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I INTRODUCCION

La empresa AUTOCARES JULIAN DE CASTRO, SA, se constituyo el 18 de enero
de 1985, siendo su actividad la que se enmarca en el epigrafe CNAE 4939 de “tipos
de transporte terrestre de pasajeros n.c.o.p.”. En la actualidad, la firma cuenta con
una plantilla de 148 trabajadores/as y gestiona diez lineas de transporte, seis
interurbanas y cuatro urbanas, dentro de la localidad de Torrelodones, siendo un
referente en el sector del transporte publico en la Comunidad de Madrid.

Para el cumplimiento de sus objetivos empresariales se sustenta en unos principios
que proyectan un compromiso con la sociedad, el medioambiente, la seguridad y la
calidad y se basa en su cddigo ético para reflejar dicha imagen corporativa de la
empresa. En dicho cddigo ético se hace referencia expresa a la Politica de igualdad
de oportunidades y no discriminacion.

El Manual del Sistema de Calidad, Responsabilidad Social, Seguridad y Medio
Ambiente que ha disehado AUTOCARES JULIAN DE CASTRO es el documento
basico del Sistema, que establece la Politica integrada de Responsabilidad Social
con Calidad, Seguridad y Medio Ambiente, y describe el Sistema de
Responsabilidad Social Integrado con aspectos de Gestidon de Calidad, Seguridad
y Gestion Ambiental de la organizacién, constituyendo la referencia permanente
para la implantacién y mantenimiento de dicho Sistema, incluyendo en el mismo las
referencias a otros sistemas.

En dicho Manual se recogen los aspectos basicos del Codigo Etico, de
cumplimiento para todos/as sus trabajadores/as independientemente del puesto
gue desempenan en la empresa.

Valores

< Comportamiento ético y transparente en el ejercicio profesional frente a
cualquier grupo de interés.

% Ser garantes del respeto a la legalidad vigente, ya sea de indole
internacional o nacional, y a los derechos de todas las personas fisicas y
juridicas con las que nos relacionamos, intentando en todo momento que
nuestro compromiso con los grupos de interés vayan mas alla del marco
legal.

% Actuacion responsable ante la sociedad y sus trabajadores/as,
adaptandose a sus necesidades y persiguiendo el progreso que beneficie
a todos.

< Determinacidon por lograr la eficiencia y mejoras constantes en la
empresa que la sitiien en una mejor posicion para encarar los retos del
futuro. Un espiritu constructivo que favorezca el posicionamiento de
Julian de Castro como una empresa lider en el sector.
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< Rigurosidad y rendicién de cuentas en el marco de nuestras actuaciones.
Estas seran fruto de la reflexion y de la planificacidon estratégica de la
empresa, buscando la transversalidad y coherencia en la puesta en
accion de sus planes.

Codigo ético y de conducta (extracto)

Los valores detallados en el punto anterior constituyen los principios basicos sobre
los que pivotan la conducta que deben mostrar todos/as los/as que conformamos
JULIAN DE CASTRO. Estos principios deben estar basados en el respeto mutuo
entre nosotros/as mismos/as y frente a nuestros/as clientes/as y viajeros/as, el
compromiso que adquieren trabajador/a y empresa, la responsabilidad por el
trabajo bien realizado, la cooperacidon entre todos los que formamos la familia
empresarial, la solidaridad con el/la compafiero/a y la sociedad y el respeto al
medioambiente, asi como el cumplimiento de la legalidad vigente:

3.1. Relaciones con y entre los/as empleados/as/as.
3.1.1. Derechos Laborales.

JULIAN DE CASTRO se compromete con la defensa, respeto y proteccion de los
derechos laborales de sus empleados/as/as, asi como el cumplimiento de cuantos
acuerdos sindicales se establezcan.

La empresa no empleard, ni directa o indirectamente, mano de obra infantil o bajo
condiciones que vulneren la legislacién vigente y los principios éticos de una
sociedad democratica. Respetaremos el derecho a la asociaciéon, opinién vy
expresion de sus trabajadores/as, asi como el derecho a la negociacion colectiva,
facilitando siempre el derecho de reunion y bajo los principios de negociacion y
buena fe.

3.1.2. Compromiso, Eficiencia y Desarrollo Profesional.

JULIAN DE CASTRO propiciard un ambiente empresarial que permita a los
trabajadores/as participar de aquellas estrategias que puedan redundar en un
beneficio para todos. Favoreceremos el desarrollo personal y profesional de todos
nuestros empleados/as con la intencién de enriquecer nuestra estructura
empresarial optimizando nuestros recursos humanos, siendo un elemento de valor la
participacion y el orgullo de pertenencia.

3.1.3. Respeto a las personas.
JULIAN DE CASTRO considera como un pilar fundamental de la conducta de
nuestros empleados/as el respeto hacia los demds. Rechazamos cualquier

manifestacidon de acoso laboral o comportamiento ofensivo hacia la dignidad de las
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personas, por razon de sexo, religidn, orientacion politica, nacionalidad, etc.
3.1.4. Politica de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

JULIAN DE CASTRO asume el compromiso de no discriminacion por razén de sexo,
raza, ideologia, religidon, orientacion sexual, edad, nacionalidad, discapacidad o
cualquier otra condicidn personal, fisica o social, y el establecimiento de un entorno
laboral donde se respete y valore la diversidad.

Por ello,

- Todos/as los/as empleados/as/as deberan favorecer con su actuacion
entornos laborales donde se respeten las politicas de igualdad establecidas en la
empresa.

- La direccidn de la empresa acometera un Plan de Igualdad y Conciliacion,
cuya responsabilidad sera de RR.HH. y su vigilancia y control se sometera al Comité
de Seguridad e Igualdad.

3.1.5. Conciliacion de la vida laboral y personal.

JULIAN DE CASTRO favorecera cuantas medidas sean necesarias para lograr un
equilibrio entre las responsabilidades familiares y profesionales de sus
empleados/as/as.

3.1.6. Prevencion de Riesgos Laborales.

La politica de Prevencién de Riesgos Laborales de JULIAN DE CASTRO tiene por
objeto proporcionar entornos de trabajo seguros y saludables, garantizando asi el
derecho de las personas a la proteccion de su salud e integridad.

3.1.7. Proteccidn y uso apropiado de los bienes de la empresa.

JULIAN DE CASTRO ofrecerd a sus trabajadores de cuantos medios necesiten para
el desempeiio de sus funciones profesionales. Estara prohibido derivar el uso de
dichos medios para otros fines que no sean los anteriormente descritos.

3.1.8. Confidencialidad de la informacidon y proteccion de datos de caracter
personal.

JULIAN DE CASTRO tiene fijada una politica de seguridad de la informacién cuyo
objetivo es preservar la confidencialidad, la integridad y disponibilidad de la misma,
cumpliendo con la LOPD y LSSI-CE. La informacion de la empresa es propiedad de
la misma y es esencial para el desarrollo y el éxito de su actividad

3.2. Relaciones con terceros.
3.2.1. Marca e imagen de la empresa.

JULIAN DE CASTRO pretende con la publicacion del presente codigo ético
proyectar una imagen corporativa adecuada a sus intereses empresariales. Su
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marca, su imagen y su reputacién corporativa debe ser garante de su
profesionalidad y calidad en el servicio.

3.2.2. Calidad del servicio, atencion al cliente y competencia leal.

JULIAN DE CASTRO muestra una politica de constante mejora en sus cartas de
servicios. Busca garantizar la eficiencia en su actividad profesional e intenta
instaurar una conciencia laboral en sus empleados/as que les permita la curiosidad
e inquietud por buscar nuevas metas a alcanzar, asi como el establecimiento de
estandares mas exigentes de calidad.

3.2.3. Relacién con proveedores/as.

Las relaciones con los/as proveedores/as estaran basadas en la honestidad y en la
busqueda del beneficio comln. Potenciaremos a aquellos/as que nos generen valor
ahadido y sean signo de calidad en sus servicios y productos.

3.2.4. Relacion con los/as socios/as y accionistas.

Las relaciones de JULIAN DE CASTRO con sus socios/as se basaran en la lealtad
e integridad de sus respectivas practicas, la transparencia en la informacion, el
espiritu de colaboracion y la obtencion de beneficio mutuo.

3.2.5. Conflictos de intereses.

Los/as empleados/as/as de JULIAN DE CASTRO no podran compatibilizar sus
funciones profesionales con la empresa con otros intereses propios que se
enmarquen en el mismo sector de actividad empresarial.

3.3. Responsabilidad Social.
3.3.1. Politica de actuacion

La politica de actuacidon que seguira la empresa se sustentara en principios de
actuaciéon ética y socialmente responsable y que se ajusta a la politica de
responsabilidad social que se establece en el presente manual.

3.3.2. Politica medioambiental.

JULIAN DE CASTRO ha apostado decididamente por el establecimiento de una
politica medioambiental que permita la optimizacidn de los recursos utilizados, asi
como un grado de responsabilidad ambiental que nos dote de una mayor eficiencia
ecoldgica, tomando en cuenta en sus prescripciones de compra la alternativa
tecnoldgica mas eficiente que exista en el mercado y cumpla con la normativa en
vigor.
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Sede

La sede social de JULIAN DE CASTRO se encuentra en:

Direccion C/ PERDIZ 15
Municipio COLMENAREJO 28270-MADRID

IT COMISION DE IGUALDAD

JULIAN DE CASTRO, a 5 de noviembre de 2020, firmé el Compromiso de la
Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo el mismo dia 5 de
noviembre de 2020 una Comisidn de Igualdad, conformada por siete personas: dos
representantes de la entidad y cinco representantes de la propia plantilla y de la
representacion legal de los/as trabajadores/as. La Comision podra contar ademas
con las personas asesoras necesarias, acreditandose siempre dicha presencia con
anterioridad.

La Comision de Igualdad tiene como funcién principal promocionar la Igualdad de
Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en la organizacion del
trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y que, ademas,
posibilite la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Ademas, para el cumplimiento de esta mision se requiere el cumplimiento de las
siguientes funciones:

Implementar el Plan de igualdad y sus objetivos.

Seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad para ver el grado
de cumplimiento.

Garantizar el principio de igualdad y no discriminacion en la
empresa haciendo un seguimiento de los compromisos adquiridos
en el Plan de Igualdad.

Realizar propuestas de cambio para el cumplimiento de los
objetivos marcados.

Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto
directas como indirectas, para velar por la aplicacion del principio
de igualdad.

Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del
Plan de Igualdad (compromiso, diagndstico, estructura del plan,
definicion de medidas, cronograma, ejecucion, seguimiento y
evaluacion).
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Analizar los datos facilitados por la empresa (minimo de dos afos)
para efectuar el diagndstico previo de la posicion de mujeres y
hombres que componen la plantilla, en las siguientes adreas de
intervencion:

Igualdad de trato y oportunidades en:

Acceso al empleo.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion.

Retribuciones (incluidas las variables).
Jornadas y distribucion del tiempo de trabajo.

O O O 0 O ©O

Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las

caracteristicas del puesto de trabajo.

o Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

o Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
corresponsabilidad.

o Discriminacidn por razon de embarazo y maternidad.

Supervisar el cumplimiento del Plan de igualdad y sus objetivos.
Colaborar de forma activa en su implantacion.

Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accion y
propuestas de ejecucion para un desarrollo mas amplio del Plan de
Igualdad.

Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad,
arbitrando lasmedidas necesarias para el cumplimiento de los
objetivos marcados.

Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por
la plantilla,estableciendo canales de comunicacion, para atender
y resolver propuestas.

La Comisidon de Igualdad se reunird de manera ordinaria en el primer
trimestre y en el Ultimo trimestre, pudiéndose convocar reuniones
extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de las personas que
componen la Comisidon de Igualdad, conun preaviso minimo de 7 dias
laborales. De todas las reuniones se levantara acta que recogera los
temas tratados, los acuerdos alcanzadosy, en caso de no llegar a
acuerdos, se fijara en el acta la posicion de cada parte, los documentos
presentados y la fecha de la proxima reunion.

Para que los acuerdos de la Comision de Igualdad tengan validez deberan
ser adoptados por mayoria absoluta.
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Vigencia

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5. y por la
modificacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, normativa en la que se establece que las empresas de mas
de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran de un periodo
de dos afios para la aprobacion de los planes de igualdad. Siendo este el caso de
JULIAN DE CASTRO.

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia de 4
anos a contar desde su firma. Sin embargo, el presente Plan ha sido actualizado
pasado el ano 2023, tras la revision de su diagndstico e indicadores y la
actualizacion de nuevas medidas, sin que las mismas, signifiquen la necesidad de
editar un nuevo Plan, por lo que mantenemos los datos iniciales, incluyendo los
revisados.

Pasados los 4 ainos, comenzara la negociacidon del nuevo Plan de Igualdad, en el
plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguira en vigor
el presente.

III PRINCIPALES RESULTADOS DE DIAGNOSTICO QUE
SUSTENTAN EL PLAN DE IGUALDAD

El dato medio de plantilla que se ha tomado para la realizacién del

n estudio es de 148 trabajadores/as.
N En la plantilla de Julidn de Castro S.A. las mujeres representan el
‘ ' 7% frente al 93% de hombres. Analizados los datos de distribucion

—_— de la plantilla por sexo, se puede afirmar que hay
infrarrepresentacion femenina. Esta formada por 11 mujeres y 137

Personal hombres.

La plantilla se concentra mayoritariamente en la franja de edad de
30 a 45 anos, correspondiendo esta franja a un 60,81% del total
de la plantilla. Un 61,31% de los trabajadores y un 54,55% de las
trabajadoras de la plantilla corresponden a esta franja de edad.

En el resto de franjas por edad, por encima de los 45 anos, las
mujeres estan en porcentajes superiores, por lo que la edad
promedio de las mujeres es superior a la de los hombres.
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Tipo de
contrato

En Julidn de Castro S.A., hay diez tipos distintos de contratos,
aunque se concentran en tres modalidades, siendo en su mayoria
contratos indefinidos a jornada completa que provienen de
contratos temporales (45%), contratos indefinidos a jornada
completa (26%) y contratos por obra y servicio a tiempo parcial
(22%).

Si tenemos en cuenta solo la duracién de los contratos, el 76% son
indefinidos y el 24% temporales, lo que indicaria estabilidad en la
plantilla.

