percepcion de complementos salariales en las categorias de
convenio 8 y 10 a favor de los hombres:

- Categoria 8 en un 72,0% debido a que los complementos salariales son inherentes a determinadas
posiciones (oficiales) ocupadas por hombres, que perciben en concepto de productividad (horas
extra). En este mismo grupo se incluye una Unica mujer que se encontraba contratada en
practicas.

- Categoria 10 en un 26,4% debido a que los complementos salariales son inherentes a
determinadas posiciones (peones) ocupadas por hombres, que perciben en concepto de
productividad (horas extra). En este mismo grupo estd una mujer que no tiene complemento por
productividad. También concurren becarios universitarios.

(3) Respecto a los complementos extrasalariales, se detecta una diferencia salarial en la categoria 2 en un 79,2%
debido a la distorsién que una trabajadora percibe 3,94 EUR vy el trabajador ha percibido 54,14 EUR, por
regularizacién de percepciones del mes anterior.

Vamos también a contrastar las diferencias salariales en promedios y medianas de datos normalizados y
anualizados, segun las agrupaciones extraidas de la Valoracion de puestos de trabajo con perspectiva de género:

abla 71: Analisis Salarios Base (EUR) — Promedios segtin VPT

Promedios Brecha
X Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%) T o
1 3 1 13.514,66 13.479,86 -34,80 100% -0,3% 0,3% 100,1% 99,8%
2 10.114,44 -10.114,44 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
3 21 5 15.048,78 13.552,41 -1.496,37 90% -9,9% 9,9% 101,9% 91,8%
4 32 13 30.379,96 22.201,20 -8.178,75 73% -26,9% 26,9% 108,4% 79,2%
5 35 8 43.410,98 31.565,44 -11.845,54 73% -27,3% 27,3% 105,3% 76,6%
6 3 0 116.273,86 -116.273,86 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
7 3 0 136.144,85 -136.144,85 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%

TOTAL 101 27 36.097,28 23.051,15 -13.046,13 63,9% -36,1% 36,1% 108,3% 69,1%
H: Hombre M: Mujer

abla 72: Analisis Salarios Base (EUR) — Medianas segun VPT]|

Medianas Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%) 7
1 3 1 13.479,73 13.479,86 0,13 100% 0,0% 0,0% 100,0%  100,0%
2 10.414,39 -10.414,39 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
3 21 5 14.133,67 13.628,96 -504,71 96% -3,6% 3,6% 100,7% 97,1%
4 32 13 28.904,35 23.554,82 -5.349,53 81% -18,5% 18,5% 105,6% 86,1%
5 35 8 43.558,11 32.542,41 -11.015,71 75% -25,3% 25,3% 104,9% 78,4%
6 3 0 91.143,12 -91.143,12 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
7 3 0 131.118,62 -131.118,62 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%

TOTAL 101 27 34.605,57 24.006,54 -10.599,03 69,4% -30,6% 30,6% 106,9% 74,2%
H: Hombre M: Mujer
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A

Torrescamara

Tabla 73: Analisis Complementos Salariales (EUR) — Promedios seguin VPT|

Promedios Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2(%) Bs3(%) Bs4(%) o o
1 3 1 9.854,44 6.040,25 -3.814,19 61% -38,7% 38,7% 110,7% 67,9%
2 4 0 5.023,12 -5.023,12 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
3 21 5 9.481,91 4.549,23 -4.932,67 48% -52,0% 52,0% 111,1% 53,3%
4 32 13 6.822,75 6.153,93 -668,82 90% -9,8% 9,8% 102,9% 92,8%
5 35 8 7.445,97 6.261,70 -1.184,27 84% -15,9% 15,9% 103,0% 86,7%
6 3 0 1.148,43 -1.148,43 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
7 3 0 5.413,29 -5.413,29 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
TOTAL 101 27 7.399,98 5.884,48 -1.515,50 79,5% -20,5% 20,5% 104,5% 83,1%

H: Hombre M: Mujer

abla 74: Analisis Complementos Salariales (EUR) — Medianas seguin VPT

Medianas Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3(%) Bs4(%) m o

1 3 1 11.950,06 6.040,25 -5.909,81 51% -49,5% 49,5% 114,1% 57,7%

2 4 0 4.985,71 -4.985,71 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%

3 21 5 9.712,44 6.284,01 -3.428,43 65% -35,3% 35,3% 107,3% 69,4%

4 32 13 6.700,26 6.291,48 -408,78 94% -6,1% 6,1% 101,8% 95,6%

5 35 8 7.426,92 6.653,67 -773,25 90% -10,4% 10,4% 102,0% 91,4%

6 3 0 655,87 -655,87 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%

7 3 0 7.464,06 -7.464,06 0% -100,0%  100,0% 100,0% 0,0%
TOTAL 101 27 7.509,55 6.388,11 -1.121,44 85,1% -14,9% 14,9% 103,3% 87,8%

H: Hombre M: Mujer

Tabla 75: Analisis Complementos Extrasalariales (EUR) — Promedios segtin VP

Promedios Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%) i

1 3 1 0,00 0,00 0,00

2 4 0 0,00 0,00

3 21 5 756,46 0,00 -756,46 0% -100,0% 100,0% 123,8% 0,0%

4 32 13 0,91 0,00 -0,91 0% -100,0% 100,0% 140,6% 0,0%

5 35 8 1.304,20 0,49 -1.303,70 0% -100,0% 100,0% 122,8% 0,0%

6 3 0 946,02 -946,02 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%

7 3 0 1.168,61 -1.168,61 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
TOTAL 101 27 672,33 0,15 -672,18 0,0% -100,0%  100,0% 126,7% 0,0%

H: Hombre M: Mujer

abla 76: Analisis Complementos Extrasalariales (EUR) — Medianas segtin VPT]

Medianas Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%) m o
1 3 1 0,00 0,00 0,00
2 4 0 0,00 0,00
3 21 5 0,00 0,00 0,00
4 32 13 0,00 0,00 0,00
5 35 8 0,00 0,00 0,00
6 3 0 0,00 0,00
7 3 0 0,00 0,00
TOTAL 101 27 0,00 0,00 0,00

H: Hombre M: Mujer
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m Tabla 77: Analisis Retribucion TOTAL (EUR) — Promedios seglin VPT
Torrescamara Promedios Brecha
Hombres Mujeres Bs1 (€) Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%)
1 3 1 23.369,10 19.520,11 -3.848,99 84% -16,5% 16,5% 104,3% 87,1%
2 15.137,56 -15.137,56 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
3 21 5 25.287,14 18.101,64 -7.185,50 72% -28,4% 28,4% 105,8% 75,7%
4 32 13 37.203,61 28.355,13 -8.848,48 76% -23,8% 23,8% 107,4% 81,8%
5 35 8 52.161,14 37.827,63 -14.333,51 73% -27,5% 27,5% 105,4% 76,4%
6 3 0 118.368,31 -118.368,31 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
7 3 0 142.726,75 -142.726,75 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
TOTAL 101 27 44.169,59 28.935,78 -15.233,81 65,5% -34,5% 34,5% 107,8% 70,7%

H: Hombre M: Mujer

Tabla 78: Analisis Retribucion TOTAL (EUR) — Medianas segun VP

Medianas Brecha
Bs5 (%)
Hombres Mujeres Bs2 (%) Bs3 (%) Bs4 (%) m M

1 3 1 25.429,79 19.520,11 -5.909,68 77% -23,2% 23,2% 106,2% 81,5%

2 15.400,10 -15.400,10 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%

3 21 5 23.846,11 19.912,97 -3.933,14 84% -16,5% 16,5% 103,3% 86,2%

4 32 13 35.604,61 29.846,30 -5.758,31 84% -16,2% 16,2% 104,9% 87,9%

5 35 8 50.985,03 39.196,08 -11.788,96 77% -23,1% 23,1% 104,5% 80,3%

6 3 0 91.798,99 -91.798,99 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%

7 3 0 138.582,68 -138.582,68 0% -100,0% 100,0% 100,0% 0,0%
TOTAL 101 27 42.115,11 30.394,65 -11.720,47 72,2% -27,8% 27,8% 106,2% 76,7%

H: Hombre M: Mujer

Respecto a la brecha salarial por elementos (salario base, complementos salariales y extrasalariales) segun la
clasificacion por grupos surgidos de la valoracion de puestos de trabajo segln perspectiva de género:

(1) Enla comparacion de salarios base observamos que existe una diferencia salarial en las agrupaciones 4y 5:

- Agrupacion 4 en un 26,9% debido a la concurrencia de puestos con mucha disparidad en
experiencia y responsabilidad: desde directores de departamento a jefes de produccion, donde
hay trabajadores/as de experiencia limitada (técnicos junior).

