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INTRODUCCION

PLAN DE IGUALDAD

Durante el transcurso de las tres ultimas décadas nhujeres espafiolas han
experimentado una notable progresion en su incacpor plena al mundo del trabajo.
Sin embargo, esto no ha supuesto una toma de ociEi@specto a su situacion actual

en el &mbito socio-laboral.

Los datos estadisticos demuestran, sin lugar asdlalaituacion de desigualdad de las
mujeres en el ambito laboral. A pesar de la ini@atle las mujeres en la integracion
laboral, aquellas que lo consiguen, y debido a eljgesempleo femenino es superior al
masculino, tienen que asumir responsabilidadeslifaes que, en la mayoria de los
supuestos son incompatibles, entre otros aspexinda jornada de trabajo establecida
para el desempefio de su labor. Actualmente, lagresujetrasan la edad media de
embarazo e incluso se prescinde de la maternidachhbio del éxito y crecimiento en la

vida profesional. Por tanto, se deduce la imposisiicial de una obligacion, implicita a

la mujer respecto a la eleccion entre la vida labgrla familiar. Claramente dicha

situacion la refleja Emilie Durkheim, uno de lognpipales fundadores de la sociologia
moderna, indicando que nos encontramos inmersos&sociedad estructurada por la
esfera politico-econémica y la esfera domésticaddssr, para que la sociedad pueda
funcionar, es necesario contar con una organizasi@ml, dividiendo el trabajo en

esfera politico-econdmica, que le asigna a los mesnby la esfera doméstica que le

asigna a las mujeres.

Las investigaciones llevadas a cabo por la soclrgncesa Margaret Maruani
demuestran que, en Occidente, aquellos que desamperfitrabajo estable y a tiempo
completo son principalmente los hombres, mientras tas mujeres desempeiian
mayoritariamente los trabajo a tiempo parcial yiralice de desempleo sigue siendo
mayor que el de los hombres.
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Actualmente, la situacion del mercado de trabajocasacteriza porque la precariedad

laboral afecta en mayor medida a jovenes y mujeres.

Con el propésito de corregir las diferencias erigte desde finales del siglo XX debido
a la incorporacion de la mujer al sistema postsgithi, es imprescindible la
intervencion de la empresa para erradicar las idisw@ciones de género directas e
indirectas que atenten contra la oferta equilib@delaportunidades en ambos géneros.
En consecuencia, aparece la necesidad de que ldssdeganos competentes se elija
entre una adaptacion del ritmo laboral al ritmoldg@o de las mujeres, o por el
contrario, seguir optando por el camino hacia weptacion del ritmo bioldgico de las

mujeres al laboral.

En este sentido, Correos se enmarca en la linapa® al impulso de la figura y el rol
de la mujer en el ambito socio-laboral a trav8xdmpromiso de la implementacion y
avance en aquellas medidas Optimas que facilitealgboren en la efectividad de la
igualdad de oportunidades. El objetivo que se pdetdograr con este Plan de Igualdad
es establecer una igualdad efectiva entre mujehesnpres, con independencia de que
sean laborales o funcionarios. No obstante, debe®dener presente que, a pesar de
los esfuerzos llevados a cabo para alcanzar unacgh igualitaria, la empresa ha
heredado una plantilla en la que el conjunto deiturarios era notablemente superior
al de funcionarias, ocasionando la situacién deeglébbrio entre ambos géneros a

favor de los hombres.

Con objeto de conseguir un Plan de Igualdad compledctual se ha tomado como
referencia la Ley Organica 3/2007 del 22 de mgraa la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, asi como lo establecido en los articll@y 14 de la Constitucion

Espafiola. La aplicacién de la normativa enunciadprbpiciado que Correos adopte y

tenga que poner en marcha medidas que colaborenirplantacion de una verdadera

igualdad de trato y oportunidades entre homlyrasujeres.
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Dichas aplicaciones estan motivadas por la obligade establecer un trato igualitario
entre ambos géneros desde las empresas, segumsz ep el art. 45.1 del capitulo 1V,
el cual hace referencia a la igualdad de tratoortapidades en el ambito laboral, asi

como detectar y corregir toda forma de discrimidadirecta e indirecta.

El resultado obtenido en Correos, a través de liaagn de tales preceptos, se vera
reflejado en aquellas materias relacionadas coviolencia de género, conciliacién
laboral y familiar, salud laboral, seleccion, fomida, promocion profesional vy
permisos laborales, etc. Dichos logros se manifesta través de un aumento de las
mujeres dentro de la compafia, asi como un afiaerném impulsado por una
evolucion formativa promovida por la empresa, de f@ismas en los puestos que

desempenfan.