Desagregados los datos por sexos se constata que:

* Un 82% de la plantilla femenina tiene contrato a tiempo
completo frente al 18% que tiene contrato a tiempo parcial.

e Un 77% de la plantilla masculina tiene contrato a tiempo
completo mientras que un 23% tiene contrato a tiempo
parcial.

Cabe destacar que los contratos indefinidos que provienen de
contratos temporales son superiores en el caso de las mujeres,
pues representan el 54% frente al 44% en el caso de los hombres.

2

b4

Tiempo
de
trabajo

El 75% de la plantilla trabaja a jornada completa y el 25% trabaja
a jornada parcial.

Al ver los datos por sexo, observamos que, aunque el 82% de las
mujeres tienen contrato a jornada completa, solo el 55% realiza
esa jornada ya que el 27% ha solicitado su reduccién por cuidado
de hijos menores. Quedan de facto las jornadas completas, en el
caso de los hombres en la media y en 20 puntos por debajo en el
caso de las mujeres.

Antigtiedad

En cuanto a la antigliedad de la plantilla, el 32% de la plantilla tiene
una antigtiedad de entre 0 y 3 afnos y en el mismo porcentaje entre
10 y 20 ahos. La antigliedad promedio de la plantilla es de 9 anos.

Desagregados los datos por sexo se observa que:

. El 55% de la plantilla femenina tiene una antigiiedad de 10
a 20 afos (6 trabajadoras netas), el 27% entre 0 y 3 afios (3
trabajadoras netas), y el 9% tienen una antigiiedad de mas de 20
afhos (1 trabajadora neta) y menos de seis meses (1 trabajadora
neta) respectivamente.

. El 31% de la plantilla masculina tiene una antigtiedad de 10
a 20 afos, el 33% de 0 a 3 anos, un 20% de 5 a 10 afios y un 9%
se sitUa en la franja con mas de 20 anos.

8
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. La antigliedad promedio de las mujeres es de 11 afos frente
a 8,75 de los hombres.

v

- A |

Niveles
jerarquicos y
departamentos

En Julian de Castro S.A. existen 3 niveles jerarquicos:
+  Direccion
* Mandos intermedios

La plantilla base se distribuye en:
+ Administrativos/as, conductores/as y mecanicos

Teniendo en cuenta la distribucién total de la plantilla por nivel
jerarquico, el 90,60% son conductores/as, mecanicos o
administrativos/as, y el 6,71% son mandos intermedios y el 2,68%
ocupa puestos en la direccion.

Analizando la distribucion de la plantilla por nivel jerarquico y sexo
se observan los siguientes resultados:

. No hay ninguna mujer en puestos directivos ni como mandos
intermedios.

. El 100% de las trabajadoras ocupan el rango jerarquico
inferior.

. En la categoria profesional de administrativa las mujeres
ocupan el 75% de la plantilla, lo que es indicativo de puesto
feminizado.

- En la categoria conductor/a ocupan el 6,6%, lo que es
indicativo de puesto masculinizado.

. No hay ninguna mujer mecanica

Analizados los datos de distribucién de la plantilla segun el nivel
jerarquico y teniendo en cuenta que, en los dos niveles jerarquicos
mas altos no hay ninguna mujer, puede afirmarse que se produce
una segregacion vertical, con una diferencia de 9,4 puntos
porcentuales.

En Julian de Castro S.A. existen los siguientes departamentos:
1 Comercial

2 RRHH

3.  Calidad y procesos

4 Taller

5.  Trafico: CDC y Conductores/as

Analizados los datos de distribucion de la plantilla por
departamento, teniendo en cuenta que la plantilla masculina se

9
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concentra con un mayor porcentaje en el departamento de Trafico
y Taller y la plantilla femenina en el de administracion, se puede
afirmar que existen departamentos feminizados y masculinizados,
lo que sugiere segregacion horizontal.

En cuanto a la distribucion de la plantilla por Categorias
profesionales:

El 86,79% de la plantilla tiene una categoria de conductor/a,
seguido de un 5,41% como oficial de taller y un 2,7% de
licenciados que pertenecen a la direccion de la empresa.

En la distribucion por sexo cabe destacar que las mujeres
representan el 6,2% del total de conductores/as y el 75% de la
categoria de oficial administrativa.

Estudios

De los datos facilitados relativos a 7 personas extraemos que el
4,7% tiene estudios universitarios. Siendo de esas 7 personas, 3
mujeres, lo que representa el 27,3% de las mujeres que conforman
la plantilla, frente al 2,9% de los hombres.

—
O
o

Seleccion

El apartado C SELECCION del Informe Diagndstico que se incluye
como Anexo en este documento, describe los procesos en este
ambito. Cabe destacar que la empresa observa barreras internas,
externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres en la
entidad, sobre todo, en el puesto de conductor/a de autobus, pues
existe una gran subrepresentacion en el mercado de trabajo y
apuntan que cuando reciben un CV de mujer conductora siempre
se la cita.

También observan que existen puestos o departamentos en la
entidad que estan especialmente masculinizados, en los puestos
de Direccion (teniendo en cuenta que es una empresa familiar
tradicional como se describe en el apartado II del presente
informe), en Taller, Trafico, CdC y Conductores/as.

Apuntan que las razones internas y externas que los provocan son
la baja existencia de mecanicas y conductoras y por otro lado el
hecho de que el convenio vy la legislacion (se regula en el RD de
Jornadas especiales de trabajo) no acompanan para la
conciliacion familiar, debido a los turnos de trabajo para cubrir el
servicio, y por dicho motivo, hay diferencias en los sueldos que se
rigen por convenio.

Por otro lado, indican que existen puestos o departamentos en la
compafiiia que estan especialmente feminizados, como los puestos
de Administracion.

10
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Formacion

En Julian de Castro no se considera que haya una menor
asistencia de las mujeres a los cursos de formacidn respecto de
los hombres, salvo porque son el 8 % de la plantilla, aunque
tampoco existen medidas que faciliten su asistencia, en los casos
de jornada reducida o cuando se realizan fuera de jornada laboral

En algunos casos se ha proporcionado algun tipo de ayuda
econdmica para formacion facilitando la empresa el carnet de
conducir para personas de Taller y de Administracion, pero
ninguna es mujer. Esta formacidon remunerada siempre tiene que
estar relacionada con el puesto de trabajo.

No disponemos de informacién sobre el nimero de cursos y
nimero de personas que han realizado formaciéon en los dos
ultimos afios, aunque si existe un plan de formacion disefiado
anualmente.

En cuanto a Formacion en igualdad, aunque en el contexto del I
Plan de Igualdad subvencionado que se elabord hace 4 afos, se
ofrecid formacién online, nadie lo llevé a cabo, salvo los
responsables de RRHH y Calidad, al ser fuera de la jornada laboral.

En relacién con la elaboracion del II Plan de Igualdad que se
describe en este documento, se ha realizado una Formacion
especifica en Igualdad dirigida a la Comision de Igualdad en febrerc
de 2021, en jornada laboral y mediante aula virtual en la que
también ha estado el Responsable de Calidad, con los siguientes
contenidos de cara a la realizacion y disefio del Plan de Igualdad:

% Sensibilizaciéon en género

% Normativa actual en igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

% Estudio Informe de Diagnostico

< Propuesta de Acciones positivas para la realizacién del Plan
de Igualdad

11



PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025
ol N ve CRSTRO

2

En Julian de Castro S.A. existe una metodologia estandar de
evaluacion de personal elaborada por el departamento de Calidad
y Procesos, aunque no existen planes de carrera, denominado
SISTEMA DE CONCERTACION Y EVALUACION PG-021 y que
se integra en el PLAN GENERAL DE CALIDAD.

Las propias necesidades del servicio, donde la mayor parte de la
plantilla son conductores/as limitan las posibilidades de promocion
a otros puestos. En este sentido, explican que un/a conductor/a
tiene muy poco desarrollo profesional. Si conduce bien y atiende
bien al publico, puede promocionar a conductor/a discrecional y si
se implica con la empresa y tiene dotes de mando o habilidades
sociales (persuasion, negociacion, empatia...) puede aspirar a
incorporarse en Trafico.

En este sentido destacan las cualidades de una conductora frente
a un conductor para el transporte escolar, por estar mejor
preparada para la atencidon a escolares y sus familias, aunque
podria interpretarse como sesgo de género, pues historica y
culturalmente a la mujer siempre se la ha relacionado con los
cuidados de personas mayores y nifio/as, sin embargo, destacan
las cualidades de esta trabajadora en concreto, frente a sus
compaiieros hombres, dado su elevado nivel de competencias.

Por otro lado, se pueden realizar nuevas incorporaciones o
promociones en el caso de prejubilaciones y eventualmente, por
introduccion de Nuevas Tecnologias como, por ejemplo, en la
creacion del Centro de Control (SAE).

La empresa considera promocidn también a los cambios a puestos
de trabajo que permiten una mayor conciliacién, aunque éste no
suponga una mejora salarial ni un ascenso jerarquico. En el caso
de hijos menores de 14 anos, la plantilla puede acogerse a un
horario que les permita una mayor conciliacion (reduccion de
jornada) pero son mujeres quienes lo solicitan.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de valorar el
desempefio y promocionar al personal son la calidad del trabajo
que se realiza y la necesidad en el otro departamento.

En los ejercicios 2019 y 2020 no ha habido promociones.

La entidad, ademas, considera que en el caso de algunas
promociones las responsabilidades familiares suponen una
barrera, ya que es complicado conciliar la vida personal, familiar y
laboral, debido a que estos puestos exigen continuos
desplazamientos y viajes.
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Los criterios que utiliza Julidan de Castro S.A. para marcar los
salarios es regirse, segun categoria, por el Convenio Colectivo de
Transporte de viajeros por carretera de la CAM con vehiculos de
mas de nueve plazas, incluido el conductor (o conductora).

Julian de Castro S.A. cuenta con incentivos por las jornadas
laborales que marca el Convenio, que no permiten la conciliacion
(turnos partidos) o por los servicios discrecionales en los que se
pernocta fuera de casa abonandose dietas, por tanto, salvo los
marcados por Convenio, los incrementos salariales solo se
producen por la posibilidad de llevar a cabo horas extras y si la
persona no tiene facilidad para llevarlas a cabo, por su necesidad
de conciliar, no puede acceder a un incremento salarial.

La banda salarial en la que se encuentra el mayor porcentaje de la
plantilla (31,76%) es la situada entre 2.101€ y 2.400€ brutos
mensuales, seguida de la banda entre 2.401€ y 2.700€ brutos
mensuales (25%). El promedio salarial de las mujeres se
encuentra por debajo del de los hombres, dato ldgico, teniendo en
cuenta que las mujeres no ocupan puestos como mandos
intermedios ni en la direccion de la empresa. También es
importante tener en cuenta, que un alto porcentaje de las mujeres
se acogen a una reduccidon de jornada por cuidado de hijos y
estamos valorando datos de salario bruto mensual en lugar de
valorar datos de salario bruto/hora.

Con respecto a la plantilla masculina, también hay que tener en
cuenta que el salario bruto/mes puede dar una vision difuminada con
respecto a hombres que perciben un salario bruto mensual en Iz
franja 901€-1.200€, puesto que se corresponde con jornadas
parciales.

Analizados los datos de distribucién de plantilla por remuneracién,
se observa que en la banda salarial de mayor remuneracion se
encuentra un mayor porcentaje de trabajadores y en la de menor
remuneracion un mayor porcentaje de trabajadoras, en las bandas
salariales intermedias la plantilla se encuentra repartida con mayor
proporcionalidad, por lo que puede detectarse una ligera brecha
salarial.

En cuanto a incentivos y beneficios sociales, estos se dirigen al
100% de la plantilla y se resumen en la facilitacion de un Segurc
Médico Grupal que abarata los costes al/la trabajador/a pero no Ic
financia la empresa, cesta de Navidad y transporte gratuito en sus
lineas.
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Ordenacion del
tiempo de trabajo
y conciliacién

Las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
existentes en Julian de Castro, son las siguientes:

» Flexibilidad de horarios

= Reduccion de jornada

= Teletrabajo

= Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
» Comedor en la entidad

= Turnos fijos a personas que lo solicitan por cargas familiares

La mayor parte de la plantilla tiene responsabilidades familiares, y
mas del 70% de las mujeres tienen hijos/as frente a alrededor del
65% de los hombres.

Son las mujeres, en un 27%, frente al 0% de los hombres las que se
acogen a una reduccidon de jornada por cuidado de hijos, lo que
merma sus ingresos.

Comunicacion

Los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente
son, principalmente:

= Reuniones

= Presentaciones a la plantilla

. Correo electronico

. Tabldn de anuncios

= Manuales

= Publicaciones

. Periddico o revista interna

= Redes sociales (Facebook, WhatsApp)

La empresa considera que se transmiten tanto interna como
externamente, los valores de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, contratando a mujeres, de lo cual se infiere
que es necesaria una mayor sensibilizacion en género.

Analizados los datos de los documentos internos facilitados,
protocolos, manuales, ofertas de empleo, pagina web y redes
sociales, se observa que no se visibiliza el papel de la mujer en la
empresa, aungue no se dan imagenes sexistas. Tampoco se utiliza
un lenguaje inclusivo.

14



PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025
" L ION v CRSTRO

I

Politica Social

En Julian de Castro S.A. se conocen los incentivos, ayudas y/o
bonificaciones que actualmente existen para la contratacion de
mujeres, sin embargo, no se han beneficiado de ellas.

Si que incluyen la promocion de colectivos especiales primando la
contratacion de Personas con Movilidad Reducida y mujeres.

En cuanto a la implantacion de algun tipo de accidn positiva para
favorecer la conciliacion, Unicamente indican la posibilidad de no
realizar horas extras, lo que incidiria en los ingresos econdmicos
de las trabajadoras.

% |

Prevencion del
acoso sexual

Julian de Castro S.A. cuenta con un “protocolo para la prevencion
y el tratamiento del acoso sexual y por razon de sexo” y aunque se
han detectado situaciones de acoso nadie ha utilizado el Canal de
denuncias.

En el Cddigo Etico de Conducta se plasma como pilar fundamental
de la conducta de los empleados/as/as el respeto hacia los demas,
subrayando el rechazo hacia cualquier manifestacion de acoso
laboral o comportamiento ofensivo hacia la dignidad de las
personas, por razon de sexo, religion, orientacion politica y
nacionalidad.