- Agrupacién 5 en un 27,3% debido a la concurrencia de puestos con mucha disparidad en
experiencia y responsabilidad: encargados, técnicos de distintos departamentos, administrativos

y topdgrafos.

(2) Se obtienen diferencias significativas en la percepcién de complementos salariales en el Grupo 1y 3:

- Agrupacion 1 en un 38,7% debido a que concurren un pedn (hombre) y dos limpiadores/as. El
primero percibe un complemento salarial por productividad (horas extra).

- Agrupacién 3 en un 52,0% debido a que concurren operatios en obra (hombres) y auxiliares
administrativos (mayoritariamente mujeres). Los primeros perciben un complemento salarial por

productividad (horas extra).

(3) Respecto a los complementos extrasalariales no se detecta una diferencia salarial significativa.
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n 6.2.14.2.2.8. Conclusiones
B Del analisis de la brecha salarial destacamos:
TorresCcamara
(1) Las diferentes diferencias salariales corresponden a causas justificadas, principalmente, por:

1. Responsabilidad.
2. Experiencia/antigtiedad.

3. Productividad (horas extra).
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|6.3. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS DE ACTUACION

e S

I3 Presencia mayoritaria masculina en la empresa. La plantilla de TORRESCAMARA es una plantilla
Torrescamara

masculinizada. Un 78,91% de hombres frente al 21,09% de mujeres. A pesar de la masculinizacidn de la
plantilla, el porcentaje de mujeres en TORRESCAMARA se encuentra muy por encima del 11,1% de
profesionales mujeres afiliadas a la Seguridad Social en el sector de la Construccién en 2022, segun el
informe ‘Mujeres en el Sector de la Construccion 2022’.

I} Infrarrepresentacién femenina y segregacién vertical. Ninguna mujer ostenta un puesto de Direccién ni
tampoco hay mujeres en los puestos de encargado de obra, gruista, informatico, jefe de estudios,
maquinista, oficial — 1, oficial — 2, oficina técnica, pedn, presidencia, responsable compras y seguridad. Por
su parte, las mujeres copan (no hay hombres en esas posiciones) los puestos de auxiliar administrativa,
comercial y ITOP. También la presencia de mujeres es mayoritaria en la posicién de Administracion.

I3 Cambio de roles en las mujeres mas jovenes. La media de edad revela que la plantilla femenina es mas
joven en ocho afios que la masculina. De hecho, en el grupo de menores de 30 afios las mujeres superan a
los hombres. Las mujeres mas jévenes se encuentran en puestos de jefatura de produccién, capataz y
encargada de obra. Las mujeres mas jovenes se incorporan a puestos mas vinculados a la produccién y
menos a las posiciones administrativas en las que tradicionalmente se han ocupado.

Y Promocidn. Desde la empresa se han detectado dificultades para la promocién de mujeres y se atribuye a
que una parte de las mujeres en la empresa estan contratadas de forma parcial, voluntariamente. En este
punto consideran que las responsabilidades familiares pueden influir en la promocion de mujeres, ya que -
a pesar de que a priori influirian de igual forma a hombres y mujeres- son mas las mujeres con jornada
parcial.

IY Conciliacién y corresponsabilidad. Respecto a los criterios y canales de comunicacién utilizados para
informar a la plantilla sobre los derechos de conciliacién, salvo por la publicacion del calendario laboral que
incluye la medida de flexibilidad horaria no existe un protocolo formal que determine las medidas de
conciliacién existentes y los criterios de aplicabilidad. En el andlisis relativo al drea de conciliacidn, a tenor
de las encuestas realizadas a la plantilla, la mayoria no esta plenamente satisfecha y es una preocupacidn
que ponen de manifiesto en las preguntas abiertas y como punto principal a abordar en el plan de igualdad.
El descontento es mayor entre las respuestas dadas por la plantilla femenina. La flexibilidad horaria y la
conciliacién con la vida familiar son aspectos que preocupan a la plantilla que ha contestado a la encuesta.

IY  Teletrabajo. A pesar de que no esta establecido en la empresa como forma habitual de trabajo, si que se
da en casos excepcionales. También es una solicitud en la encuesta.

1 Seleccidny contratacidn. De entre las personas responsables de la seleccién de personal solo la responsable
de Recursos Humanos tiene formacion en Igualdad. Seria conveniente dotar de formacion en igualdad a
todas las personas que puedan intervenir en procesos de seleccidn.

Y Formacion. La principal carencia que se detecta en materia de formacién en la empresa es la ausencia de
formaciéon en igualdad de oportunidades a la plantilla y a las personas responsables de la Seleccion,
Contratacion y Promocion. La propia plantilla en la encuesta reclama esta sensibilizacion.

IY Comunicacién. La web es completa y respeta el lenguaje inclusivo. Deberia utilizarse para difundir el
compromiso de la empresa con la igualdad y la aprobacion de este.

IY  Acoso sexual y por razén de sexo. El Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo se ha negociado en la
comision negociadora de Igualdad. Es urgente la difusién del mismo y acciones de sensibilizacién a toda la
plantilla.

IY  Seguridad y Salud Laboral. No existen medidas de salud laboral especificas para mujeres. Se debe tener en
cuenta la perspectiva de género en todas las acciones de prevencion de riesgos laborales. El sistema de
gestion de Prevencion de Riesgos Laborales de la empresa ha de contemplar tanto la diversidad sexual
como cualquier tipo de diversidad del personal. El objetivo del sistema preventivo es formar a todas las
personas responsables de la prevencidn en la empresa en prevencion de riesgos laborales con perspectiva
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de género. Como objetivo estratégico del plan de prevencién de la empresa se plantea la integracion de la
perspectiva de género en el sistema de prevencién de riesgos. También se aconseja velar porque el comité
de seguridad y salud esté integrado por personas de ambos sexos. Respecto a los reconocimientos, la
vigilancia de la salud de la plantilla ha de tener en cuenta la variable sexo.

|

TOrrescamara
I3 Diferencias salariales. Del andlisis de la brecha salarial destacamos que las diferentes diferencias salariales
corresponden a causas justificadas, principalmente, por:
Responsabilidad.
Experiencia/antigliedad.
Productividad (horas extra).
Y Sevelard que las diferencias salariales no se den entre hombres y mujeres.

Las areas en las que se deben introducir mejoras son:

I} Acceso al empleo/Contratacién de mujeres.
Y Promocion.

IY  Corresponsabilidad.

Y Formacion.

IY Comunicacién y Lenguaje no sexista.

Y salud laboral con perspectiva de género.

I3 Acoso sexual.

IY Retribucion salarial.

Para cada una de estas dreas, en el seno de la Comisién Negociadora de Igualdad, se debatiran posibles propuestas
concretas de actuacion adaptadas a la realidad de la empresa que, tras su valoracion y aprobacion, seran recogidas
en el Plan de Igualdad, para su programacion y ejecucion, indicando plazos y recursos.
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n 7. OBJETIVOS DEL PLAN

Torrescamara

El objetivo principal que guia este Plan de Igualdad es reforzar la promocidn de la igualdad real y efectiva entre

mujeres y hombres, una premisa en la que ya lleva afios trabajando la empresa y evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral. Mas concretamente, se establecen:

|7.1.

|72

OBJETIVOS CUALITATIVOS

I3 Revertir la tendencia de masculinizacién del sector con actuaciones que permitan incrementar la
contratacion de mujeres en los puestos mas masculinizados de la empresa.