En consecuencia, la Sociedad Estatal Correos it declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que imegla igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discamdirecta o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomentmeldidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra empresa, estableciandpidldad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégicaadeerdo con la definiciébn que

establece la citada Ley.

Para llevar a cabo este propdsito, el presente Blemta con el apoyo de la
representaciéon legal de trabajadores y trabajadamas s6lo en el proceso de
negociacion colectiva, tal y como establece la amyanica 3/2.007 para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, sino en todoagso de desarrollo y evaluacion de

las mencionadas medidas de igualdad o Plan dedigplial

El presente Plan de igualdad arbitra los correspotes sistemas de seguimiento con
objeto de avanzar en la consecucion de la iguale@adentre mujeres y hombres en la

empresa.



CCORREOS

grupoCorreos PLAN DE IGUALDAD

PRINCIPIOS

El presente Plan de Igualdad de Correos esta aderd fomentar estrategias socio-
laborales a través del didlogo, promoviendo lalaacde oportunidades entre hombres
y mujeres, con el propésito de atender y tratarel@gl necesidades y carencias

manifiestas en los diferentes colectivos.

Este Plan de Igualdad se regira por la premisadgfiende la igualdad de mujeres y
hombres en derechos y deberes, asi como el recneotd de su dignidad humana,
intimidad y respeto. En este sentido, la empresdet@ a evitar y eliminar aquellas
situaciones y comportamientos laborales que imphqun caracter discriminatorio,

tanto directa como indirectamente.

La aplicacion del presente Plan tenderad a solveadaellas diferencias surgidas en
aspectos tales como el disfrute de permisos queilmeyen a la conciliacion familiar-

laboral, contratacién, promocion y demas condigoteborales originadas por la
conservacion de roles discriminatorios en funci@h género. Dicha aplicacion ir4

encaminada a la totalidad de los colectivos quegmnan la empresa.

Asimismo, se promovera una garantia de confidadeaidl respeto a la intimidad y
dignidad para todos los trabajadores y trabajadonaisy especialmente en las
actuaciones que se produzcan con ocasion de sitgascde violencia de género, acoso

por razén de sexo o0 acoso sexual.

Desde una perspectiva global, las areas implicadgata empresa tendran presente
aquellas responsabilidades destinadas a la in@migor de una transversalizacion

igualitaria entre hombres y mujeres en la gestiopresarial.

Finalmente, mencionar que el Plan presenta unnsstde seguimiento y evaluacion

constituido por indicadores que posibiliten, a tet® los resultados obtenidos y de las
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circunstancias especificas y reales, calibrar praalel desarrollo e influencia de las

medidas adoptadas.
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AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

PLAN DE IGUALDAD

Ambito de aplicacion
El presente Plan sera de aplicacion general adee@ad Estatal Correos y Telégrafos,

S.A., y por consiguiente, engloba a la totalidadadplantilla, personal funcionario y
laboral.

Vigencia del Plan

El Plan para la Igualdad entre mujeres y hombrels &ociedad Estatal estara vigente
hasta el 31 de diciembre de 2.013. Durante su gigeen la Comision de Igualdad se
abordara la calendarizacion de los objetivos y deetliestablecidas. Acabado dicho
plazo, si los objetivos no se hubieran conseguadas medidas no se hubieran

ejecutado en su totalidad, se mantendra vigenta as no se renueve o acuerde otro.
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AGENTES IMPLICADOS

A continuacion se relacionan los agentes respoesabicargados de participar en la

PLAN DE IGUALDAD

elaboracion y desarrollo del presente Plan de dzuhlEstos deberan ser protagonistas

activos y garantizaran una voluntad de compromésalsu efectiva ejecucion.

> DIRECCION Y JEFATURAS

» RESPONSABLES DE RECURSOS HUMANOS

> COMISION DE IGUALDAD

» TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
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PLAN DE IGUALDAD

INDICE

DIAGNOSTICO DEL ESTUDIO

» Nomenclatura empleada en la confeccién del Plan.

» Caracteristicas de la plantilla y edad. Analisisaggegado por sexos.

» Disfrute de permisos que contribuyen a la condgdiad¢amiliar-laboral

Excedencia por cuidados familiares
Excedencia por cuidados de hijos e hijas
Reducciones de jornada por cuidado familiar

Reducciones de jornada por guarda legal

Permisos por nacimiento, adopcion o acogimientbijdeo hija.

Licencias por maternidad. Suspension por paternidad

» Contratacion temporal e ingreso fijo en la empresa

Contratacion temporal en hombres y mujeres
Contratacion de personal fijo-discontinuo
Contratacion de personal fijo a tiempo parcial

Contratacion de personal fijo a tiempo completo

» Distribucion por turnos de trabajo

» Promocion profesional

» Formacion y Seleccion

> Salud laboral.