Riesgos laborales
y salud laboral

Julian de Castro S.A. cuenta con un protocolo de prevencion de
riesgos laborales general, que incorpora un estudio psicosocial, sin
embargo, no incluye los riesgos laborales especificos de las
mujeres.
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IV EJES DE ACTUACION

El principio de igualdad de las empleadas y empleados/as de JULIAN DE CASTRO
ordena vy articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 9 ejes que
componen el contenido de este plan. Ademas, incluimos, como punto de partida, la
integracion del compromiso por la igualdad en la cultura organizacional de la
empresa,

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

V OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivo General:
Integrar en JULIAN DE CASTRO la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres, aplicandola a todos sus ambitos e incorporandola en su modelo de
gestion.

Objetivos Especificos:

v" Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Obijetivo: Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres eintroducir, de manera transversal, la perspectiva de
género en la entidad.

v" Proceso de Seleccién y Contratacion

Obijetivo: Revisar desde la perspectiva de género los procesos de seleccion y
contratacion.
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Promocion y clasificacién profesional
Obijetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion.

Politica Salarial y condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres).

Objetivo: Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades
en la politica salarial.

Formacion

Objetivo: Elaboracion de un Plan de Formacion que incluya formacion en igualdad y
permita la conciliacién.

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

Obijetivo: Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas,
adaptandose a las necesidades de la plantilla.

Salud laboral. Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

Obijetivo: Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la
entidad formulando y difundiendo los mecanismos de actuaciéon adecuados.

Obijetivo: Garantizar la prevencién de riesgos laborales por motivos especificos de
salud de la mujer

Comunicacion e infrarrepresentacion femenina

Objetivo: Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad
comprometida con la igualdad de oportunidades.
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EJE O: Cultura organizacional

VI EJES DE ACTUACION Y MEDIDAS

ACCION Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional de la entidad.
OBJETIVOS Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres e
introducir, de manera transversal, la perspectiva de género en la entidad.
|
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS .
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Incorporar la perspectiva de género en la Dweccpn Incorporado  en los
0.1 mision, visidn y valores de la entidad e AERRE documentos: mision, visién
! y Comision de Igualdad : ! y
valores.
o Plan de igualdad enviado y publicado
Poner a disposicién de todas las personas Direccion en la pagina web.
02 | de la entidad el plan de igualdad Gerencia Humanos ié
P g Comisién de Igualdad N° de personas a quién se les ha
enviado del 100% de trabajadoras y
trabajadores.
Incorporacién en la documentacién, tanto Direccién Compromiso  por la igualdad
03 | interna como externa, del compromiso de la Gerencia Humanos incorporado  en  difusiones vy
entidad con la igualdad Comisién de Igualdad documentacion oficial de la entidad.
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PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS z
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Incluir anualmente referencias de los avances Direccion Referencias incluidas en la Revisién por la
0.4 | del Plan de Igualdad en la memoria final de la Gerencia Humanos Direccion.
entidad Comision de Igualdad _ _ B _
Tipo de informacion que incluye.
Revision, desde la perspectiva de género, de | Comisién de Igualdad Enumeracion de  servicios,
0.5 | todos los proyectos desarrollados desde la Humanos actividades y programas revisados.
entidad. . . .
Listado de cambios necesarios.
Inclusion en el Plan de Integracion/Manual de ggssggg Modificacion del documento.
Bienvenida dirigido a las nuevas
0.6 incorporaciones de un modulo especifico Comisiérﬁl lé??ggasldad E?éjnngmggs

sobre Igualdad
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EJE 1: Proceso de Seleccion y Contratacion

ACCION Revisar desde la perspectiva de género los procesos de seleccion de la entidad.
OBJETIVO | Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion y contratacion.
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS .
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Empleo de canales de reclutamiento que Direccid HUMANos
1.1 | posibiliten que la informacion llegue por igual a R 'ref_lc'on e uman
hombres y mujeres €CUrsos Humanos cONOMICOS | No y tipo de canales utilizados.
Favorecer, ante la posibilidad de nuevas N° y tipo de contratos convertidos,
1.2 | contrataciones la transformacion de contratos Direccion Human desagregado por sexo.
temporales a contratos indefinidos y de jornada Recursos Humanos umanos

parcial a jornada completa.

N° y % de personas
seleccionadas a través de este
criterio, desagregado por sexo y
candidata del sexo infrarrepresentado en el departamento.

departamento.

1.3 Ante igualdad de méritos, experiencia y  [Direccion Recursos Humanos [Humanos
aptitudes, seleccionar al candidato o
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EJE 2: Promocion y clasificacion profesional

z Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en los procesos de promocién de la
ACCION .
entidad.
OBJETIVO | Introducir la perspectiva de género en los procesos de promocion y evaluacion del desempefio
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS .
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Elaborar un protocolo para regular las
promociones mediante un sistema objetivo
que evite posibles situaciones de
discriminacion por razén de sexo como la
maternidad, paternidad, excedencias o Direccion
reducciones de jornada, victimas de violencia Recursos Humanos
21 e género o situaciones de acoso; incluyendo| Comision de Igualdad LIRSS FIBEEE0 G EI T DY CEIlReE:
nuevos procedimientos como: Plan de
seleccidn de personal, descripcion de puestos
de trabajo (denominacion, funciones, ...)
proceso de evaluacion de desempefio, planes
de carrera, etc.
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PERSONA/
INDICADORES
HIEDIDIAE O eranoa 10| RECURSOS | e GUIMIENTO Y EVALUACION
Informar de la vacante con posibilidad de
promocion primero internamente a toda la
55 plantilla y posteriormente a nivel externo del Direccion HUManos Proceso de difusion de vacantes.
' perfil del puesto (capacidades, experiencia y Recursos Humanos
formacion.
: 2 = Direccion Elaboracion y aprobacion del sistema de
Crear un Sistema de Gestion del Desempeno, X 7 - o
2.3 Plran I;:I: Calrrera Gestion éel Talento. P Gerencia Humanos gestion de desempeno o evaluacion.

Recursos Humanos
Comisién de Igualdad

Econdmicos
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EJE 3: Politica Salarial y condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres)

ACCION Evaluacion y seguimiento de la politica salarial.
Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial de la
OBJETIVO entidad.
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS ,
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Informes de evaluacion de la politica
salarial por categoria laboral,
3.1 | Realizacion periodica de analisis estadisticos departamento y tipos de jornada, con y sin
sobre las retribuciones medias de mujeres y | R€CUrsos Humanos complementos extra salariales y tipologias.
hombres en la empresa Comision de Igualdad Humanos

Deteccién de desigualdades y posibles
soluciones para evitarlas. (Conformidades
de auditorias externas)
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EJE 4: Formacion

ACCION | Elaboracion de un Plan de Formacidn que incluya formacion en igualdad.

OBJETIVO |Elaboracién de un Plan de Formacion que incluya formacion en igualdad y permita la conciliacion.

PERSONA/

INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS 2
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Formar en igualdad de oportunidades,| Recursos % de personas formadas en igualdad
transversalizacion de género, prevencion de| Humanos sobre el total de trabajadores/as,
4.1 la violencia Qe género y corresponsabilidad a Comision de Hunjan_os desagregado por sexo.
toda la plantilla Taualdad Economicos . , » .
SRl Nivel de satisfaccion de la formacion

(Informe evaluacion).

Humanos
Econdmicos Inclusion de contenidos de igualdad
en la formacion inicial.

Incluir contenido en materia de igualdad y| Recursos
4.2 | transversalizacion de la perspectiva de género | Humanos
en la formacion inicial
Comision de
Igualdad
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PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS 2
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Formacion continua sobre la igualdad de| pireccion % de personas formadas sobre el total
Oportunldades entre mujeres y hombres . de trabajadores/asl desagregado por
B e Gerencia
43 dirigida a la direccion y las personas Humanos sexo.
’ responsables / mandos intermedios/con Econdmicos
personal a cargo de todos los departamentos | Recursos Humanos Nivel de satisfaccion de la formacion
(Informe evaluacion).
Comision de Igualdad
Direccién Plan anual de formacién disefiado.
Disefio de un plan de formacién anual que Gerencia Cuestionarios de necesidades formativas
4.4 | recoja solicitudes formativas planteadas por Humanos recogidos.

las trabajadoras y trabajadores.

Recursos Humanos

Comision de

Igualdad

Formaciones anuales que incluye el Plan.
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EJE 5: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

ACCION Difundir las medidas de conciliacion disponibles en la entidad.
Promocionar las medidas de conciliacién propias y promover nuevas, adaptandose a las necesidades de la
OBJETIVO )
plantilla.
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS -
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
; ; Elaboracién del informe.
Elaborar un mfor_me anual de las medidas y de Seciies LTEReE
5.1 It(_)s permisos dlsfrutadtc_)s ((j:lesa,gregado PO | Comisién de Igualdad Humanos N© y distribucion porcentual de las
PO, SEXO 'y con perspectiva de genero medidas y permisos, por tipo, sexo y afo.
Informar a trabajadores y trabajadoras de las Plantilla informada. Mecanismos de
55 modificaciones al Estatuto de Trabajadores en o difusién de la informacion.
' materia de permisos por la aprobacién del Real | Comision de Igualdad Humanos
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas Nuevos permisos aplicados en caso de
a fomentar la corresponsabilidad solicitudes.
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PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS 2
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Informe final con conclusiones y
propuestas.
53 | Realizar un grupo de trabajo/reunion/asamblea S
' para hablar de las necesidades y/o posibles N©'y distribucion porcentual de
mejoras en relacidon con la conciliacion en la ., participantes, desagregado por sexo.
entidad, hacer propuestas de nuevas medidas Comision de Igualdad Humanos NO y tipo de propuestas que se
realistas y realizables acuerdan implantar del total de las
manifestadas enel informe.
NUmero y contenido de las
sensibilizaciones.
) S ] % de trabajadores solicitantes de
5.4 Realizar sensibilizaciones |_r?ternas y gxternas o I permisos y medidas de conciliacién para
sobre la corresponsabilidad, asi como Comision de Igualdad el cuidado de menores y otros/as
promover el disfrute del permiso por Humanos familiares en situacion de dependencia.

paternidad (en caso de que proceda) y el
cuidado de menores y otros/as familiares
dependientes

Econdmicos

% de trabajadores que disfrutan de
permisos y medidas de conciliacion para
el cuidado de menores y otros/as
familiares en situacién de dependencia.

27




PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025

ol e saN ve CRSTRO

5.5

PERSONA/
INDICADORES
HIERIDE Dgggggﬁgfé\&o RECURSOS | SEGUIMIENTO Y EVALUACION
En las reuniones u otros espacios de toma de o
decisiones, establecer pautas que favorezcan Establecimiento de pautas
la ge_s_tié_n, efectiva del tiempo y no gificu!te;n la| Direccidn Difusién de las pautas
conciliacion (establecer una duracion maxima, | Jefaturas HUManos

buscar horarios compatibles, redactar un
orden del dia, convocar con antelacion, etc.)

Comision de Igualdad

NO de reuniones en las que se han
utilizado las pautas
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EJE 6: Salud laboral. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

ACCION Revisar y actualizar el actual protocolo de acoso sexual y por razon de sexo para regular la prevencion y
actuacién ante posibles situaciones.
OBJETIVO Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en la entidad formulando y difundiendo los
mecanismos de actuacién adecuados.

PERSONA/

recibir quejas y sugerencias e intervenir ante
posibles casos.

INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS 7
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
protocolo en materia de prevencién y }efaturas sexual v por razén de sexo
®-1 | actuacion ante casos de acoso sexual y/o por | Comision de Igualdad Humanos v
razon de sexo, en el ambito laboral.
Nombrar y formar a una persona o a un equipo Nombramiento de la persona responsable
responsable del protocolo, encargada de ., .,
6.2 Comision de Igualdad Humanos Formacién de la persona responsable
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PERSONA/
INDICADORES
SRR DREESAIEOTQE":QLTEO RECURSOS | SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Difusion del protocolo realizado.
Difusion interna del protocolo anti acoso Comision de Iqualdad | Humanos o :
6.3 siguiendo los canales de la entidad = N® difusiones, metodos y alcance.
N° de consultas recibidas de acoso.
NO denuncias presentadas/ resueltas.
g4 | Incluir en el Plan de Prevencién de Riesgos| Comision de Igualdad Plan de Prevencion conteniendo este
' Laborales, los especificos de la salud de la Humanos epigrafe.
mujer Econdmicos
6.5 | Incluir en la pagina web un Canal de| Comision de Igualdad YR Edicion del Canal de Denuncias

Denuncias, donde se garantice |Ia
confidencialidad y exista un protocolo de
actuacion eficaz, con implicacion de la
Comision de Igualdad y la Direccion.

Direccion

Econdmicos y
Econdmicos

NO. de denuncias tramitados por

el mismo

Elaboracion procedimiento
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EJE 7: Comunicacion e infrarrepresentacion femenina

y descripcion de los puestos de trabajo

Comision de Igualdad

ACCION Incorporar el compromiso con la Igualdad de oportunidades en la comunicacion de la entidad.
OBJETIVO Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad de oportunidades.
PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS 2
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Revision y modificacion del lenguaje utilizado o )
en todos los documentos internos de la| Direccién N© de documentos revisados.
71 entldad{,ofertas en procesos _de seleccion y Jefat_u_r,as RS Tipo de cambios realizados.
promocion y de las comunicaciones externas, | Comision de Igualdad
imagenes y de la pagina web, utilizando
lenguaje inclusivo Formacion en sensibilizacién
Direccion a
Utilizar lenguaje inclusivo en el nombramiento | Jefaturas Documentos modificados para Ia
7.2 Recursos Humanos Humanos inclusion del lenguaje inclusivo.
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7.3

PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSQOS s
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Pildora formativa a todas las personas| Comision de Igualdad Humanos Pildora realizada.
trabajadoras de la entidad sobre el uso no Econdmicos

sexista del lenguaje

N° medios de difusion utilizados.