Conseguir que tanto la plantilla como los mandos intermedios y con responsabilidad de seleccién estan
sensibilizados en materia de igualdad.

I3 Lograr que la plantilla conozca la politica de conciliacién de la empresa e implantar nuevas medidas que
faciliten la conciliacién laboral, personal y familiar, asi como el fomento de la corresponsabilidad.

IY Integrar la perspectiva de género en las politicas de salud laboral de la empresa.

I3 Velar por eliminar cualquier obstaculo de caracter retributivo que dificulte la consecucién de la equidad
real.

Conseguir que la plantilla conozca el protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS (CONCRETOS Y COHERENTES CON LOS GENERALES)

Aumentar la contratacién de mujeres en los puestos masculinizados.
Eliminar sesgos de género en los procedimientos de seleccion, con formacion a mandos intermedios

I3 Formar al 100% de la plantilla en igualdad

I3 Conseguir que el 100% de la plantilla conozca el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
I3 Evaluar los riesgos laborales con perspectiva de género

Eliminar el lenguaje sexista en la comunicacidn interna y externa de la empresa.

I3 Velar por reducir las diferencias salariales detectadas.
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|8.1. ACCIONES PARA IMPLANTAR

Torrescamara

Tabla 79: Tabla resumen de acciones a implantar

ACCIONES

Areas de actuacion

Denominacion

1 Discriminacién positiva en los procesos de seleccion
5 Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades
.. ‘s Disponer de datos desagregados por sexos de los procesos de
Seleccion y contratacion 3 .
seleccion
4 Elaboracién de un procedimiento objetivo de seleccion de personal
5 Ampliar fuentes de reclutamiento
6 Creacién de un procedimiento objetivo y estandarizado de promocion
Promocion
7 Facilitar promociones a personas acogidas a medidas de conciliacion
3 Acceso a las formaciones a personas acogidas a medidas de
conciliacién
Formacion 9 Planes de formacion en igualdad para la plantilla
10 Formacién en igualdad a las personas responsables de la seleccion y
contratacién
Area de retribuciones - o .
. . y 11 Seguimiento de retribuciones salariales
auditoria salarial
12 Recopilar y difundir las medidas de conciliacion disponibles en un
Corresponsabilidad de la vida documento
personal, familiar y laboral 13 Recogida de datos estadisticos de personal acogido a medidas de
conciliacién
Prevencion del acoso sexual y 14 Difusion del protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de
por razén de sexo sexo
15 Informar anualmente a la comision de seguimiento sobre la
Salud laboral con perspectiva siniestralidad y enfermedad profesional desagregada por sexos
de género ) ) » .
16  Introducir la dimension de género en los protocolos de salud laboral
17  Elaboracion de un manual de lenguaje inclusivo
Comunicacidn, lenguaje e o
! guaj 18  Difusidn del Plan de Igualdad.
Imagen no sexista
19  Canal de comunicacion del Plan de Igualdad
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AREA SELECCION. CONTRATACION
Torfescamara ACCION 1 Discriminacion positiva en los procesos de seleccion
Inicio Febrero 2024
Fecha — -
Finalizacion Hasta final del plan

® Lograr que exista una representacion de trabajadores y trabajadoras en

Objetivos 3 )
todas las categorias profesionales.

® Establecer como principio general en los procesos de seleccion que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del
sexo menos representado en el departamento y puesto de trabajo.

® Incorporar este principio en los procesos de seleccidn.

Descripcion

® Realizar una comparativa de la plantilla desagregada por sexo en las
categorias profesionales en las que haya desigualdad de personas de uno
Mecanismos de seguimiento y u otro sexo antes y un afio después de haber puesto en marcha la
evaluacién. Indicadores medida.
® Hacer una evaluacién anual.

®  Principio incorporado en el protocolo de seleccidn.

Personal a quien va dirigida la

s e Toda la plantilla y plantilla futura.
accion

e Responsable de contrataciéon/RR.HH.

Personal responsable L o )
® Comisidon de Seguimiento del plan de igualdad.

Medios y materiales previstos

L, ., ® Recursos internos. Sin coste adicional.
para la realizacion de la accion

Mecanismos  de  difusion. e |ncorporar en las ofertas laborales y comunicar a empresas externas de
Comunicacién contratacion.
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B AREA SELECCION. CONTRATACION
TorresCcamara

Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el compromiso
de la empresa con la igualdad de oportunidades.

Inicio Febrero 2024
Fecha T,
Finalizacion Permanente
Objetivos ® Garantizar la igualdad de oportunidades durante el proceso de

seleccién de candidaturas.

® Todas las ofertas de empleo -internas y externas- han de tener
Descripcion incorporado el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades.

e Numero de ofertas internas publicadas con compromiso/Nimero
Mecanismos de seguimiento y total de ofertas internas (informe anual).
evaluacién. Indicadores e Numero de ofertas externas publicadas con compromiso/NUmero
total de ofertas externas publicadas (informe anual).

Personal a quien va dirigida la

accién e Toda la plantilla y plantilla futura.

Personal responsable ® Departamento de Recursos Humanos.

Medios y materiales previstos

., ., ® Recursos internos. Sin coste adicional.
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion.

. e Comunicar a empresas externas de contratacion.
Comunicacion
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n FICHA ACCION
B AREA SELECCION. CONTRATACION
TOrrescamara i
ACCION 3

Disponer de datos desagregados por sexos de los procesos de

seleccion
Inicio Febrero 2024
Fecha o —
Finalizacion Durante toda la vigencia del plan
Objetivos ® Evaluar posibles dificultades para alcanzar la igualdad de

oportunidades durante el proceso de seleccion.

e Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, y
categorias, de los procesos de seleccion para los diferentes puestos
Descripcion de trabajo (niumero de candidaturas presentadas) y su resultado
(numero de personas seleccionadas) para su traslado a la Comisién
de Seguimiento.

Mecanismos de seguimiento y

<. . ® Informe estadistico de la totalidad de la empresa.
evaluacion. Indicadores

Personal a quien va dirigida la

., ® Nuevas contrataciones.
accion

Personal responsable ® Personal de Recursos Humanos.

® Recursos propios.

® Personal de RRHH asesorado por la comisidon de seguimiento del
plan de igualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion.

. ® Inclusion en el documento del Plan de Igualdad.
Comunicacion
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FICHA ACCION

AREA SELECCION. CONTRATACION
Torrescamara

ACCION 4 Elaboracion de un procedimiento objetivo de seleccidn de personal
Inicio Enero 2025

Fecha — -
Finalizacion Junio 2025

Objetivos ° Garanju’zar la igualdad de oportunidades durante el proceso de

seleccion

e Realizar un procedimiento para una seleccion de personal que

S asegure que se rige por principios de igualdad y no discriminacion,

basado en el perfil a cubrir y de obligado cumplimiento para todas
las personas implicadas en la seleccion.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacién. Indicadores

®  Procedimiento creado.

Personal a quien va dirigida la
accion

® Nuevas contrataciones.

Personal responsable

® Personal de Recursos Humanos.
e Direccidn

Medios y materiales previstos
para la realizacion de la accion

® Recursos propios.

® Personal de RRHH asesorado por la comisidon de seguimiento del
plan de igualdad.

Mecanismos de difusion.
Comunicacion

e Facilitar el documento a todas las personas responsables de la
seleccion de personal.
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AREA SELECCION. ACCESO AL EMPLEO
Torfescamara ACCION 5 Ampliar fuentes de reclutamiento
Inicio Enero 2025
Fecha o — —
Finalizacion Revisién anual hasta la vigencia del plan
Objetivos ® Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en

todos los puestos de trabajo, especialmente en puestos masculinizados.