11
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» Discriminacién por razén de sexo, acoso sexuabgrkd en el trabajo, y

violencia de género.

> Organos de representacion unitaria.

12
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Nomenclatura empleada en la confeccion del Plan
A continuacion se detallan las correspondenciaslage distintas nomenclaturas
empleadas en el presente Plan, al efecto de #aslitcomprension:

* GRUPO PROFESIONAL 1 (GP1): Personal Titulado Suyperi

* GRUPO PROFESIONAL 2 (GP2): Personal Titulado Medi@dros

« GRUPO PROFESIONAL 3 (GP3): Personal de Jefaturtasnedias

* GRUPO PROFESIONAL 4 (GP4): Personal Operativo

* GRUPO PROFESIONAL 5 (GP5): Servicios Generales

De igual forma, se definen las abreviaturas utliéza en los diferentes gréaficos
plasmados en el documento:

* F: Funcionario

L: Laboral

GP: Grupo Profesional
M: Mujer
H: Hombre

Caracteristicas de la plantilla

Actualmente Correos cuenta con una numerosa éadgl trabajadores y trabajadoras
con una peculiar caracteristica, que en la mismaigen dos colectivos, el de personal

funcionario y el personal laboral.

A través del estudio realizado en el periodo comglicko entre los afios 2.006 y 2.009
en Correos, observamos claramente como, de formktipe, se ha producido un
aumento en el porcentaje de mujeres en la empmresgnzando con un 43% en el afio
2.006 y alcanzando un 46 % en el afio 2.009. Distr@mento ha venido propiciado,
entre otros aspectos, por el avance en el numeirgdesos de mujeres en la compaiiia
que ha producido una disminucion de la diferencikceeel nimero de mujeres y

hombres en Correos que, a pesar de no haber almateagualdad plena ya que

13
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persiste en la actualidad una diferencia de ocimbogyporcentuales, refleja un desnivel
gue no es extremadamente brusco si tenemos eradaedesigualdad entre géneros

heredada del personal funcionafider grafico 1 y gréfico 2).

Grafico 1. Porcentaje de hombres y mujeres endatgla de Correos en el periodo
2.006-2.009.

PORCENTAJE DE HOMBRES Y MUJERES

O MUJER
m HOMBRE

2.006 2.007 2.008 2.009

Grafico 2. Distribucion de la plantilla de Corre@®r colectivo desagregado por

hombre y mujer. Ao 2.010.

DISTRIBUCION DE LAPLANTILLAPOR COLECTIVO Y SEXO

100
90+ 72,88%

59,92%

60 40,08%

m HOMBRE
50 O MUJER

FUNCIONARIO LABORAL
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Asimismo, el estudio anteriormente citado se ceair@l analisis de la evolucion de la
edad media entre trabajadores y trabajadoras. Do destudio destacamos tres

indicadores fundamental@ger grafico 3)

» La edad media masculina a lo largo de esos afiba sentenido constante, en
torno a los 43 afos hasta el 2.009 en el que didad media alcanza los 44

anos.

» La edad media femenina, en el mismo periodo depiierse presenta con una

ligera subida desde el 2.006 con 40 afios de media bl 2.009 con 42 afos.

» Durante el intervalo existente entre los afios 22808 la media de edad de
los trabajadores de Correos, con independenciagdakro, muestra una
estabilidad constante tomando como referencia bsis resultantes como
edad media en la empresa, a excepcion del ultinnodafiestudio en el que

aumenta hasta los 43 afos.

Gréfico 3. Evolucion de la edad media de hombrasijeres en la plantilla de Correos
en el periodo 2.006-2.009

EVOLUCIOH EDAD MEDIA HOMBRES / MUJERES

43

. .(/"‘—«7

43 3 e 43
—— H

42 — = 'ﬁé- 4 Eclad mexlia Hombr es

Edad media Mujeres

41
. A gl == Edlael media totsl
40

39

38

2008 2007 2005 2008
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Tabla 1. Porcentaje intervalos de edad de la plente Correos

DE 18 A 30 ANOS DE 31 A 45 ANOS MAS DE 45 ANOS
13% 42% 45%

Grafico 4. Porcentaje intervalos de edad desagregaal hombres y mujeres

INTERVALOS DE EDAD DESAGREGADOS POR HOMBRES Y
MUJERES

100+
90+
80+
70+
60+
50+
40
30+
20+
10+

m HOMBRE
0 MUJER

DE18 A30 ANOS DE31A45ANOS MAS DE 45 ANOS

A tenor de los datos obtenidos, se puede obsenaexjste una notable concentracion
de trabajadores y trabajadoras con una edad codigeeentre 31 y 45 afios en la
empresa, que representa el 42% de la plantillantgpal respecto que la distribucion
desagregada por género corresponde a un 46.85%erds, y un 53.15% en mujeres.