Efectividad e impacto

32




PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025

[=}
u

N S ION v CRSTRO

EJE 0: Cultura organizacional

VIII CALENDARIO

0.1

Incorporar la perspectiva de género en la mision,
vision y valores de la entidad

0.2

Poner a disposicion de todas las personas de la
entidad el plan de igualdad

0.3

Incorporacién en la documentacion, tanto interna
como externa, del compromiso de la entidad con la
igualdad

0.4

Incluir anualmente referencias de los avances del
Plan de Igualdad en la memoria final de la entidad

0.5

Revision, desde la perspectiva de género, de todos
los proyectos desarrollados desde la empresa

0.6

Inclusién en el Plan de Integracién/Manual de
Bienvenida dirigido a las nuevas incorporaciones de
un moddulo especifico sobre Igualdad
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No

Medida

EJE 1: Proceso de Seleccion y Contratacion

1T

2021

2T

3T

4T

2022

2T

3T

4T

2023

2T

3T

4T

1T

2024

2T

3T

4T

1.1

Empleo de canales de reclutamiento que posibiliten
que la informacién llegue por igual a hombres y
mujeres

1.2

Favorecer, ante la posibilidad de nuevas
contrataciones la transformacion de contratos
temporales a contratos indefinidos y de jornada
parcial a jornada completa.

1.3

Ante igualdad de méritos, experiencia y aptitudes,
seleccionar al candidato o candidata del sexo
infrarrepresentado en el departamento.
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Medida

EJE 2: Promocion y clasificacion profesional

1T

2021

2T

3T

4T

2022

2T

3T

4T

1T

2023

2T

3T

4T

1T

2024

2T

3T

4T

2.1

Elaborar un protocolo para regular las promociones
mediante un sistema objetivo que evite posibles
situaciones de discriminacion por razén de sexo
como la maternidad, paternidad, excedencias o
reducciones de jornada, victimas de violencia de
género o situaciones de acoso; incluyendo nuevos
procedimientos como: Plan de seleccion de
personal, descripcion de puestos de trabajo
(denominacion, funciones, ...) proceso de
evaluacion de desempeiio, planes de carrera, etc.

2.2

Informar de la vacante con posibilidad de promocién
primero internamente a toda la plantilla y
posteriormente a nivel externo del perfil del puesto
(capacidades, experiencia y formacién)

2.3

Crear un Sistema de Gestion del Desempefio,
Plan de Carrera, Gestion del Talento
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Medida

EJE 3: Politica Salarial y condiciones de trabajo (incluida la auditoria salarial entre mujeres)

Realizacién periddica de analisis estadisticos sobre
3.1 | las retribuciones medias y medianas de mujeres y
hombres enla empresa

Eje 4: Formacion

Formar en igualdad de oportunidades,
transversalizacion de género, prevenciéon de la
4.1 | violencia de género y corresponsabilidad a toda la
plantilla, reservando plazas formativas para
personas voluntarias

Incluir contenido en materia de igualdad vy
4.2 | transversalizacion de la perspectiva de género e
la formacidn inicial

Formacién continua sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a la
4.3 | direccién y las personas responsables/mandos
intermedios/con personal a cargo de todos los
departamentos
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NO Medida 2021 2022 2023 2024
IT | 2T [ 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Disefio de un plan de formacion anual que recoja
4.5 | solicitudes formativas planteadas por las
trabajadoras y trabajadores.
EJE 5: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

5.1

Elaborar un informe anual de las medidas y de los
permisos disfrutados desagregado por tipo, sexo y
con perspectiva de género

5.2

Informar a trabajadores y trabajadoras de las
modificaciones al Estatuto de Trabajadores en
materia de permisos por la aprobacion del Real
Decreto Ley 6/2019, y en especial las dirigidas a
fomentar la corresponsabilidad
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Medida

Realizar un grupo de trabajo/reunion/asamblea para
hablar de las necesidades y/o posibles mejoras en
relacidn con la conciliacion en la entidad, hacer
propuestas de nuevas medidas realistas vy
realizables

5.4

Realizar sensibilizaciones internas y externas sobre
la corresponsabilidad, asi como promover el disfrute
del permiso por paternidad (en caso de que
proceda) y el cuidado de menores y otros/as
familiares dependientes

5.5

En las reuniones u otros espacios de toma de
decisiones, establecer pautas que favorezcan la
gestion efectiva del tiempo y no dificulten la
conciliacion (establecer una duracién maxima,
buscar horarios compatibles, redactar un orden del
dia, convocar con antelacién, etc.)
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Medida

1T

2021

2T

3T

4T

1T

2022

2T

3T

4T

1T

2023

2T

3T

4T

1T

2024
2T | 3T | 4T

EJE 6: Salud laboral. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

6.1

Elaboraciéon de un protocolo en materia de
prevencion y actuacion ante casos de acoso sexual
y/o por razén de sexo, en el ambito laboral

6.2

Nombrar y formar a una persona 0 a un equipo
responsable del protocolo, encargada de recibir
quejas y sugerencias e intervenir ante posibles
casos

6.3

Difusién interna del protocolo anti acoso siguiendo
los canales de la entidad (inclusion del Canal de
Denuncias).

6.4

Incluir en el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales especificos de la salud de la mujer
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No Medida

1T

2021

2T

3T

4T

1T

2022

2T

3T

4T

1T

2023

2T

3T

4T

1T

2024
2T | 3T | 4T

EJE 7: Comunicacion e infrarrepresentacion femenina

Revision y modificacion del lenguaje utilizado en todos los
7.1 | documentos internos de la entidad, ofertas en procesos
de seleccion y promocion y de las comunicaciones
externas y de la pagina web, utilizando lenguaje inclusivo

Utilizar lenguaje inclusivo en el nombramiento y

7.2 descripcion de los puestos de trabajo

Pildora formativa a todas las personas de la entidad
7.3 | sobre el uso no sexista del lenguaje

EVALUACION DEL PLAN 2021-2025

La evaluaciéon del Plan de Igualdad se realizara
dentro del dltimo trimestre del afio de vigencia del

Plan.
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IX SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird comprobar
la consecucion de los objelivos propuestos para cada medida y conocer el proceso
de desarrollo con el fin de introducir otras medidas 5 fuera necesarno o corregir
posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en ﬁ_mt;i_t'jrl
de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetive de igualdad de JULIAN
DE CASTRO.

La duracion del presenle Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios a contar
desde la fecha de su firma. '

Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

Las personas lirmantes del presente Plan de |gualdad, acuerdan constituirse en
Comision que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las
acciones desarrolladas.

Funciones de la Comision de seguimiento:

Reunirse como minimo cada cuatro meses vy siempre que lo consideren necesario
en fechas extraordinanias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las
partes.

Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as/as, personas usuarias y
voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer soluciones.

Asimismo, detentar las funciones previstas en el Reglamento adjunto.

Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion a realizar medira como minimao:

¥ El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacion tanlo de los
conlenidos como de los canales informativos.

% La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permilira evaluar si las
medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en caso de un
escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos gue dificultan su
utilizacion.

< |.asatisfaccion de empleados/as/as con las medidas vy acciones implantadas:
permitira saber silas medidas estan planteadas y son la respuesla necesaria
a las necesidades de empleados/as/as.

* Seguimiento: La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los

informes haran referencia a la situacién actual de JULIAN DE CASTRO v la
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+ evolucion que ha experimentado con la puesla en marcha y desarrollo de las
medidas del Plan de Igualdad a medida gue se van implementando.

% Losinformes elaborados seran trasladados a Dirccaion para su conocimicnto

y valoracion de los logros y avances en la aplicacion de la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en su geslion.

< BEvaluacion: |.a evaluacion del Plan de Igualdad se realizara dentro del Gltimo
trimestre del ano de vigencia del Plan.

% Para la elaboracion de la evaluacion se contarda con los instrumentos
necesarios para la recogida y andlisis de la informacion, siendo estos: fichas,
actas de reuniones, informes semestrales y cualquier ofra documentacion
gue la Comision de seguimiento considere necesaria para la realizacion de
la evaluacion.

CONFORMIDAD Y ACEPTACION DEL PLAN

[ Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento
en Colmenarejo, Madrid a 23 de febrero de 2021.

Por parte de la representacion de la empresa;
/ 8. .
GARCIA BERION, EMILIO-50858534Z E,Z;a ax

l
CERRADA RODRIGUEZ, FLENA- 504441 G‘FK _M_?_.L £ ,fi-—-l’--—

_—:!-
Por parte de las/os trabajadoras/es de la empresa:

BARBULESCU, PAULA ELENA-X6550959F f%r‘z'—dg-——

=

LEON RIVERA, FRANCISCA-264815908 E}C‘i

LEMOS FERNANDEZ, JULIO-33514298D (delega firma en Rodrigo Pérez por

encontrarse de baja por enfermedad)
MORENO DIAZ, MONICA MARIA-54365884W

PEREZ GANDOY, RODRIGO-70062721Y — //‘A}%

VAZQUEZ MARTIN, JAIME-76119758V CE Z
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CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD
DE AUTOCARES JULIAN DE CASTRO, S.A.

De conformidad con los dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y la obligacién
de las compaiiias de respetar la Igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacién laboral entre mujeres y hombres; se aprueba con fecha
de 19 de Febrero de 2024, la constitucion y composicioén de la nueva Comision
de Igualdad de Oportunidades, de la que forman parte los siguientes
miembros:

Reunidas/os

Por parte de la representacion de la empresa:

- Sandra Belén SANZ REYES (A N\ OO - |y X
- Emilio GARCIA BERION A 08358534 2 Ef(eo? BTN
- Marcos ARENAS CASTEL 33 SH 654

Por parte de las trabajadoras/es de la empresa:

- Paula Elena BARBULESCU VASGIIRCRF (3,

- Ruth SANCHEZ SANCHEZ “qo¢e® =% -t C! 1z

- Luis Miguel PARRONDO ALVAREZ =oizuewz -+t >_,§Aw~

g e I
- Emilio CORDON OLIVARES © % 3¢ /7% (- ( < < .‘r/(/’/:—‘ 7

Acuerdan
Primero. - Constitucion de la Comision de Igualdad de Oportunidades

Se acuerda la constitucién de la Comision de Igualdad de Oportunidades que,
con caracter general, se ocupard de promocionar la Igualdad de
Oportunidades en Autocares JULIAN DE CASTRO, S.A., estableciendo las
bases de una nueva cultura en la organizacién del trabajo que favorezca la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que, ademds, posibilite la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Segundo. - Composicion de la Comisién de Igualdad

La Comision de Igualdad podré contar ademas con las personas asesoras
necesarias.




De manera ordinaria se reunird dos veces al afo, (puede ser cada 3 meses,
cada 4 meses... 0 cada 6 meses), quedando auto convocadas las personas
que la conforman de una a otra reunion, y de manera extraordinaria cuando
lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 7 dias de antelacion.

De las reuniones se levantard acta que recogerd los temas tratados, los
acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la préxima
reuniéon. En caso de desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones
defendidas por cada parte.

Tercero. - Disefio de un Plan de Igualdad para toda la entidad

La Comisién de Igualdad implementard un Plan de Igualdad que contara
con un diagnéstico de situacion de partida con las medidas concretas
necesarias para resolver las carencias detectadas, y un seguimiento y
evaluacion para ver el grado de cumplimiento. Igualmente debera registrar
la auditoria salarial, en las condiciones establecidas en el R.D. 902/2020,
con una frecuencia anual, con el fin de detectar posibles brechas salariales
de género y aprobar cuantas acciones posibles sean necesarias para su
reduccién y eliminacion.

Cuarto. - Otras funciones de la Comision de Igualdad

Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la empresa,
realizando el seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de
cuantas acciones se inicien para cumplir el objetivo principal de la comision,
es decir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la entidad, al
igual que realizar propuestas de cambios.

Quinto.- Registro de la auditoria salarial

En aplicacién del principio de integracién de la transparencia retributiva, a
través de los cuatro instrumentos identificados por el R.D. 902/2020 que son;
los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoraciéon
de puestos de trabajoy el derecho de informacion de las personas
trabajadoras, la propia Comision queda facultada para su registro anual, y la
aplicacién de cuantas acciones sean necesarias para la aplicacion practica y
efectiva de los mencionados principios.

En Colmenarejo, a 19 de febrero de 2024.
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ANEXO

INFORME DIAGNOSTICO EN MATERIA DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN LA EMPRESA

Informe
Diagnostico
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ASISTENCIA TECNICA: EnClave de Luz, S.L.
formacion@conectasierraoeste.com
C/ Poeta Antonio Machado,3-Fresnedillas de la Oliva 28214 Madrid

Directora de proyecto: Nuria Ran
Consultora Analista: Sara Castro

Consultoria de Formacién
Gestién de Subvenciones
Planes de Igualdad
formacion®@ tasierr ste.com

(1) La realizacién de este informe estd basada en los datos que voluntariamente proporciona la entidad y la fiabilidad de los

mismos es responsabilidad de dicha entidad
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I Nuevo diagnostico (actualizacion 2023) y
principales cambios en el contexto

La firma familiar Julidn de Castro lleva mas de un siglo transportando viajeros/as
entre Madrid y los pueblos de la sierra de Guadarrama.

Los origenes del negocio se sitlan en el momento en el que el joven segoviano
Marcos de Castro decidié atravesar la sierra y establecerse en el pueblo de
Galapagar. Para mantenerse, conducia un coche de caballos que transportaba a
los viajeros hasta la estacion de tren de Torrelodones. Con la adquisiciéon del
primer autobus en 1924 se completaria el trayecto hasta la capital.

Durante la década de 1960 y 1970 habia un sistema de pago por kildmetro
transportado, eficaz para el transporte de largas distancias, pero que provocaba
gue las empresas de cercanias estuvieran por debajo de su umbral de
rentabilidad.

La solucién a la complicada situacién que atravesaba el sector llegd de la mano
del Consorcio de Transportes de la Comunidad de Madrid, que puso en marcha
varias medidas para impulsar el transporte publico, como crear los abonos,
establecer la unidad tarifaria y favorecer la integracién entre las diferentes redes
de autobus y metro, con la creacidn de los intercambiadores.

Desde entonces, este organismo es el que otorga las concesiones de las lineas
por las que operan las companias y decide si es necesario abrir nuevas rutas, tal y
como nos ha pasado con la nueva linea 634 (Colmenarejo, Galapagar y Estacion
de FF.CC. de La Navata).