®  Ampliar el nimero de fuentes de reclutamiento con el objetivo de tender

Descripcion o . .
al equilibrio de la plantilla, por sexo, en todos los puestos masculinizados.

® Numero de candidaturas por sexo recogidas en cada una de las fuentes
de reclutamiento.

® Numero de fuentes de reclutamiento nuevas utilizadas.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Personal a quien va dirigida la

oa e Toda la plantilla y plantilla futura.
accidn

e RR.HH.

Personal responsable )
® Gerencia del centro.

Medios y materiales previstos

L, ., ® Recursos internos. Sin coste adicional.
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion.

., e Ofertas publicadas en las diferentes plataformas.
Comunicacion
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FICHA ACCION

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL. PROMOCION
Torescamare  prvatel 6 Creacion de un procedimiento objetivo y estandarizado de promocion

Inicio Septiembre 2025

Fecha o —
Finalizacion Diciembre 2025
e  Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres

Objetivos en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,

publicos y transparentes.

e  Establecer un procedimiento objetivo y estandarizado de promocidén en
la empresa para todos los puestos, que se rija por criterios y principios
de valoracion objetivos, cuantificables, publicos, transparentes,

penean homogéneos para toda la plantilla y basados en los conocimientos y

competencias requeridos para el puesto. En el caso de que, tras el
analisis de la informaciéon, por comision de seguimiento se detecten
desigualdades en la promocidn, se realizara un plan que contenga
medidas correctoras.

® Procedimiento estandar consensuado e implementado.
. .. Promociones realizadas con el procedimiento en vigor (datos
Mecanismos de seguimiento y
.. . desagregados por sexos)
evaluacion. Indicadores ) ] ) o
e Comparativa de las promociones realizadas con el procedimiento en
relacion a las anteriores al procedimiento en el periodo de un afio.
Personal a quien va dirigida la .
<. e Toda la plantilla.
accion
Personal responsable e Responsable departamento RR.HH./Direccion.
Medios y materiales previstos .
e Recursos propios.

para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion.

Comunicacion

Difusion del documento al personal implicado en la decision de las
promociones.
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AR.

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL. PROMOCION
Torescamare  prvatel 7 Facilitar promociones a personas acogidas a medidas de conciliacidn
Inicio Febrero 2024
Fecha Y,
Finalizacion Permanente
Objetivos e Promover el desarrollo profesional del personal acogido a medidas de

conciliacion.

Descripcion

e Facilitar y reforzar desde el dpto. de RRHH que las personas que se
encuentran disfrutando de permisos de maternidad, paternidad,
reduccion de jornada, lactancia o excedencia por el cuidado de hijos/as,
tengan las mismas posibilidades de participar en los procesos de
promocion interna.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Numero de promociones anuales.

Numero de personas acogidas a medidas de conciliacién que han
promocionado. Control anual.

Personal a quien va dirigida la
accion

e Toda la plantilla acogida a alguna medida de conciliacién.

Personal responsable

o Responsable departamento RR.HH.

Medios y materiales previstos
para la realizacion de la accion

®  Recursos propios.

Mecanismos de difusion.
Comunicacion

e Incorporacion de la medida en el manual informativo de conciliacion.
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AR.

AREA FORMACION
Torescamare  prvatel 8 Acceso a la formacion a personas con medidas de conciliacion
Inicio Febrero 2025
Fecha Y,
Finalizacion Permanente

e Dar facilidades de formacién a personas que han tenido que conciliar

Objetivos . ) .
con la vida personal para mantenerlas actualizadas profesionalmente.
e Asegurar que todas las personas que estan sujetas a medidas de
Ny conciliacién reciben informacién sobre la formacion obligatoria y
Descripcion

aquellas formaciones a las que voluntariamente puedan optar.
e Incorporar esta medida al documento de conciliacion.

® Numero de personas que disfrutan de alguna medida de conciliacion

. L. que han solicitado acceder a alguna formacidn.
Mecanismos de seguimiento y

<. . e Numero de personas acogidas a medidas de conciliacion que han
evaluacion. Indicadores

realizado una formacién.
e Manual o documento de conciliacion que incluye esta medida.

Personal a quien va dirigida la

.. e Personas acogidas a medidas de conciliacién.
accion

Personal responsable e Responsable departamento RR.HH.

Medios y materiales previstos

L, iy e  Recursos propios.
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion. e Mail con la fecha y contenido de la formacion a los/as personas
Comunicacién acogidas a medidas de conciliacion.
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AREA FORMACION
Torescamare  prvatel 9 Planes de formacién de Igualdad
Inicio Febrero 2024
Fecha — -
Finalizacion Final del plan
i e  Profundizar en la sensibilizacion a la plantilla en diversos aspectos
Objetivos

relativos a la igualdad de género.

e Formacién en igualdad de tres horas a cargo de personal
Descripcion especializado en la materia con contenidos especificos para la
plantilla.

e Memoria de la formacion que incluya el alumnado asistente
desagregado por sexo.

e Numero de asistentes desagregado por sexo y porcentaje de la
plantilla que recibe la formacion.

e Informacién sobre la convocatoria de la formacion a la plantilla.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Personal a quien va dirigida la

~a e Toda la plantilla.
accion

Personal responsable e Responsable de RR.HH./Formacién.

Medios y materiales previstos

.. .. e  Empresa externa de formacion.
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion. e Mail con la fecha y contenido de la formacién a los/as componentes
Comunicacién de la organizacion.
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AREA SELECCION. ACCESO AL EMPLEO
Torrescamara

ACCION 10 Formacwr.\l en igualdad a las personas responsables de seleccion y
contratacion
Inicio Mayo 2024

Fecha — -
Finalizacion Julio 2024

Objetivos e Sensibilizar en igualdad a las personas responsables de los procesos de

contratacion y seleccién de personal.

e Formacion al personal responsable de seleccion y contratacidn, y a los
Descripcion mandos intermedios llevada a cabo por profesionales especialistas en
igualdad de género.

e Memoria de la formacion que incluya el n2 de asistentes desagregado

. L. por sexo.
Mecanismos de seguimiento y

.. . ® Porcentaje de mandos intermedios asistente.
evaluacion. Indicadores

e Porcentaje de personal de seleccién y contratacidn asistente.
e Informacién sobre la convocatoria y contenido de la formacion.

Personal a quien va dirigida la e Responsables de seleccidén y contratacion.
accién e Mandos intermedios.

Personal responsable e Responsable del departamento de formacion.

Medios y materiales previstos

i <. e  Empresa externa de formacién.
para la realizacion de la accion

Mecanismos de difusion. e  Mail con la fecha y contenido de la formacién a los/as componentes de
Comunicacién la organizacion.
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AREA RETRIBUCIONES SALARIALES

Torescamare  prvatel 11 Seguimiento de retribuciones salariales
Inicio Febrero 2024
Fecha o
Finalizacion Revision anual
i e Garantizar y controlar que no existan diferencias salariales entre
Objetivos

hombres y mujeres en puestos de igual valor

® Realizar e informar a la comisidn de seguimiento del Plan de Igualdad
del analisis retributivo segun los requisitos actuales y evaluar el grado
de cumplimiento. Corregir y actualizar de inmediato en caso de detectar
cualquier tipo de discriminacion salarial de género

Descripcion

®  Registro retributivo anual

Mecanismos de seguimiento y .
® Informe ala comisidn de seguimiento

evaluacion. Indicadores ) ]
® Informe corrector en caso de que se detecte brecha salarial de género

Personal a quien va dirigida la

.l e Plantilla
accion

® Responsable de Recursos Humanos.
Personal responsable

® Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Medios y materiales previstos

. . ® Recursos propios.
para la realizacion de la accion
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Torrescamara

FICHA ACCION

AREA CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
ACCION 12 Recopilar y difundir las medidas de conciliacion en un documento
Inicio Abril 2024
Fecha o - —
Finalizacion Todo el periodo de vigencia del Plan de Igualdad
i ®  Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon, informando de
Objetivos

ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Descripcion

® Realizacion de un documento que incorpore todas las medidas de
conciliacién de las que dispone la empresa.

e Difusion por los canales habituales de comunicacion de la empresa de
los derechos y medidas de conciliacidn recogidos en la legislacion
vigente, asi como las incluidas en el convenio colectivo de aplicacion
y las disponibles en la Empresa que mejore la legislacion vigente.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacién. Indicadores

e Documento realizado.
® Documento colgado en el tablon de anuncios.