La actividad de Julian de Castro también recibié un impulso extra con la apertura
en Colmenarejo -donde arrancan la mayoria de sus lineas de transporte- de un
campus de la Universidad Carlos III, lo que aumentd el flujo del publico juvenil.
Durante los anos de la crisis resistio gracias a que el autobus es un medio mucho
mas barato que el coche particular, por lo que fue mas utilizado por las personas
con una situacién delicada. Esto permitid que en 2013 la empresa pudiera tener
buena salud.

Desde el anterior diagndstico, la firma cuenta con una plantilla de 148
trabajadores/as y gestionaonce lineas de transporte; siete interurbanas y cuatro
urbanas, dentro de la localidad de Torrelodones.

El sector del transporte en la Comunidad de Madrid ha sufrido durante los Gltimos
anos la entrada de grandes empresas que han adquirido varias de las cabeceras
histdricas de la regidn, ya sea a través de las licitaciones publicas mediante un
mejor precio generado por su mayor capacidad financiera y estructura, o por la
compra directa de empresas familiares. Frente a la competencia de estos grupos,

Julian de Castrodefiende la importancia de los negocios familiares "que son mucho
2
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mas cercanos tanto con los clientes como con sus empleados". Para preservar su
actividad tradicional, sefiala que "las pymes deben unirse en una labor de
sensibilizacion que destaque los fuertes vinculos que tienen con las localidades
donde estan establecidas".

A partir de marzo de 2020, por los efectos del Covid1l9, y a consecuencia de las
limitaciones a la movilidad, Autocares Julian de Castro tuvo que realizar un
esfuerzo considerable, tanto a nivel de plantilla como en servicios, a pesar de no
haber viajeros, no pard su actividad a fin de transportar aquellos colectivos
“esenciales”, salvo en los servicios discrecionales y escolares, que no se
reiniciaron (y con limitaciones) hasta septiembre de 2021. En los afos 2021 y
2022, segun iban desapareciendo las limitaciones a la movilidad, el sector se ha
ido recuperando, hasta el 2023, momento en el cual se ha recuperado los
pasajeros de 2019, debido a las fuertes subvenciones del estado y la Comunidad.
Durante esta época, hemos tenido que repartir el trabajo entre todos los
conductores, a fin de no efectuar despidos, que unido a la mayor exigencia
normativa (tiempos de conduccién y descanso, registro de la jornada, tacdgrafo
digital), se han reducido los salarios al reducirse la actividad debida a extensiones
de jornada.

Sin embargo, en 2022 y tras las crisis de los componentes originada por la
invasion de Ucrania, hemos tenido problemas de cumplimiento en nuestro plan
de compras de autobuses que unido, a la falta de conductores profesionales, no
hemos podido cumplir con la fuerte demanda en servicios discrecionales originada
sobre todo en 2023.

[l Analisis estadistico de indicadores: datos
cuantitativos y cualitativos

Una vez realizado y aprobado el Plan de Igualdad, y tras los primeros afios de
implantacion, realizaremos un nuevo diagndstico comparado con el realizado en
el afio 2020, con el fin de evaluar el estado de las principales areas de
intervencion, como han contribuido los cambios en el contexto y conocer su grado
de desarrollo e implantacién en la empresa.

Para ello, revisaremos la opinion de la plantilla a través de sus representantes
en la empresa, revisaremos los INDICADORES DE GENERO que sintetizan el
analisis de género de la plantilla y visualizan la realidad de la entidad en cuanto
a las brechas de género mas significativas en el ambito del empleo y la
empresa, con el fin de evaluar posibles cambios en la estrategia.

En esta revisidon, tomaremos en cuenta los cambios normativos realizados a
partir de entonces, con especial referencia a los Reales Decretos 901/20202
sobre planes de igualdad y su registro, Real Decreto 902/2020 de igualdad
retributiva y Ley 15/2022 de igualdad de trato y no discriminacién.
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Metodologia

Se ha empleado una herramienta en formato Excel y otra en formato Encuesta
abierta que solicita informacién de la organizacién al area de RRHH y Calidad y
Procesos, clasificadas en los apartados del cuadro de parametros de la pagina 3.

La recogida de datos se ha realizado en los meses de diciembre de 2023 y
enero de 2024 en relacidn a los datos de la plantilla media.

Una vez cumplimentados los datos y sometidos a analisis estadistico, obtenemos
un cuadro de indicadores, con dos apartados diferenciados:

% Analisis descriptivo de la entidad desde una perspectiva de género.

% Situacion de la organizacién en relacidén a nueve ejes que arrojan brechas
de género significativas en el ambito del empleo y la empresa (en base al
art.46.2 de la LOIEMH, modificado por Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion) y que
para su estudio hemos estructurado en los parametros relacionados en elindice
del documento.

Paralelamente a estas actuaciones, se ha mantenido una reunion de presentacion
con los/las integrantes de la Comision de Igualdad para la constituciéon de la
misma, una vez visto los cambios de representacion derivados de las ultimas
elecciones sindicales (marzo-2023) y explicar la labor de la Asistencia Técnica y
dos reuniones con las areas implicadas encargadas de la custodia y tratamiento
de los datos de la organizacién, para recabar informacién y aclarar
comportamiento de algunas variables, tales como la politica salarial y las auditoria
salariales efectuadas (2022 y 2023).

Posteriormente se llevaria a cabo una sesion formativa con la propia Comision con
los siguientes contenidos de cara a la realizacion y disefio del Plan de Igualdad:

Sensibilizaciéon en género

Normativa actual en igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion

% Estudio Informe de Diagnostico

% Propuesta de Acciones positivas para la modificacion de las acciones existentes
del Plan de Igualdad y propuesta de otras nuevas.

R/ R/
L XA X4



INFORME DIAGNOSTICO PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025

" L ION v CRSTRO

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

a) Caracteristicas de la plantilla

b) Movimientos de personal

c) Seleccién

d) Formacion

e) Promocion

f) Politica salarial

g) Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacién
h) Comunicacion

i) Politica social

j) Prevencidn del acoso sexual

k) Riesgos laborales y salud laboral

Analisis
ORGANIGRAMA DE LA ESTRUCTURA DE JULIAN DE CASTRO S.A.

CONSEJO
ADMINISTRACION

| | |
Jefes de Trafico Jefe de Tallery Centro de Responsable de
Almacén Control Calidad

Administrativo Administrativo Contabilidad y Ayudantes de || Administrativo Inspectores
Administracién Tréfico
Comercial RR.HH. Taller
Conductores Mecénicos

Respecto al organigrama, la entidad ha sufrido cambios al asumir el CEO la direccién general
5
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y al aparecer un nuevo puesto directivo en la linea de la actividad, como es la direccion de

planificacion y operaciones, puesto desempefiado por una profesional femenina, con el fin
de incluir esta variante de género en el Comité de Direccion de la empresa.

< Distribucién de la plantilla por sexo

El dato medio de plantilla que se tomo para la realizacidn del estudio inicial, fue de
150,43 empleados/as, representando por aquel entonces, una plantilla femenina
de 8% frente al 92% de hombres, tal y como se muestra en el grafico.

En la actualidad, hemos incrementado la plantilla a 157,85 empleados, sin
embargo, no hemos variado apenas la distribucidn, teniendo practicamente el
mismo porcentaje:

Plantilla por género

\

Plantilla por género 2021

8%

\

= Hombres ® Mujeres

Analizados los datos de distribucion de la plantilla por sexo en Julidn de Castro S.A., se
puede afirmar que sigue sin ser una plantilla paritaria. De 11,81 mujeres ha crecido a
12,41, sin embargo, también ha crecido el de hombres (de 131,49 a 145,43).

% Distribucion de la plantilla por edad

Distribucion plantilla por sexo y edad

56 afiosy mas =
46 - 55 afios I
30 - 45 aﬁOS —
20-29 afios
Menos de 20 afios

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90

Menosde 20|, . ros | 30 - 45 afios | 46 - 55 afios | 2P 295 Y
anos mas
 Hombres 0 6 84 37 10
5 Mujeres 7 0 0 7 6 4 1
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Distribucién por sexo y edad 2023

" 0
56 afios y mas T

4655 aios [ — 1
. o 9
30-45 affos [ R———— 101
v . | O
20-29 anos - 10
Menos de 20 afios 8

0 20 40 60 80 100 120

B Mujeres M Hombres

Menosde| o  |opoaass| % A % 463 % As o8 % Totales
200 afos anos anos 56 afios
Hombres 0] 0.00% 6] 4.08% BA| B1,81% AT 2 01% 0] 7.30% 137
Mujeras o] 0,00% o] 0.00% B 54,55% 4] 36,36% 1| 809 11
0] 0,00% 6] 4.05% 90] 60,81% A1 27.70% ] 74%% 148
Menos de |, 20-29 aiod % 30-45 aiod % 46-55 aiod% 56 afios y |% TOTAL
20 anos
Hombres 0 0% 10 5% 101 53% 61 32% 17 9% 189
Mujeres 0 0% 0 0% 9 56% 7 4% 0 0% 16
0 0% 10 5% 110 54% 68 33% 17 8% 205

La plantilla de Julian de Castro S.A. se sigue concentrando mayoritariamente en la
franja de edad de 30 a 45 afos, habiendo bajado su presencia esta franja de un
60,81% del total de la plantilla a un 54%. De un 61,31% ha bajado a un 53% de
los trabajadores y ha subido de un 54,55% a un 56% de las trabajadoras de la
plantilla, respecto a esta franja de edad.

En el resto de franjas por edad, por encima de los 45 afios hasta los 55, las
mujeres estan enporcentajes superiores, por lo que la edad promedio de las
mujeres es superior ala de los hombres, a pesar de que se ha corrido la franja de
edad en el caso de los hombres.

% Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y jornada

TOTAL MODALIDADES DE CONTRATO
100 ordinario 38 26%
109 fransformacion de duracion determinada a indefinido 15 10%
130 diversidad funcional 2 1%
139 paso a temporal con discapacidad 1 1%
150 pimer empleo 4 3%
189 temporal a indefinido 52 35%
289 procede de un contrato temporal 1 1%
401 Obra y servicio 2 1%
501 Obra y senvicio 32 2%
540 Jubilado parcial 1 1%
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En Julidn de Castro S.A., durante el afio 2021, hay diez tipos distintos de
contratos, aunque se concentran en tres modalidades, siendo en su mayoria
contratos indefinidos a jornada completa que provienen de contratos temporales
(45%), contratos indefinidos a jornada completa (26%) y contratos por obra y
servicio a tiempo parcial (22%).

Si tenemos en cuenta solo la duracidn de los contratos, el 76% son indefinidos v el
24% temporales, lo que indicaria estabilidad en la plantilla.

TIEMPO COMPLETO HOMBRES % MUJERES | %
ordinario 36 26% 2| 18%
transformacidn de duracidn determinada a indefinido 14 10% 1| 9%
diversidad funcional 2 1%
paso a temporal con discapacidad 1 1%
pimer empleo 3 2% 1] 8%
temporal a indefinido 47 4% 5| 45%
Obra y servicio 2 1%
SUBTOTAL COMPLETOD 105 T7% 9] B2%
TIEMPO PARCIAL HOMBRES % MUJERES | %
Obra y servicio 0 22% 2[18%
Jubilado parcial 1 1%
procede de un contrato temporal 1 1%
SUBTOTAL TEMPORAL 32 23% 11] 18%

Desagregados los datos por sexo se constata que:

e Un 82% de la plantilla femenina tiene contrato a tiempo completo frente al
18% que tiene contrato a tiempo parcial.

* Un 77% de la plantilla masculina tiene contrato a tiempo completo mientras
que un 23% tiene contrato a tiempo parcial.

Cabe destacar que los contratos indefinidos que provienen de contratos
temporales son superiores en el caso de las mujeres, pues representan el 54%
frente al 44% en el caso de los hombres.

En la actualidad (2023), siguen estando los mismos tipos contractuales, habiendo

8
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subido ligeramente los contratos a tiempo parcial (30%) y los indefinidos (88%).

B Completo Parcial

Respecto a la jornada, las ratios de las mujeres estan por encima que en hombres,
teniendo contrataciones ligeramente de “mejor calidad”, siendo un 73% de mujeres a
tiempo completo y un 27% a tiempo parcial, aunque peores que en 2021 (82% a
tiempo completo y 18% a tiempo parcial) sin que pueda este empeoramiento

considerarse un problema de género, al ser igual para ambos.

Estabilidad en el empleo

23
Eventual
2

167
Fijo
13

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

®mHOMBRES ™ MUJERES

JORNADA_~|CODI(~ |CONTRATO |2 |MUJERES |~ [HOMBRES * |% PLANTIL™ {% MUJERE "
Completo 100|ORDINARIO INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 44 3 41 21% 20%
Completo 109| CONVERSION DE TEMPORAL EN INDEFINIDO T.COMPLETO | 16 1 15 8% 7%
Completo 189| CONVERSION DE TEMPORAL A INDEFINIDO T.COMPLETO | 78 6 72 38% 40%
Completo 130[INDEFINIDO PERSONAS CON DISCAPACIDAD TIEMPO COMPIl 1 0 1 0% 0%
Completo 139| CONVERSION TEMPORAL EN INDEFINIDO DISCAP.T.COMPLE| 1 0 i 0% 0%
Completo 150[INDEFINIDO T.COMPLETO INICIAL PROG.FOMENTO EMPLEO | 3 1 2 1% 7%
Parcial 230|INDEFINIDO PERSONAS CON DISCAPACIDAD TIEMPO PARCH 1 0 1 0% 0%
Parcial 289|CONVERSION DE TEMPORAL A INDEFINIDO T.PARCIAL 36 2 34 18% 13%
Parcial 501|DURACION DETERMINADA T.PARCIAL OBRA O SERVICIO 10 i 9 5% 7%
Parcial 502|DUR. DETERM.T.PARCIAL EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 14 1 13 7% 7%
Parcial 540/ DURACION DETERMINADA T.PARCIAL JUBILACION PARCIAL | 1 0 i 0% 0%
TOTALES 205 15 190 93% 7%
Por tipo de jornada
140 132
120
100
80
58
60
40
20 11 -
o 1
MUJERES HOMBRES
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Por ultimo, y comparando la estabilidad en el empleo, un 87% de las mujeres son fijas
de plantilla frente a un 82% en 2021, ratio muy parecida al de los hombres (casi un
88% en 2023), por lo que se ha mejorado esta ratio frente a 2021, en ambos grupos.