Personal a quien va dirigida la
accion

® Toda la plantilla.

Personal responsable

® Responsable de Recursos Humanos.
e Comisidn de seguimiento de igualdad.

Medios y materiales previstos
para la realizacion de la accion

® Sin coste externo asociado.
® Departamento de Recursos Humanos.

Mecanismos de difusion.
Comunicacion

e [nformar de las medidas en el Tabldn de Anuncios.
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AREA CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

TOrrescamara
ACCION 13 Reco_g.lda”de datos estadisticos de personal acogido a medidas de
conciliacion
Inicio Febrero 2024
Fecha T - - -
Finalizacion Todo el periodo de vigencia del Plan de Igualdad
® Supervisar que se garantiza el ejercicio de los derechos de
Objetivos conciliacién, que se informa de ellos y que son accesibles a toda la

plantilla.

® Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de los diferentes
Descripcién permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con
la conciliacion familiar.

Mecanismos de seguimiento y

i . e Datos anuales recogidos en informe de seguimiento.
evaluacion. Indicadores

Personal a quien va dirigida la e Padresy madres con menores a su cargo.
accion ®  Personal con dependientes a su cargo.

® Responsable de Recursos Humanos.
Personal responsable

e Comisién de seguimiento de igualdad

Medios y materiales previstos e Sin coste externo asociado.
para la realizacion de la accién e Departamento de Recursos Humanos.

Mecanismos de difusion. e Informar de los datos a la comisién de seguimiento del Plan de
Comunicacion Igualdad.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Torfescamara ACCION 14 Difusion del protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
Inicio Febrero 2024
Fecha T,
Finalizaciéon Permanente

® Fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la
dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las

Objetivos personas que integran nuestra organizacion.
e Daraconocer entre la plantilla de la empresa el Protocolo de Prevencion

del Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo.

e Accidn formativa a la plantilla de dos horas de duracidn para dar a
conocer el protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

e Colocar el nuevo protocolo en el tablon de anuncios de todos los centros
de trabajo.

e Entrega individualizada del protocolo de Acoso Sexual y por Razén de
Sexo.

e Eldocumento se colgara en la Intranet de la empresa.

e Recordatorio anual a la plantilla de la existencia de protocolo.

Descripcion

Accién formativa realizada.
Protocolo en el tablon de anuncios.

Protocolo en la Intranet.
Mecanismos de seguimiento y
evaluacion. Indicadores

Protocolo difundido por WhastApp.

Numero de denuncias por acoso sexual o por acoso por razén de sexo
gue se han presentado). (informe anual)

® Realizacién de un test para conocer el grado de conocimiento de la
plantilla acerca de este protocolo (al afio de su difusion).

Personal a quien va dirigida la
4 ‘ e Toda la plantilla.

accidn

Personal responsable ® Comisidn de seguimiento Igualdad.

Medios y materiales previstos ® Recursos propios.

para la realizacién de la accién ® Ensu caso, personal externo contratado para la formacion.
Mecanismos de difusion. ® Tabldn de anuncios y medios de comunicacidn habituales con la
Comunicacion plantilla.

85120



Il PLAN DE IGUALDAD A|TORRESCAMARA]

AR..

Torrescamara

FICHA ACCION

AREA RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL
p Informar a la Comision de Seguimiento sobre la siniestralidad y
ACCION 15 .
enfermedad profesional desagregada por sexos anualmente
Inicio Diciembre 2024
Fecha T,
Finalizaciéon Permanente
® Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral y
Objetivos herramientas de prevencidon de riesgos laborales, con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de trabajadoras y trabajadores.
e Elaborar un informe anual con los datos de siniestralidad y
p f dad profesional d d t ia laboral.
peenan enfermedad profesiona esagrega- os por sexo y cfa\ egoria labora
® Informar de estos datos a la comisién de seguimiento del plan de
Igualdad.
Mecanismos de seguimiento y e |nforme realizado y facilitado a la comisién de seguimiento para su
evaluacion. Indicadores analisis.
Personal a quien va dirigida la
.. E s ® Toda la plantilla.
accion
e Comité de Prevencion y Salud Laboral.
Personal responsable o
® Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad.
Medios y materiales previstos .
® Recursos propios.

para la realizacion de la accion
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n FICHA ACCION
B AREA RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

Torescamare  prvatel 16 Introducir la dimension de género en los protocolos de salud laboral
Inicio Diciembre 2024
Fecha Y,
Finalizacion Permanente
® Introducir la dimensidon de género en la politica de salud laboral y
i herramientas de prevencion de riesgos laborales, con el fin de
Objetivos

adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de trabajadoras y trabajadores.

® Incorporar la perspectiva de género a las evaluaciones de riesgo de los
Descripcion puestos de trabajo (incluido los riesgos psicosociales) de manera que se
detecten, prevengan y excluyan riesgos vinculados con el sexo.

® Comunicacidon realizada a empresa externa responsable de la
Mecanismos de seguimiento y prevencién de riesgos laborales.
evaluacién. Indicadores ®  Evaluacion de riesgos y protocolos médicos revisados para certificar que
se ha introducido la perspectiva de género.

Personal a quien va dirigida la

‘. ® Toda la plantilla.
accion

® Responsable de Salud Laboral.

Personal responsable L o
® Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Medios y materiales previstos e Recursos propios o cuantificar costes que pueda suponer esta medida
para la realizacion de la accion para la empresa externa de prevencion.
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AREA SENSIBILIZACION Y COMUNICACION. LENGUAJE INCLUSIVO
Torescamare  prvatel 17 Elaboracion manual de lenguaje inclusivo
Inicio Febrero 2024
Fecha Y,
Finalizacion Mayo 2024
Objetivos ®  Eliminar cualquier manifestacion del lenguaje sexista en las

comunicacion internas y externas de la empresa.

e Elaboracién de un manual que contribuya a homogeneizar los criterios
de uso del lenguaje inclusivo en la empresa.

o Difusiéon del manual por la Intranet de la empresa y el PDF por
WhatsApp.

Descripcion

. L. e  Manual elaborado.
Mecanismos de seguimiento y

. . Manual colgado en Intranet.
evaluacion. Indicadores

e WhatsApp enviado.

Personal a quien va dirigida la e Toda la plantilla de departamentos de Direccién, Administracién y
accion Marketing.

Personal responsable o  Marketing.

Medios y materiales previstos

. iy e Recursos propios.
para la realizacion de la accion
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AREA SENSIBILIZACION Y COMUNICACION. LENGUAIJE NO SEXISTA
Torrescamara

ACCION 18 Difusion del Plan de Igualdad
el Inicio Febrero 2024
echa Finalizacion Abril 2024
Objetivos ® Sensibilizar e informar del nuevo Plan de Igualdad.
.. e Realizar una charla/formacién especifica de difusion interna del nuevo
Descripcion

Plan de Igualdad.

e Convocatoria de la charla/formacion y resumen asistencia.

Encuesta a toda la plantilla tras un periodo de un aio sobre el grado de
conocimiento de la existencia de un Plan de Igualdad.

Mecanismos de seguimiento y
evaluacién. Indicadores

Personal a quien va dirigida la

o e Toda la plantilla.
accion

Personal responsable e  Comisién de Seguimiento de Igualdad.