Al ver los datos por sexo, observamos que, aunque el 73% de las mujeres tienen contratoa
jornada completa, del 27% que realiza jornada parcial (4 mujeres) tres de las mismas,
han solicitado su reduccion por motivos de conciliacion familiar (75%). En el caso de los hombres,
dicho grupo prefiere otro tipo de medidas de conciliacion (29 personas) puesto que ninguno
solicita reduccion, sino la realizacién de un turno fijo.

% Distribucion de la plantilla por antigiiedad

2021
Hombres % Mujeres % Total %
0-6 Meses 16 12% 1 9% 17 11%
6-12 Meses 1 1% 0 0% 1 1%
1-3 Afios 27 20% 2 18% 29 20%
3-5 Afios 11 8% 1 9% 12 8%
5-10 Afios 28 20% 0 0% 28 19%
10-20 Afios 42 31% 6 55% 48 32%
+20 Afios 12 9% 1 9% 13 9%
137 11 148
2023
ANTIGUEDAD [HOMBRES  |% MUJERES % TOTALES
<1 ANO 74 40% 6 38% 80
1-3 ANOS 18 10% 1 6% 19
3-5 ANOS 19 10% 2 13% 21
5-10 ANOS 24 13% 1 6% 25
10-20 ANOS 36 19% 4 25% 40
>20 ANOS 15 8% 2 13% 17
186 16 202

En cuanto a la antigliiedad de la plantilla, el 32% de la plantilla tiene una
antigliedad de entre 0 y 3 afnos y en el mismo porcentaje entre 10 y 20 afos. La
antigliedad promedio de la plantilla es de 9 anos. En 2023 dicha antigliedad
promedio ha descendido a casi 7 anos, siendo un 40% con una antigiiedad
inferior a un afo, siguiéndole el grupo entre 10 y 20 afos con un 20%.

10
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2021

+20 Afios
10-20 Afios
5-10 Afios
3-5 Afios
1-3 Afios
6-12 Meses

0-6 Meses

2023

>20 ANOS
10-20 ANOS
5-10 ANOS
3-5 ANOS
1-3 ANOS

<1 ANO

Distribucion de la plantilla por antigtiedad

0 10 20 30 40 50 60
mHombres ® Mujeres
Antigliedad por género

I >
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. ©

o
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mHOMBRES m% MUIJERES

Desagregados los datos por sexo se observa que:

De un 55% de la plantilla femenina, que tenia una antigiiedad de 10 a 20
afos (6 trabajadoras netas), el 27% entre 0 y 3 afios (3 trabajadoras
netas), y el 9% tenian una antigiedad de mas de 20 afos (1
trabajadora neta) y menos de seis meses (1 trabajadora neta)
respectivamente, en la actualidad un 38% de la plantilla femenina tiene
una antigiiedad inferior al afio (6 trabajadoras), seguida de un 25%
entre 10 y 20 afos (4 trabajadoras), y un 13% entre 3y 5 anos y mas
de 20 (2 trabajadoras netas por grupo).

El 31% de la plantilla masculina de una antigliedad de 10 a 20 afios ha
descendido en 2023 ha un 40% menor a un afno,el 33% de 0 a 3 anos
a un 10%, de un 20% de 5 a 10 afios a un 13% y de un 9% a un 8%

se situa en lafranja con mas de 20 afos.
11
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« La antigliedad promedio de las mujeres en 2021 era de 11 afos frente

a 8,75 delos hombres. En la actualidad la antigliedad promedio ha
descendido a 8,32 en mujeres y 6,74 en hombres.

< Distribucién de la plantilla por nivel jerarquico, departamento y categorias
profesionales.

Nivel Jerarquico:

En Julian de Castro S.A. existen 3 niveles jerarquicos:
« Direccion
* Mandos intermedios

e Empleados

La plantilla base se distribuye en:

« Administrativos/as, conductores/as y mecanicos

Distribucién de la plantilla por jerarquia

Teniendo en cuenta la distribucion total de la plantilla por nivel jerarquico, en
2021 el 90,60% eran conductores/as, mecanicos o administrativos/as, y el 6,71%
eran mandos intermedios y el 2,68% ocupa puestos en la direccién. En la
actualidad, el 91,7% son conductores, administrativos o mecanicos, un 5,8% son
mandos intermedios (Trafico, CdC y Jefes) y un 2,4% son directivos.

Distribucion por género departamentos

TRAFICO E INSPECTORES 1

CENTRO DE CONTROL
MECANICOS

ADMINISTRATIVOS
CONDUCTOR PERCEPTOR 112

JEFE TALLER

JEFE TRAFICO
DIRECTIVOS 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

MUJERES m HOMBRES

Analizando la distribucion de la plantilla por nivel jerarquico y sexo se observan los
siguientes resultados:

12
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DEPARTAMENTO % MUJERES TOTAL
DIRECCION 20% 5
MANDO INTERMEDI 0% ?
7% 173

50%

EMPLEADO 0% 9
0% 4
20% 5
205

« De no haber ninguna mujer en puestos directivos ni como mandos intermedios,
en la actualidad hay una mujer en la direccion (20%), la cual ocupa un puesto
muy relevante de nueva creacion.

» En la categoria profesional de administrativa las mujeres ocupaban el 75%
en 2021 de dicho Departamento. En 2023 ocupan el 50%, siendo un
18% del total de la plantilla femenina.

« En la categoria conductor/a ocupaban el 6,6% y ahora, el 6,9%.

« No hay ninguna mujer mecanica, ni en el Centro de Control. Sin embargo,
tenemos dos mujeres como inspectoras, sin embargo, no se encuentran en JdC,
aunque realicen labores de inspeccion en todas las empresas.

Analizados los datos de distribucion de la plantilla segun el nivel jerdrquico y teniendo en
cuenta que, en los dos niveles jerarquicos mas altos no habia ninguna mujer, puede
afirmarse que se ha reducido la segregacion vertical, tanto en la Direccién como en
Trafico, con posibilidades reales de incorporaciéon en los departamentos de Centro
de Control. Sin embargo, en los procesos de reclutamiento de mecanicos, podemos
afirmar que no existen mujeres en el mercado laboral.

Distribucién de la plantilla por Departamentos:
En Julidn de Castro S.A. existen los siguientes departamentos:
1. Comercial
2. RRHH
3. Calidad y procesos
4. Taller
5. Trafico: CDC y Conductores/as

Si se analiza la distribucion porcentual de la plantilla segun el departamento y el
sexo de las personas trabajadoras, se observan los siguientes resultados:

13
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4 Distribucion porcentual de la plantilla por departamentos y I
sexo en 2021
g Mujeres g Hombres
DIRECCION
ADMON
TRAFICO
CDC
CONDUCTOR/A
TALLER
0
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0 120,0
CONDUC DIRECCI
o 0 TALLER TOR/A CDC |TRAFICO| ADMON ON
; Mujeres 0,0 0,0 6,6 0,0 0,0 75,0 0,0
| Hombres| 0,0 100,0 93,4 100,0 100,0 25,0 100,0
- /
Distribucion por género Areas
CONDUCTORES P 162
CDC ™4
TRAFICO ™45
TALLER w10
CALIDAD Y PROCESOS I 2
RR.HH. ' &
ADMINISTRACION | 3
COMERCIAL | 1
0O 20 40 60 80 100 120 140 160 180
® HOMBRES ™ MUJERES
AREAS TOTAL MUJERES  |% HOMBRES
COMERCIAL 2 1 50% 1
ADMINISTRACION 3 2 67% 1
RR.HH. 1 0 0% 1
CALIDAD Y PROCES 1 0 0% 1
TALLER 10 0 0% 10
TRAFICO 6 1 17% 5
CDC 4 0 0% 4
CONDUCTORES 174 12 6,9% 162

En conductores, y a pesar de que solemos incorporar a todas las mujeres que se
presentan, seguimos practicamente con el mismo porcentaje que en 2021 (6,4%), sin
embargo, tanto en Comercial como en Administracion estamos en la paridad.

14
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Analizados los datos de distribucion de la plantilla por departamento, teniendo en cuenta
que la plantilla masculina se concentra con un mayor porcentaje en el departamento de
Tréfico, Conductores y Taller y la plantilla femenina en el de administracion y
Comercial, se puede afirmar que se ha avanzado minimamente en materia de

segregacion horizontal.

Distribucién de la plantilla por Categorias profesionales:

El 86,79% de la plantilla tenia una categoria de conductor/a, seguido de un 5,41%
como oficial de taller y un 2,7% de licenciados que pertenecen a la direccién de la

empresa.

En la distribucion por sexo cabe destacar que las mujeres representaban el 6,2%
deltotal de conductores/as y el 75% de la categoria de oficial administrativa.

Hombres % Mujeres % Total %
Licenciado 4 2,92% 4 2,70%
Conductor/a 120 87,59% 8| 72,73% 128| 86,49%
Oficial Taller 8 5,84% 8| 5,41%
Oficial Admvo 1 3| 27,27% 4] 2,70%
lefe Taller 1 0,73% 1| 0,68%
Jefe Seccidn 1 0,73% 1| 0,68%
Inspector 1 0,73% 1| 0,68%
Engrasador 1 0,73% 1| 0,68%
Total general 137 11 148
Categorias profesionales
Engrasador

Inspector
Jefe Seccién
Jefe Taller
Oficial Admvo
Oficial Taller
Conductor/a

Licenciado

0 20

40

60

80 100

m HOMBRES m MUJERES

120

140

En 2023, se ha incorporado una ingeniera en la categoria 1 (licenciados/as), 1 Jefe
de Trafico mas, y sobre todo, ha crecido en conductores, debido al incremento de la
demanda de viajeros (en 2021 nos encontrabamos con limitaciones a la movilidad)
en estos dos ultimos afos.

15



INFORME DIAGNOSTICO PLAN DE IGUALDAD OPORTUNIDADES 2021-2025

R I IEBN v CRSTRO
CARGOS TOTAL MUJERES  |% HOMBRES |%
DRECTIVOS 6%
JEFE TRAFICO 0%
JEFE TALLER 0%
CONDUCTOR PERCEPTOR 71%
ADMINISTRATIVOS 18%
MECANICOS 0%
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Distribucién de la plantilla por estudios:

De los datos facilitados relativos a 9 personas extraemos que el 4,7% tiene
estudios universitarios. Siendo de esas personas, 4 mujeres, lo que representa un
25% de las mujeres que conforman la plantilla, frente al 2,6% de los hombres.

B. MOVIMIENTOS DE PERSONAL

Los movimientos de personal pueden explicarse a partir del analisis de las
incorporaciones y bajas producidas en Julidan de Castro S.A. en el periodo
comprendido entre los afios 2015 a 2019, la plantilla habia aumentado en 16
personas lo que suponia el 10,8%. En el periodo 2020 a 2023, la misma ha

ALTAS-BAIJAS por sexos 2015-2019

10

2015 2017 008 19

e VJUJERES s HOMBRES
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aumentado en 34 personas, lo que supone un incremento en dicho periodo de

casi un 26%.

Altas y bajas por sexos 2020-23
18,00

16,00 16,00

14,00
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2,00 2,00

—r
0,00

2020 2021 2022 2023

e=@==Hombres »Mujeres

Teniendo en cuenta los datos desagregados por sexo se deduce que entre 2015 y
2019:

- en la plantilla femenina se habian incorporado en el periodo indicado 3
mujeres y se habian dado de baja 5, por lo que la plantilla habia disminuido
en 2mujeres.

en la plantilla masculina se habian incorporado en el periodo indicado 80
hombres y se han dado de baja 62, por lo que la plantilla ha aumentado en
18 hombres.

En el periodo 2020 a 2023, los mismos datos desagregados en dicho periodo ha
indicado lo siguiente:

- en la plantilla femenina se han incorporado 21 mujeres y se han dado de
baja 16, por lo que la plantilla ha aumentado en 5 mujeres.

- en la plantilla masculina se han incorporado 196 hombres y se han dado
de baja 167, por lo que la plantilla ha aumentado en 29 hombres.

Nota.- En los movimientos se cuentan los cambios de contrato o jornada.

C.

Julian de Castro S.A. dispone de un proceso de seleccién o protocolo elaborado
por el departamento de Calidad, denominado “SISTEMA DE SELECCION Y
ACOGIDA DE RRHH".

Los factores que determinan que la entidad inicie un proceso de seleccion y
contratacion, son generalmente necesidad de conductores/as, por lo que son

necesidades de produccion. También en prejubilaciones y eventualmente, por
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introduccion de Nuevas Tecnologias, en caso por ejemplo, del Centro de Control
(SAE). Otros ejemplos son las bajas voluntarias (emigracidon a la EMT o a otros
sectores de actividad) o las bajas por incapacidad temporal.

El sistema de reclutamiento de candidaturas es frecuentemente mediante CV's
que las personas dejan en la oficina, aunque por necesidades perentorias, hemos
tenido también que buscar en otras fuentes de reclutamiento, tales como
organismos oficiales de busqueda de empleo (Ayuntamientos u Oficina de
Empleo) o paginas web (Infojobs).

La incorporacion de nuevo personal o la creacién de un nuevo puesto, en el caso
de conductores/as, quien lo solicita es el Jefe de Trafico y RR.HH. lo autoriza y lo
lleva a cabo. Respecto a otros puestos, es el responsable del Dpto.

Los perfiles requeridos para cada puesto se definen por el Dpto. de RR.HH.

En cuanto a las publicaciones internas de las vacantes disponibles en la empresa,
en el caso del puesto de conductor/a no hay posibilidad de promocion interna
(indican que no se ha dado el caso, que una administrativa desee ser conductora)

Para el caso de otros puestos (inspectores, ayudantes de Trafico), si se propone
dentro de la compaiiia.

Los métodos que se utilizan para seleccionar al personal son criba curricular,
screening telefénico, entrevista personal, toma de referencias, prueba de
conduccion y reconocimiento médico. Ademas, después del plan de acogida, hay
un seguimiento durante el periodo de prueba.