Medios y materiales previstos

L < e  Recursos propios.
para la realizacion de la accion
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AREA SENSIBILIZACION Y COMUNICACION. LENGUAJE NO SEXISTA
TOrrescamara

ACCION 19 Canal de comunicacién del Plan de Igualdad
Inicio Febrero 2024
Fecha o A
Finalizacion Toda la vigencia del plan
Objetivos e  Sensibilizar e involucrar a la plantilla con la politica de igualdad de la

empresa.

e  Habilitar un sistema a través del cual, la plantilla pueda hacer llegar
Descripcion dudas, sugerencias, respecto al plan de igualdad en particular y la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. (correo electrénico)

Mecanismos de seguimiento y e  Sistema habilitado y difundido.
evaluacién. Indicadores e Informe anual a la comisién de seguimiento con medidas planteadas.

Personal a quien va dirigida la

.. e  Plantilla.
accion

Personal responsable e RR.HH.

Medios y materiales previstos

s < e Recursos propios.
para la realizacion de la accion
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Es imprescindible establecer un sistema eficaz de seguimiento de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El
seguimiento es un proceso interno de observacion permanente del Plan y se desarrolla de forma paralela a su
ejecucidn. Es un analisis continuado para verificar lo que se esta realizando, asegurar el cumplimiento efectivo de
las acciones y los objetivos previstos, y detectar posibles problemas.

Esta labor sera liderada y desarrollada por la Comisién de Seguimiento (designada a tal efecto por la Comision
Negociadora y que se constituird en el momento de la firma del Plan de Igualdad), que supervisara que se recabe la
informacion necesaria a partir de los indicadores propuestos en las fichas de cada accién planificada. Para ello, se
guiaran por la ficha de seguimiento, en base al modelo que adjuntamos a continuacién:

Tabla 80: Ficha de seguimiento de acciones|

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

ACCION

Fecha implantacion

Fecha seguimiento

Persona/Departamento
responsable

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que la
medida no se ha iniciado o
completado totalmente

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados
Dificultades y barreras
encontradas para la

implantacion
Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de
la ejecucion de la medida
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El seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad va a facilitar:

BEEE I1  Garantizar la viabilidad de la implantacién del Plan.
Torrescamara IY  Garantizar la efectividad de este.
IY Tener informacion actualizada relativa al desarrollo del proyecto.
IY  Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisefiar los elementos que sean precisos
para conseguir los objetivos propuestos (temporales, de recursos u otros).
IY  Identificar puntos de mejora de forma periddica y continuada.
IY  Conocer los resultados del proyecto, es decir, el grado de cumplimiento de los objetivos marcados para

cada accidn.
IY  Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en Plan de Igualdad de TORRESCAMARA
al finalizar cada afio del Plan, la Comisidn de Seguimiento elaborara un Informe con los resultados del seguimiento
de las acciones puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una, las dificultades encontradas a la hora de
ejecutarlas, en qué areas hay que incidir mas, la participaciéon obtenida, etc., con el objetivo de confirmar las
acciones, proponer nuevas o modificar las que existen, y también de informar a la representacién de toda la plantilla
de la marcha de los objetivos del Plan de Igualdad.

Cualquier modificacidn legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan de
Igualdad quedara incorporada automdaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo
aqui previsto.

Asimismo, a peticion de una de las partes y en caso de ser consensuado por la Comisién, se podran redactar los
acuerdos necesarios para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
de las medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades
derivadas de la legislacion, como resultado de la negocidn colectiva aplicable, o en funcion del grado de consecucion
de los objetivos y medidas concretas establecidas del Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:
IY  Asilo determine o sea consecuencia de una decisién de una autoridad competente.
I Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, y que altere las situaciones analizadas en el Diagndstico de situacidn.
En caso de que la revisidon del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procedera a la actualizacién del
Diagndstico de situacidn y, en su caso, de las medidas del Plan de Igualdad.
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n 10. SISTEMA DE EVALUACION DE LAS MEDIDAS
=

o Ree Los métodos e instrumentos que van a utilizarse para la evaluacion del Plan son los que se detallan a continuacion.

|10.1. EVALUACION DE RESULTADO. INDICADORES

I1  Nivel de ejecucion del Plan. Nimero total de acciones por dreas implantadas en la entidad:

Tabla 81: N2 Acciones por area

< . ., Acciones Acciones
Area de intervencion

Nuevas Antiguas
Area de seleccién / Acceso al empleo

Area de clasificacién professional y promocién
Area de formacién

Area de conciliacién y corresponsabilidad
Area de retribuciones y auditoria salarial

Area de salud laboral con perspectiva de género

Area de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Area de comunicacién, lenguaje e imagen no sexista

TOTAL

= Numero y sexo de las personas beneficiarias por areas:

abla 82: Personas beneficiarias de las actuaciones a llevar a cabo
PERSONAS BENEFICIARIAS
N2 hombres

Areas de actuacién N2 mujeres

TOTAL

Numero y sexo de las personas beneficiarias por categoria:

abla 83: Personas beneficiarias de las actuaciones a llevar a cabo

PERSONAS BENEFICIARIAS
Categoria Profesional N2 mujeres

N2 hombres

TOTAL

Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

Efectos no previstos del Plan en la entidad.
I Otros.
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Torrescamara

|1o.2.

i3 i3 i3 83 83 i3

i3 i3

|1o.3.

i3 833 23

i3833i3 833833

EVALUACION DE PROCESO

Grado de sistematizacidn de los procedimientos.

Grado de informacidn y difusion entre la plantilla.

Grado de adecuacidn de los recursos humanos.

Grado de adecuacidn de los recursos materiales.

Grado de adecuacidn de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracion ya que las fichas individuales
recogen los detalles).

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.

Otros.

EVALUACION DE IMPACTO

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

Disminucion segregacioén vertical.

Disminucién segregacién horizontal.

Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la plantilla como de la Direccidn en los
que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracidn de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
Cambios en la cultura de la entidad.

Cambios en la imagen de la entidad.

Cambios en las relaciones externas de la entidad.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad de oportunidades.
Otros.
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TOrrescamara Tabla 84: Calendario de acciones

Periodos

Ene.-febrero
2028

Acciones Previstas Ao 2024 Ano 2025 Ano 2026 Ano 2027

Al
A2
A3
A4
A5
A6
A7
A8
A9
Al0
All
Al2
Al3
Al4
Al15
Al6
Al7
Al18
Al9

Evaluacién anual
Evaluacidn intermedia
Evaluacién final
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Detalle del presupuesto previsto para la realizacion del Plan de Igualdad (impuestos incluidos):

Tabla 85: Presupuesto
CONCEPTO TOTAL (EUR)

Torrescamara

Auditoria retributiva 1.452,00
Elaboracion Plan de Igualdad 2.032,80
TOTAL 3.484,80
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En sefial de conformidad, la Comisién de Negociacién del Plan de Igualdad de TORRESCAMARA firma el
presente documento que se comprometen a cumplir leal y fielmente, en el lugar y fecha abajo indicados.

Torrescamara

Valencia, a 13 de febrero de 2023

En representacion de la empresa En representacion de los/as trabajadores/as
Jose Diego Recio Garcia Raquel Mifiana Baca
Justo Borras Dominguis Tania Pefarrubia Navarro
Alfonso Irnan Reino Pilar Ortiz Requena
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Torrescamara

ANEXO II. Cuestionario Igualdad en la empresa para los trabajadores y trabajadoras®

En (nombre de la empresa) estamos en proceso de elaboracidn de nuestro plan de igualdad. Actualmente nos
encontramos en la Fase de diagndstico y vuestras opiniones, como parte de la organizacion, son muy valiosas.

A continuacion, en este cuestionario de caracter ANONIMO y estrictamente CONFIDENCIAL, encontrards una serie
de preguntas disefiadas para conocer tu percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades en el entorno laboral.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas correctas o incorrectas y lo que
realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboracidn

DATOS PERSONALES

Sexo!! L Hombre Ll Mujer
Edad’? [ Menos de 45 afios [ 45 afios y mas
Responsabilidades de cuidados
Hijas/os S Clno
Otras ersonas

P O si Clno

dependientes

DATOS PROFESIONALES

Grupo profesional®3 (I O O
Directivo [ Mando intermedio [J
Puesto
Técnico J Administrativo u/y otros []
Antigiiedad**: Menos de 2 afios L Entre 2y 5 afios Més de 5 afios L
¢éTienes personal a cargo? sild No [
éFormas parte de la RLT6? sild No [

Para asegurar la confidencialidad del cuestionario y evitar que al cumplimentar la informacion de datos personales
y profesionales se pueda identificar a la persona que responde, se recomienda eliminar aquellas cuestiones que sean
susceptibles de generar dicha identificacidon. La pregunta sobre el sexo de la persona es obligatoria para poder
realizar un andlisis de las opiniones con perspectiva de género.

" A rellenar por el personal de la empresa

" Pregunta obligatoria.

12 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la plantilla.
3 Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacion.

' Modificar en funcién de la estructura de la empresa.

'S Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la plantilla.
6 Representacion Legal de Trabajadores y Trabajadoras.
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En qué grado se cumplen estas afirmaciones:

'

1 (bajo) 4 (alto)
Torrescamara Ns/Nc (No sabes/no contestas)

1 En !a empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre m m m m m
mujeres y hombres.
La direccién de la empresa estd sensibilizada y comprometida

2 para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una (] (] (] (] (]
realidad.
La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es

3 compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la (I (I (I (I (I
actualidad.
La seleccion de personal en la empresa se realiza de forma

4 objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los (I (I (I (I (I
hombres.

5 La forma<.:|on que f:)frece la empresa es accesible a todas las m m m m m
personas independientemente de su sexo.

6 Ala hpra de prqmgaonar a put'estos directivos la empresa ofrece m m m m m
las mismas posibilidades a mujeres y hombres.

7 El avance.y progreso en. la carrera profgsmnal puede realizarse O O O O O
con las mismas oportunidades seas mujer u hombre.

8 La .retrlbuuon se establece desde criterios de igualdad de m m m m m
mujeres y hombres.

9 Se favorece en .Ia empresa el GJ?TCICIO corresponsable de los m m m m m
derechos de la vida personal, familiar y laboral.

10 La empresa ha !r?fo.r[nado de las medidas disponibles para m m m m m
favorecer la conciliacién.

1 La empresa favorece el u.so de medidas de conciliacién de igual m m m m 0
manera por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable).

12 Las medidas de conciliacién c!e la vida personal y laboral de la m m O O O
empresa superan las establecidas por la ley.
Las personas que se acogen a medidas temporales de

13 conC|I|ac.|on (por ejemplo,Jc.Jrnadas reducidas) tlene.n las mismas m m m m m
oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el
resto.

14 La empresa ha mform’ado de la ruta a seguir ante un caso de m m m m m
acoso sexual o por razén de sexo.

Si No Ns/ Nc

15 La tempresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan m m O
de igualdad.
¢Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de

16 igualdad en tu empresa? O O (|
¢Por qué?

17 Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en materia de igualdad
de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo con estos items.

. L . Medid dria adoptar t
Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer ediaas que. podria ‘adoptar tu empresa para
la ieualdad: favorecer la igualdad y que respondan a esas
& ' necesidades y deficiencias:

1. 1.
2. 2.
3. 3.

18 Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacidn que te haya surgido con relacién al cuestionario para que

sirva de aclaracién y/o ampliacidn a tus respuestas.
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'

Torrescamara

¢Qué razones crees que justifican la masculinizacion de tu empresa?

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por hombres que por
mujeres.

La empresa se inclina mas por contratar hombres por costumbre social.
Por discriminacién hacia las mujeres.

Por malas experiencias en contratacion en mujeres.

O o0ooOoo O
O o0ooOoo O

Otras:
¢Consideras que las mujeres de tu empresa tienen menos oportunidades de promocién que los hombres? (I (I
Si la respuesta anterior es Si ¢en qué puestos especialmente?
- Administrativos O O
- Técnicos O O
- Operativos/produccién o O

- Mandos intermedios

Direccion

¢Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los hombres de la O O
empresa?

¢Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las mujeres de la m O
empresa?
éCrees necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de mujeres en la empresa? (] U
(Si la respuesta anterior es Si éen qué puestos especialmente?
- Administrativos O O
- Técnicos O O
- Operativos/produccién O O
- Mandos intermedios o O

- Direccion O O

Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido con relacion al cuestionario para que sirva de aclaracion
y/o ampliacidn de sus respuestas.
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=

ASPECTOS CUALITATIVOS
TOrrescamara

1. CULTURA DE LA EMPRESA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA
a. Cultura de la empresa

éCuales son los objetivos empresariales?

¢Cudl es la filosofia de la empresa? (Valores y creencias)

¢Qué procesos de calidad se desarrollan?

a) Internos

b) Externos

b. Responsabilidad Social Corporativa (RSC)

¢Cémo se integra la RSC en la cultura empresarial?
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AN -

torrescamara | ¢Con qué enfoque?

a) Internos

b) Externos

¢Coémo se integra la RSC respecto a la plantilla?

2. SELECCION

¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y contratacion? (P. ej. Necesidades de
produccion, sustituciones, jubilaciones, introduccién de nuevas tecnologias, incentivos de contratacidn, etc)

é¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

é¢Quién y cdmo se solicita la incorporacidn de nuevo personal o la creacién de un nuevo puesto?
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¢Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

'

Torrescamara

éSe realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa? Si
No

En caso afirmativo, équé sistema se utiliza para realizar la publicaciéon?

¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas utilizadas por orden de utilizacion
e indique cuadles son eliminatorias

Eliminatoria
Si No

Prueba

é¢Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

¢Quién o quiénes tienen la Ultima decision sobre la incorporacion?

¢Cuales son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os candidatas/os?
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- ¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres a la compafiia?

Torrescamara

¢Observa que existan puestos o departamentos en la compafiia que estén especialmente Si
masculinizados (mayoria de hombres)?

No
En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan
Puesto Razones
3. FORMACION
: L Si
éExiste en la empresa un Plan de Formacion? N
o)

En caso afirmativo, indique quién disefia el contenido del Plan y en base a qué criterios

¢Cémo se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

¢Qué tipo de cursos se suelen impartir (técnicos, de habilidades, etc.)?

Especializacion Técnica

Desarrollo de Carrera

Formacién Genérica

Formacién Transversa

Otros. Cudles......
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éCudntas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacién?

|

Torrescamara

Tipo de Formacion Mujeres % Hombres % Total

Especializacion Técnica

Desarrollo de Carrera

Formacién Genérica?

Formacidn Transversa?

Otros: .ovveeeeeveenne

TOTAL

1. Idiomas, Informatica, ...
2. Habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestién del estrés, liderazgo, comunicacion, ...

Si
¢Una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto de los hombres? No
En caso afirmativo, a) éa qué tipo de cursos asisten menos?

b) éPor qué razones?

. , . . : . Si

éSe han tomado medidas para evitar la no asistencia de mujeres a estos cursos? N
o

En caso afirmativo, éde qué tipo?

¢Como se difunden las ofertas de formacion?

Criterios de seleccidn para decidir qué personas van a participar en los cursos de formacion
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Torrescamara La formacidn es de caracter Voluntario Obligatorio

éPuede solicitar el personal cualquier curso impartido en el Plan de Formacién de la compaiia?

Los cursos se realizan:

Casi siempre

En el lugar de trabajo Ocasionalmente
Nunca

Casi siempre
Fuera del lugar de trabajo Ocasionalmente
Nunca

Casi siempre
On- line Ocasionalmente
Nunca

Casi siempre

En jornada laboral Ocasionalmente
Nunca

Casi siempre
Fuera de la jornada laboral Ocasionalmente
Nunca

Si se imparten cursos fuera del horario laboral, iqué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso Dirigida a

é¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

3.14.