Las personas que intervienen en cada fase del proceso son:

RR.HH. En la prueba de conduccidn, Experto de LoopUE, Antonio de Castro y Jefe
de Trafico. Durante el periodo de prueba, RR.HH., experto de LoopUE, Jefe de
Trafico y Director Comercial. La ultima decisidon sobre la incorporaciéon se toma,
generalmente, entre RR.HH., Jefe de Trafico y Director Comercial.

Las caracteristicas generales o transversales que se valoran en las/os
candidatas/os son las siguientes:

En primer lugar, que sea un/a buen/a profesional y con experiencia, dada la
elevada responsabilidad. También, intereses comunes en los valores corporativos
(atencidn al cliente, conduccion eficiente y segura, etc.).

La empresa observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de
mujeres en la entidad, sobre todo, en conductor/a de autobds o mecanicos, pues
existe una gran subrepresentacion en el mercado de trabajo. Cuando reciben un CV de
mujer conductora siempre se la cita.
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También observan que existen puestos o departamentos en la entidad que estan
especialmente masculinizados, en los puestos de Direccidn (teniendo en cuenta que es una
empresa familiar tradicional como se describe en el apartado II del presente informe),en
taller, Trafico, CdC y conductores/as (en el sector de transporte de viajeros, en la
actualidad, no se llega al 10% de mujeres).

Apuntan que las razones internas y externas que los provocan son porque existen
pocas mecanicas y conductoras y por otro lado porque el convenio y la legislacion
(se regula en el RD de Jornadas especiales de trabajo) no acompafan para la
conciliacion familiar, debido a los turnos de trabajo para cubrir el servicio, y por
dicho motivo, hay diferencias en los sueldos que se rigen por convenio, debidos a
que se pagan extensiones de jornada.

Por otro lado, indican que existen puestos o departamentos en la compafiia que estan
especialmente feminizados, como los puestos de Administracion.

D.

Julian de Castro cuenta con un Plan de Formacién disefiado por el departamento
de Calidad y Procesos en base a las necesidades de los puestos y los objetivos de
la compafiia o por obligaciéon legal (como el CAP). También puede haber otras
razones, como cambios en la tecnologia (una nueva version de Excel) o en la
normativa (tacdgrafo digital o LOPD).

Las necesidades de formacion de la plantilla se basan en las necesidades o
carencias detectadas en el desempeno de la persona para cubrir las funciones y
responsabilidades de su ocupacion.

Ha existido un plan de formacion anual para cada ejercicio, desde el 2020 hasta
el 2024, que recoge diferentes tematicas formativas y que estad dirigido a
diferentes perfiles, aunque su grado deejecucién, al menos en la formacion que no
se debe a exigencias de la normativa y del puesto, se ha visto fuertemente
condicionado debido a las circunstancias del estado de alarma por COVID19, que
impedia la agrupacion en salas de formacidon presenciales, por lo que se ha
potenciado la formacion on line. Esta, al ser fuera de la jornada de trabajo, y a
pesar de abonarse como horas extras mediante compensacion econémica en la
ndmina, ha tenido una buena participacion de la plantilla, en personal con menor
antigliedad, sin que sean bien valorados en personal con mayor antigliedad, salvo
que se realice presencialmente y dentro de la jornada, siendo por lo tanto
obligatoria.

Se produce mayor interés por la formacion, en los perfiles de mando y en
administracion que, en otros puestos, realizandose cursos dentro y fuera de
jornada laboral.

Estos cursos pueden ser, entre otros:
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» Tacografo digital

» Plan de Calidad del CRTM
« Atencion al cliente

« Conduccidn eficiente

e Seguridad Vial o PRL.

+ Actualizacion del manejo de la rampa elevadora para personas con
movilidad reducida.

» Igualdad

Durante el pasado afio 2023, se ha dado formacién on line respecto a;
Conflictos laborales y Protocolo anti-acoso, Riesgos psicosociales y Riesgo de
maternidad, embarazo y lactancia, a toda la plantilla

Este Plan se recoge en el documento interno R2-PCM-03.

No se considera que haya una menor asistencia de las mujeres a los cursos de formacion
respecto de los hombres, ni tampoco existen medidas que faciliten su asistencia, en los
casos de jornada reducida o cuando se realizanfuera de jornada laboral, salvo la
compensacion econdmica. Sin embargo, y a raiz de la pandemia, se ha potenciado la
formacidn on line, método que seguimos utilizando en la actualidad, debido a su flexibilidad
y la posibilidad de llegar a toda la plantilla al completo.

En algunos casos se ha proporcionado algun tipo de ayuda econdmica para
formacion pagando la empresa el carnet de conducir para personas de Taller y de
Administracion, y en otras (si sobraban créditos formativos) se han ofrecido
cursos a personal de Trafico o Administracion.

Ademas, hasta la fecha se ha impartido formacidn en igualdad, respecto al protocolo contra
acoso, y se ha planificado dar nueva formacion en 2024 a los nuevos integrantes de la
comision (3 horas) y on line, en materia de sensibilizacion (10 horas, esta Ultima para toda
la plantilla). Ya en el contexto del I Plan de Igualdad subvencionado que se disend hace
4 ahos, se ofrecié formaciononline y nadie lo llevé a cabo, salvo los responsables de RRHH
y Calidad, al ser fuera de lajornada laboral. Si se llevd a cabo formacidn on line, para
los integrantes de la Comisiéon, en 2021 (4 horas dentro de la jornada por
teleformacion).

En el SISTEMA DE CONCERTACION Y EVALUACION PG-021 se sientan las
bases para la deteccion de las necesidades de formacion e informacion, y medir
su eficacia.

También se recoge el itinerario formativo para personal de nueva incorporacion en
el SISTEMA DE SELECCION Y ACOGIDA DE RR.HH que se resume en elsiguiente
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PLAN DE ACOGIDA

La funcion es facilitar la integracion de la persona en su nuevo entorno de la forma
mas rapida y eficaz.

Contenidos:
PLAN DE ACOGIDA PERSONALIZADO

Aparte del Plan de acogida general, puede complementarse con un tour de
bienvenida (presentarle a sus colaboradores, superiores..., ensefarle las
dependencias, etc,) o incluso facilitarle un coach (persona que adquiere el
compromiso de acompafarle en todo lo posible durante tres meses) que, a falta
de designacion expresa, sera tacitamente el responsable directo del nuevo
trabajador.

Dentro del proceso de acogida, y respecto al curso formativo interno, los temas
tratados seran los siguientes:

v Carpeta de acogida y carta de bienvenida

Historia de la compaiiia

Filosofia y valores

Funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo
Actividades de la compaiiia y rutas de nuestras lineas

Manual del conductor, guias de autobuses, manual de expendedora, etc.

D N N N N NN

Facilities (medios de la empresa a disposicidén del trabajador tales como
medios de transporte publicos, seguro de vida, seguro médico, etc.)

<

Cédigo Etico y Plan de prevencién de delitos
v" Normativa de calidad, ESG, medio ambiente y seguridad

v" Plan de Seguridad Vial, protocolos de actuacion y Ficha de riesgos
laborales (PRL)

v" Organigrama
v’ Teléfono movil y Guia telefonica (Taller, RR.HH., Trafico, Servicio Médico...)

Dicho documento actualmente se encuentra difundido como cuaderno
corporativo.

Ademas, especificamente, el nuevo/a trabajador/a recibira las siguientes acciones
formativas impartidas por personal interno de la empresa:

1. Curso de PRL especifico de su puesto de trabajo (2 horas). SPA.

2. Curso de Seguridad Vial (1 hora y 30 minutos). Calidad.

3. Principales reclamaciones, encuesta de satisfaccion de usuarios, curso de
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atencion al usuario y como actuar ante situaciones comprometidas (1 hora

y 30 minutos). Calidad.

4. Funciones y responsabilidades del conductor y protocolos de actuacién
(conduccién segura, medioambiente, conduccién eficiente, accesibilidad,
emergencia...) 2 horas. RR.HH.

5. Valores corporativos, Plan de Calidad, Normativa interna y Reglamento de

Viajeros (30 minutos). Calidad.
6. Tarifas vigentes y funcionamiento de la expendedora. (2 horas). CdC.

7. Lineas; horarios, itinerarios, paradas... Formacion practica en el puesto

8. Funcionamiento del Tunel de lavado, gasolinera, botoneras de los

autobuses, rampas y plataformas... (30 minutos). Trafico.

En el aho 2023, se dio formacion on line en Protocolo de acoso, el cual sigue vigente para
nuevas contrataciones. Respecto a los anteriores representantes de la Comision, el
100% tuvieron una formacion especifica (2021). En cuanto a conductores, se
ofrecié el curso de protocolo anti-acoso (2 horas) y se llegdé a 32 conductores
formados en 2023 (16% de la plantilla con 64 horas de formacion total), de los
cuales, sélo 2 eran mujeres (13% de la plantilla mujer) y 30 hombres (16%).

E.

En Julidan de Castro S.A. existe una metodologia estandar de evaluacién de
personal elaborada por el departamento de Calidad y Procesos, aunque no
existen planes de carrera, denominado SISTEMA DE CONCERTACION Y
EVALUACION PG-0211y que se integra en el PLAN GENERAL DE CALIDAD. Esta
metodologia serviria como estimulo para mejorar las capacidades, los
comportamientos y resultados del Grupo de Conductores/as, cdmo vehiculo para
mejorar la comunicacion, el didlogo y la integracién y como base para un futuro
Plan de Retribucion Variable, o sistema alternativo que destaca las contribuciones
especiales por puntos (Sodexo). Dicho sistema se financiaba principalmente por
los ahorros en conduccion eficiente, tomando en cuenta la siniestralidad vial,
quejas y reclamaciones, multas e incumplimiento de tacdgrafo, expedientes
disciplinarios, y al final del afio, se incluye una evaluacion del coacher (LoopUE)
y Trafico.

Las propias necesidades del servicio, donde la mayor parte de la plantilla son
conductores/as limitan las posibilidades de promocion a otros puestos. En este
sentido, explican que un/a conductor/a tiene muy poco desarrollo profesional. Si
conduce bien y atiende bien al publico, puede promocionar a conductor/a

discrecional y si se implica con la empresa y tiene dotes de mando o don de
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gentes (persuasion, negociacion, empatia...) puede aspirar a incorporarse en

Trafico, ya sea como retén, ayudante o centro de control.

En este sentido destacan las cualidades de una conductora frente a un conductor
para el transporte escolar, por estar mejor preparada para la atencién a escolares
y sus familias.

Por otro lado, se pueden realizar nuevas incorporaciones o promociones en el
caso de prejubilaciones y eventualmente, por introduccion de Nuevas Tecnologias
como, por ejemplo, en la creacién del Centro de Control (SAE).

La empresa también considera los cambios a puestos de trabajo que permiten una
mayor conciliacién, aunque éste no suponga una mejora salarial ni un ascenso
jerarquico. En el caso de hijos menores de 14 afos, la plantilla puede acogerse aun horario
que les permita una mayor conciliacién, como el caso de turnos de trabajo fijos o la
reduccion de jornada, siendo esto ultimo, unicamente mujeres quienes lo han
solicitado.

Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de valorar el desempefio y
promocionar al personal son la aptitud de la persona frente al trabajo y su actitud,
medido en experiencia, grado de adiestramiento o conocimientos adquiridos que
se realiza y la necesidad en el otro departamento.

En los ejercicios 2019 y 2020 no habia habido promociones. Sin embargo, a partir del
II Plan de Igualdad, se han concedido los siguientes:

PLANTILLA 27 14%|TOTALES MujeredHombres

. Conciliacion 3 3
Jornada reducida 5 Jubilacion pa 5 5
. Completa 9 9
Turno de manana 12 Parcial 3 3
Turno de tarde 9 Completa 9 9
Parcial 1 1

F.

Los criterios que utiliza Julian de Castro S.A. para marcar los salarios es regirse,
segun categoria, por el Convenio Colectivo de Transporte de viajeros porcarretera
de la CAM con vehiculos de mas de nueve plazas, incluido el conductoro
conductora.

Julian de Castro S.A. cuenta con incentivos por las jornadas laborales que marca
el Convenio, que dificultan la conciliacién (turnos partidos) o por los servicios
discrecionales en los que se pernocta fuera de casa abonandose dietas o por
extensiones de jornada (refuerzos). Durante las medidas del Covid19, una de las
razones de mayor insatisfaccion laboral, es por la imposibilidad de cobrar las horas
extras, que se devolvian en tiempo de descanso, por tanto, salvo los marcados
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por Convenio, los incrementos salariales solo se producen por la posibilidad de

llevar a cabo horas extras (cada vez menos), por nocturnidad (jornada nocturna)
o comidas (compensacion por caer dentro de la jornada las horas de comida o
cena) o por aumentos de la antigliedad o actualizaciones anuales de las tablas
salariales.

Una vez han ido desapareciendo las limitaciones a la movilidad, y han ido
volviendo los usuarios a la utilizacion del transporte publico, las horas extras no
han vuelto en la medida en que se realizaban antes, con lo que ha aumentado la
contratacion a tiempo parcial y las horas complementarias, para posteriormente
ir ampliando jornadas, segun las necesidades del servicio.

En cuanto a incentivos y beneficios sociales, estos se dirigen al 100% de la
plantilla y se resumen en la facilitacion de un Seguro Médico Grupal que abarata
los costes al/la trabajador/a pero no lo financia la empresa, cesta de Navidad y
transporte gratuito en sus lineas, tanto a los empleados como a los miembros de
su nucleo familiar. En 2023, se incluyd una bonificacion de 100 euros anuales por
hijo discapacitado.

Distribucion de la plantilla por grupos salariales y sexo

En el grupo de administrativos/as, hemos incluido, tanto de administracion y

contabilidad, como el de Taller y comercial, al igual que los del Centro de Control y

ayudantes de Trafico:

ADMINISTRATIVOS PRECIO DIA

HOMBRES TOTAL BRUTO FIJO" TOTAL VARIABLE " TOTAL COMIDA EXEACTV. h
MEDIANA BANDA MAX h 108,29 22,86 128,16 1,4 19,69
MEDIA BANDA MAX h 108,15 23,24 131,98 1,88 19,44
MEDIANA b 98,65 9,16 118,11 0 8,41
MEDIA h 96,31 12,84 114,51 0,87 10,16
MEDIANA BANDA MIN. h 83,56 2,15 101,44 0 0
MEDIA BANDA MIN. h 84,08 3,06 96,45 0 1,16
MUJERES TOTAL BRUTO FIJO" TOTAL VARIABLE" TOTAL COMIDA EXENTA
MEDIANA BANDA MAX b 120,04 5,4 125,44 5,4

MEDIA BANDA MAX h 120,04 5,4 125,44 5,4

MEDIANA h 107,87 4,73 112,59 4,73

MEDIA b 106,74 3,38 110,11 3,38

MEDIANA BANDA MIN. h 92,3 0 92,3 0

MEDIA BANDA MIN. h 92,3 0 92,3 0

% TOTAL BRUTO FIJO" TOTAL VARIABLE" TOTAL COMIDA EXENTA

MEDIA BANDA MAX 10,99% -76,76% -4,96% 187,23%

MEDIA 10,83% -73,68% -3,84% 288,51%

MEDIA BANDA MIN. 9,78% -100,00% -4,30% 0,00%

Respecto a las diferencias, en el caso de administrativos/as es por antigiedad (sobre
todo en el caso de mujeres), habiéndo subido sueldos a través de comidas extras, y

en un caso mediante un complemento personal absorvible, debido a su impacto en
los resultados del negocio y no realizan horas extraordinarias. Respecto al CdC, las

diferencias en parte variable, en algun caso, es una persona que complementa el

desarrollo de su puesto de trabajo con labores de conduccién, en algun otro caso se

le abona nocturnidad debido a su jornada y en otro caso, se le abona un bonus por
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su nivel de responsabilidad y jerarquia dentro del Centro de Control. Respecto a los
ayudantes de Trafico, son conductores que ademas de realizar algun servicio de
conduccion, tienen la responsabilidad del control y asistencia del resto de
conductores, y en ambos casos (CdC y Trafico), tienen un plus de polivalencia por
ello. En todos los casos, en la partida de actividad, se le abonan las horas extras que
realicen y nocturnidad, dependiendo de su jornada.

En dos casos (mujeres) se han acogido a una reduccion de jornada y una jornada a la carta.
Ninguna de las mujeres realiza horas extras, ni tampoco se encuentran en los
departamentos de Tréfico ni Centro de Control (jornadas de 05:00 a.m. a 02:00) en donde
se abonan pluses por flexibilidad o extensiones en la jornada (nocturnidad, horas extras)
ni conceptos de conduccién (Plus Conductor perceptor, quebranto de moneda, toma y deje,
etc.). Por lo tanto, se puede resumir en que los hombres ganan mayores sueldos, debido a
pluses variables abonados por una mayor flexibilidad (trabajo a turnos), horas extras
(servicios) o penosidad (nocturnidad), mientras que las mujeres tienen mejores sueldos
por una mayor antigiiedad, sin embargo, no optan a puestos con mayor flexibilidad de
horario, como es el caso de Trafico o Centro de Control. En el caso de Inspectores, tenemos
dos inspectoras, las cuales no salen en el presente estudio, por encontrarse en otra
sociedad del grupo (Beltran), aunque dan cobertura a todas las empresas.

Con respecto al grupo de conductores/as, algunos tienen mayores remuneraciones
debido a la antigiiedad (bruto fijo), por nocturnidad (dependiendo de si la jornada es
nocturna) y en un caso, por Plus polivalencia (conductor que en el Ultimo tercio del
ano, se le promociond a operario del Centro de Control). En el caso de conductores
que realizan viajes discrecionales, aparte de lo anterior, se le abonan comidas o
cenas en la parte variable. En todos los casos, las horas extras se le abonan en el
concepto de actividad y en horas complementarias (solo en casos de conductores a
tiempo parcial). Quienes mayores retribuciones tienen, suelen ser los conductores
discrecionales, debido a pernoctaciones fuera de su domicilio, comidas o cenas y
horas extraordinarias (actividad). El resto de conductores cada vez, realizan menos
horas extras, siendo a dia de hoy su principal causa los refuerzos.
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CONDUCTORES PRECIO DIA

HOMBRES TOTAL BRUTTOTAL VARI TOTAL

MEDIANA BANDA MAX h 102,06 12,52 117,56
MEDIA BANDA MAX h 106,92 17,02 125,44
MEDIANA h 93,42 12,62 107,13
MEDIA h 93,82 13,62 110,33
MEDIANA BANDA MIN. h 82,98 4,77 96,1
MEDIA BANDA MIN. h 80,71 6,02 94,91
MUJERES TOTAL BRUT TOTAL VARI TOTAL

MEDIANA BANDA MAX h 106,57 16,95 111,44
MEDIA BANDA MAX b 103,63 16,15 117,66
MEDIANA h 95,03 9,48 105,57
MEDIA h 94,03 9,57 106,26
MEDIANA BANDA MIN. h 83,59 2,54 94,5
MEDIA BANDA MIN. h 84,43 2,99 94,86
% TOTAL BRUTTOTAL VARI TOTAL

MEDIA BANDA MAX -3,08% -5,11% -6,20%
MEDIA 0,22% -29,74% -3,69%
MEDIA BANDA MIN. 4,61% -50,33% -0,05%

Existen otros casos, cuyas mayores retribuciones han sido debidas a finiquitos e
indemnizaciones. En otros, puede ser debido a complementos por enfermedad o

accidente (mejorados por convenio) por IT.
Los sueldos fijos son los de convenio, y no existen apenas diferencias entre ambos géneros.

Respecto a la parte variable, las mujeres también realizan horas extras (actividad y horas
complementarias), salvo en dos casos, que en uno ha sido debido a una larga estancia por
enfermedad y en otra, ha solicitado una reduccion de jornada con jornada a la carta y no
desea realizar horas extraordinarias.

Respecto a los mecanicos, no existen mujeres en nuestra zona de influencia que
hayan optado a un puesto de mecanico en nuestra entidad. En cuanto a diferencias,
existen casos, en que no desean realizar horas extraordinarias y en un caso, €s un
conductor asignado al Taller, que aparte de realizar servicios de conduccidn, se
ocupa de llevar autobuses a las ITV s, y controla la imagen corporativa de los

vehiculos.

MECANICOS PRECIO DIA

HOMBRES TOTAL BRUTO FIJO™ TOTAL VARIABLE™ TOTAL
MEDIANA BANDA MAX h 91,68 12,86 106
MEDIA BANDA MAX h 97,22 13,61 110,64
MEDIANA h 87,6 5,51 87,6
MEDIA h 84,55 7,18 91,96
MEDIANA BANDA MIN. h 72,32 0 76,18
MEDIA BANDA MIN. h 71,26 1,09 74,17

Por ultimo, en cuanto a los puestos de mayor responsabilidad (Directivos y Mandos
Intermedios), en los sueldos fijos (Salario base y Plus Convenio) existen
complementos referidos al puesto (Plus Jefe de Trafico o el del CEO), existe un caso,
en el que se abona un plus de polivalencia por una mayor disponibilidad en el
ejercicio de su puesto en su tiempo libre, un complemento personal absorbible
(ahadido al sueldo por convenio) y en el variable, un bonus anual, referido al
cumplimiento de objetivos de su puesto y los de la empresa en general. En este
grupo, y a diferencia de afos anteriores, existe una mujer como responsable del
Departamento de Operaciones (Trafico).
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DIRECTIVOS Y M.l. PRECIO DIA

HOMBRES TOTAL BRUTTOTAL VARI TOTAL

MEDIANA BANDA MAX. h 269,23 80,84 353,02
MEDIA BANDA MAX. h 252,32 84,86 337,76
MEDIANA h 159,51 35,68 194,73
MEDIA h 196,01 56,53 253,03
MEDIANA BANDA MIN. h 144,69 34,21 179,81
MEDIA BANDA MIN. h 139,69 28,61 168,31
MUJERES TOTAL BRUTTOTAL VARI TOTAL

MEDIANA BANDA MAX h 109,2 0 109,2
MEDIA BANDA MAX. h 109,2 0 109,2
MEDIANA h 109,2 0 109,2
MEDIA h 109,2 0 109,2
MEDIANA BANDA MIN. h 109,2 0 109,2
MEDIA BANDA MIN. h 109,2 0 109,2
% TOTAL BRUT TOTAL VARI TOTAL

MEDIA BANDA MAX -56,72%  -100,00% -67,67%
MEDIA -44,29%  -100,00% -56,84%
MEDIA BANDA MIN. -21,83%  -100,00% -35,12%

En este caso, es una Unica mujer, cuyo sueldo fue el negociado con la Direccién de
RR.HH., que todavia no ha generado antigiiedad ni la totalidad de las pagas extras,
ni tampoco ha pasado un aflo completo, para revisar su nivel de objetivos cumplidos
(bonus).

Aunque todavia queda mucho por hacer en este grupo de Direccion, sin embargo, hemos
contratado una mujer en Direccion, la cual lleva poco tiempo en el desemperio de su puesto
de trabajo. Igualmente existe subrepresentacion en puestos de Mandos Intermedios.

G.

El sector de transporte de viajeros por carretera, es un sector complicado para la
conciliacion laboral y familiar, debido a que la jornada se encuentra sometida a
turnos de trabajo (rotativos) en el grupo de conductores, por dicho motivo, y
siempre que se avise con la suficiente antelacion (nuestra actividad es un servicio
publico de urgente necesidad), en el Departamento de Trafico son muy flexibles
ante determinadas peticiones en permisos, cambios de turno o vacaciones. Las
medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal existentes en Julian
de Castro, son las siguientes:

= Flexibilidad de horarios
» Reduccidn de jornada
= Teletrabajo

= Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)
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= Comedor en la entidad

= Turnos fijos a personas que lo solicitan por cargas familiares

En 2019 la mayor parte de la plantilla tiene responsabilidades familiares, y que
mas del 70% de las mujeres tienen hijos/as frente a alrededor del 65% de los
hombres.

Nede hijasfo: Mujeres % Hombres % Total %
0 2 18,18 50| 36,23 52| 34,9
1 3 27,27 8 5.8 11| 7,38
2 5 45,45 73 52,9 78| 52,35
30+ 1 9,09 7 5,07 8 5,37
TOTAL 11 137 148

En 2023, un 60% de la plantilla tiene hijos, siendo un 63% en el grupo de
mujeres, donde ademas en un caso, es familia monoparental.

2023 Familia monoparental Discapacidad Descendientes
PLANTILLA 205 2 1% 5 2% 123 60%
Mujeres 16 1 6% 0 0% 10 63%
Hombres 189 1 1% 5 3% 113 60%

En la actualidad, el caso de familias monoparentales, tiene un turno fijo por la
mafiana y en la linea 630, en tres casos han solicitado reduccién de jornada (dos
en Administracién y una conductora, teniendo en todos los casos, una jornada
prestablecida y turno fijo), y otra administrativa también ha establecido una
jornada a la carta. En todos los casos, los motivos esgrimidos han sido por
conciliacién familiar, y manteniéndose en dos casos dicho turno o reduccion, a
pesar de ser mayores los hijos de 14 afios (una conductora y una administrativa).

De nuevo comprobamos que son las mujeres, en un 19%, las que se acogen a
una reduccion de jornada por cuidado de hijos/as, aparte de elegir una jornada a
la carta, sin embargo, a lo largo de estos ultimos afios, los hombres también
han solicitado medidas de conciliacion, prefiriendo éstos ultimos la jornada a
la carta.

Afadimos, que en el caso de Administracion, se encuentra la alternativa del
teletrabajo desde su domicilio, si por circunstancias familiares o personales,
necesitan dicha opcién en dias concretos.

Igualmente, tanto para hombres como mujeres, pueden solicitar cambios de
turno (mafana o tarde) con la suficiente antelacion, si por necesidades
personales o familiares lo necesitaran.

Por ultimo, indicar que existe una ayuda de 100 euros anuales, para casos de
hijos con alguna discapacidad.
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H.

Los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente son
principalmente:

= Reuniones

= Presentaciones a la plantilla

» Correo electronico

« Tablon de anuncios

= Manuales

= Publicaciones

» Periddico o revista interna

= Redes sociales (Facebook, WhatsApp)

La entidad refiere que se han realizado campafias de comunicacion o
sensibilizacion en la actualidad en relaciéon con las medidas Covid19 mediante
correo electrénico y redes sociales, al igual, que cuando hay modificaciones en
protocolos o procedimientos y otros documentos de interés de la empresa, se
cuelgan en la propia pagina web.

Ademas, considera que se transmiten, tanto interna como externamente, los
valores de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, contratando a
mujeres, de lo cual se infiere que es necesaria una mayor sensibilizacion en
género.

Analizados los datos de los documentos internos facilitados, protocolos,
manuales, ofertas de empleo, pagina web y redes sociales, se observa que no
se visibiliza el papel de la mujer en la empresa, aunque no se dan imagenes
sexistas. Tampoco se utiliza un lenguaje inclusivo.

En Julian de Castro S.A. se conocen los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacion de mujeres sin embargo no se han
beneficiado de ellas.

Si que incluyen la promocidn de colectivos especiales primando la contratacion de
Personas con Movilidad Reducida y mujeres.
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En cuanto a la implantacion de algun tipo de accion positiva para fomentar la

igualdad de oportunidades, unicamente indican la posibilidad de no realizar horas
extras, lo que incidiria en los ingresos econémicos de las trabajadoras.

Julian de Castro S.A. cuenta con un “protocolo para la prevencion y el tratamiento
del acoso sexual y por razén de sexo”y aunque se han comunicado situaciones de
acoso en la propia Comision de Igualdad, nadie ha utilizado el Canal de denuncias.

En el Cédigo Etico de Conducta se plasma como pilar fundamental de la conducta
de los empleados/as el respeto hacia los demas, subrayando el rechazo hacia
cualquier manifestacién de acoso laboral o comportamiento ofensivo hacia la
dignidad de las personas, por razdon de sexo, religion, orientacion politica y
nacionalidad.

Durante el afio 2023, incluimos el Canal de Denuncias, subcontratando su gestidn
a un equipo de abogados expertos en la materia. Hasta la fecha, no hemos
recibido denuncias por acoso o por cualquier otro tipo

Julian de Castro S.A. cuenta con un protocolo de prevencién de riesgos laborales
general, que incorpora un estudio psicosocial, e incluye riesgos laborales especificos.
En el ambito de la formacion, si existen cursos de PRL disefiados especificamente para
mujeres (casos de embarazo).
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