Si
No

éSe ofrecen facilidades o compensaciones si los cursos se ofrecen fuera del horario laboral?

En caso afirmativo, éde qué tipo?
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!‘ 3.15.
Si

Torrescamara | Conceden ayudas al personal para la formacion externa (Masters, etc.)? N
)

En caso afirmativo, especifique las ayudas o beneficios (desplazamiento, ayudas econdmicas, permisos, etc.), asi
como el numero de personas desagregado por sexo que las han recibido

Personas beneficiarias
Mujeres Hombres Total

Tipo de ayuda

¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente relacionada con el Si
puesto de trabajo? No
Si
En caso afirmativo, éesta posibilidad esta abierta a toda la plantilla? N
o
3.17.
. ) L . . Si
éSe ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres? N
o
En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartid y cudl fue su contenido
Contenido Dirigida a
3.18.
. ) L - . Si
éSe ha impartido formacion especifica para mujeres? N
o
En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartid y cudl fue su contenido
Contenido Dirigida a
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4. PROMOCION

' a1 |
Torrescamara

En lineas generales, ¢ qué metodologia y qué criterios se utilizan para la promocion?

Indique, por orden de importancia, los requisitos a la hora de promocionar al personal

Si
éExiste en la empresa alguna metodologia estandar de Evaluacion del personal? N
o)
En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste
. . Si
éExisten planes de carrera en su organizacién? N
o)

En caso afirmativo, indique en qué consisten y a qué tipo de puestos se dirigen

Plan de carrera. Denominacion Dirigido a

En el caso de no existir planes de carrera, é¢disponen de algin método de valoracidn del personal promocionado?
Describalo brevemente

¢Qué personas intervienen en la decision de una promocion interna?
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!‘
1 Si
¢Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?

Torrescamara No
En caso afirmativo, éa través de qué medios?

Si
éSe imparte formacién en la empresa ligada directamente a la promocién? N
o
¢Quién puede optar a este tipo de formacion?
: - . - Si
¢Es habitual la promocidn ligada a la movilidad geografica? N
o
En caso afirmativo, épara qué tipo de puestos?
4.10.
- g . Si
éObserva dificultades para la promocidn de las mujeres en la empresa? N
o
En caso afirmativo, indique qué tipo de dificultades
¢Se ha puesto en marcha alguna accion para incentivar la promocion de las mujeres en la Si
empresa’? No
En caso afirmativo, detalle brevemente en qué consisten
¢Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la promocion dentro de Si
la empresa? No
En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y en mujeres? ¢Por qué razones?
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5.POLITICA SALARIAL

|

Torrescamara

¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

Sefiale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios

¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y beneficios sociales?

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para contribuir a la ordenacion del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral*
Guarderia en la empresa

Subvenciones econémicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes

Campamento de Verano para hijas/os

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar

Teletrabajo

Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

Ampliacion del permiso de maternidad o paternidad

Otros. Cudles....

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecida por ley

Realizar una breve descripcidn de los mecanismos utilizados en la empresa
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¢Quiénes utilizan mas esas medidas?

Mujeres
Hombres

|

Torrescamara

éCudles considera que son las razones?

¢Cudntos trabajadores/as han sido padres/madres en el Gltimo afio? Especificar la cantidad por sexo
Madres Padres Total

¢Quiénes hacen mds uso en la empresa de los permisos?

Mujeres

Hombres

éCudles considera que son las razones?

En el caso de que sean mas las trabajadoras, ése ha establecido alguna medida para tratar de cambiar esa
situacién?

Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ésolicitar una reduccién de jornada laboral
podria afectar de alguna manera a la situacién profesional dentro de la compafiia? No

Si

En caso afirmativo, razone en qué sentido

7. COMUNICACION

Indique cuales son los canales de comunicacidn interna que se utilizan habitualmente en su empresa
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g \
K . L . ~ Ny s
¢Se ha realizado con anterioridad en la compaiiia alguna campafia de comunicacion o [

Torrescamara

sensibilizacién de algin tema especifico? No

En caso afirmativo, ésobre qué tema? ¢qué instrumentos se utilizaron para ello?

¢Considera que la imagen, externa e interna de la empresa, transmite los valores de Si
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? No

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior

Si
¢Existe algun canal de comunicacion de la plantilla con la empresa? N
o
En caso afirmativo, a) Indicar cuales
A menudo
b) éCon qué frecuencia lo utiliza la plantilla? Rara vez
Nunca
¢A qué cree que se debe la respuesta anterior (b)?
8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL
éSe conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que actualmente Si
existen para la contratacién de mujeres? No
Si
éSe han beneficiado alguna vez de ellas? N
o

En caso afirmativo, ¢de qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y cuantas mujeres han sido contratadas
en cada una de ellas?
Tipo de bonificacion Mujeres contratadas
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. 82 |

o Ree ¢Tiene la empresa algin programa de insercién, permanencia y/o promocion de colectivos especiales tales
como:
) . Si
a) Personas con discapacidad
No
En caso afirmativo especificar cuales
L Si
b) Personas inmigrantes
No
En caso afirmativo especificar cuales
. Si
c) Jovenes
No
En caso afirmativo especificar cuales
. - . . . Si
d) Mujeres victimas de violencia de género N
o)
En caso afirmativo especificar cuales
Si
e) Otros
No
En caso afirmativo especificar cuales
¢éSe ha realizado algun tipo de accién concreta para fomentar la igualdad de oportunidades Si
de colectivos con dificultades? No

En caso afirmativo especificar cuales
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9. REPRESENTATIVIDAD

Torrescamara

Teniendo en cuenta la parte cuantitativa, ¢en qué areas tienen las mujeres mayor presencia?

¢Y menos?

éA qué cree que se debe?

10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Si

éSe ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles situaciones de acoso, tanto
psicolégico como sexual? No

En caso afirmativo, ¢cudles son las conclusiones?

Si

Con anterioridad a la Ley para Igualdad, ése ha puesto en marcha alguna medida concreta
contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo? No

En caso afirmativo, indicar cuales
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10.3.
! 103, |

o Ree La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover condiciones que eviten el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencidn y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este (art. 48.1).
A partir de la entrada en vigor de la ley, ¢qué medidas negociadas con la representacion de los y las trabajadoras
se han o se estan poniendo en marcha?

Medidas de prevencién Procedimientos especificos

éCudl es el proceso de denuncia y qué penalizacidn tiene?

11. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

¢Se ha realizado algun tipo de estudio para detectar necesidades relativas a riesgos Si
laborales y salud laboral? No

En caso afirmativo, a) écudles son las conclusiones?

Si
b) éSe desprenden del estudio distintas necesidades entre mujeres y hombres? No
En caso afirmativo, écuales?
éTienen implantadas medidas de salud laboral o prevencidn de riesgos laborales dirigidas Si
especificamente a mujeres? No

En caso afirmativo, indicar cuales
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AN

Torrescamara | ¢EXisten medidas relativas a esta materia que supongan una mejora a lo que establece la Si
ley o el convenio colectivo? No

En caso afirmativo, indicar cuales

12. MUIJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ¢ése ha puesto en marcha alguna medida concreta Si
para mujeres en situacion o riesgo de exclusion? No

En caso afirmativo, indicar cuales

¢éTienen previsto algun programa especifico para mujeres en situacion o riesgo de Si
exclusion? No

En caso afirmativo, indicar cuales

13. CONVENIO COLECTIVO

13.1.
Si
¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por No
convenio referente al drea de igualdad de oportunidades entre En proceso de negociacion
mujeres y hombres? con la representacion legal de
la plantilla

En caso afirmativo, indique cuales
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n COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES
=]

Torrescamara | Comentarios y otros

Si desea anadir algin comentario o consideracion, hagalo a continuacién
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Torrescamara  Este documento se anexiona en separata independiente.
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Torrescamara  Este documento se anexiona en separata independiente.
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