(Ver tabla 1 y grafico 4)

Tabla 2. Porcentaje bajas definitivas por colectileasagregado por hombres y mujeres

en el ano 2.009

FUNCIONARIO LABORAL

% HOMBRE % MUJER % HOMBRE %MUJER

70,72 29,28 47,59 52,41
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En lo que concierne al analisis global de las bagdiitivas existentes en el afio 2.009,
se desprende que, siguiendo en la misma linea stgpap parrafos anteriores a través
de la cual se manifiesta la herencia funcionan@ sostiene la plantilla de la empresa,
esto es, el nimero de trabajadores es significagwée superior al de trabajadoras, se

confirma que continta la misma distribucion en estdido(Ver tabla 2).

Tabla 3. Porcentaje bajas definitivas en el colaxtfiuncionario desagregado por

hombres y mujeres en el afio 2.009

MOTIVO %HOMBRE %MUJER

CESE POR FALLECIMIENTO

CESE POR JUBILAC. POR INCAPAC. O INVALIDEZ PERMANENTE

EXCEDENCIA VOLUNTARIA. POR INTERES PARTICULAR

EXCEDENCIA VOLUNTARIA POR INCOMPATIBILIDAD

Tabla 4. Porcentaje bajas definitivas en el colsxziaboral desagregado por hombres

y mujeres en el afio 2.009
MOTIVO %HOMBRE %MUJER

CESE POR FALLECIMIENTO

CESE POR JUBILAC. POR INCAPAC. O INVALIDEZ PERMANENTE

CESE POR RENUNCIA

EXCEDENCIA VOLUNTARIA. POR INTERES PARTICULAR

EXCEDENCIA VOLUNTARIA POR INCOMPATIBILIDAD

En los cuadros anteriores se reflejan los poroemntdgsagregados por sexo resultantes
de los motivos mas relevantes que originan lasshagdinitivas en ambos colectivos.
(Ver tabla 3y 4).
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CONCLUSION:

Basandonos en la edad media obtenida, y tenieret®me que el 42% de la plantilla
tiene una edad comprendida entre 31 y 45 afiosjderamos que en este intervalo el
namero de hombres y mujeres con posibilidad der tdescendencia es muy notable
dadas las circunstancias socio-econémicas existariela sociedad, por lo que se
deduce que se debe de hacer hincapié en ofrecédanatkstinadas a la conciliacion
entre la vida profesional y la familiar, especiahteca aquellas trabajadoras en potencia
de ser madres o con hijos e hijas de corta edadyy edad esta situada entre el rango
anteriormente citado, légicamente sin menoscabaftaeaplicacion de los mismos

derechos hacia el resto de la plantilla.

Disfrute de permisos relacionados con la conciad¢amiliar-laboral

Excedencia por cuidados de familiares

En este apartado nos encontramos que, aunque p@dhzcido una disminucién del
namero de mujeres que han optado por una situat@déexcedencia por cuidados de
familiares, tal y como manifiestan los datos dedies 2.006, 2.007, 2.008 y 2.009, y
paralelamente se han incrementado las peticior®izadas en este sentido por el
género masculino durante los afios 2.007, 2.008392Ver grafico 5) las solicitudes
efectuadas por los hombres para el disfrute de eegtadencia se mantienen en un

porcentaje muy inferior a las realizadas por lagnes.

18
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Grafico 5.- Distribucion de las excedencias pordado de familiares solicitadas por

mujeres y hombres en el periodo 2006-2009.

EXCEDENCIA POR CUIDADOS DE FAMILIARES - 2006

25,86%

| Hombres
0O Mujeres

74,14%

EXCEDENCIA POR CUIDADOS DE FAMILIARES - 2007

39,40%

B Hombres

O Mujeres

60,60%
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EXCEDENCIA POR CUIDADOS DE FAMILIARES - 2008

37,14 %

m Hombres
O Mujeres
62,86 %
EXCEDENCIA POR CUIDADOS DE FAMILIARES - 2009
38,61 %
m Hombres
O Mujeres
61,39 %

CONCLUSION
A pesar de ofrecer el mismo derecho tanto a homtoe® a mujeres, el nimero de

solicitudes de excedencias por cuidados de famdipor parte de los hombres durante
estos cuatro afos de estudio ha sido inferiate ahujeres.
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Excedencia por cuidados de hijos e hijas
Si bien se refleja una estabilidad en el nimer@eléciones realizadas por ambos
géneros, observamos como las mujeres en algunamees quintuplican su situacion

laboral de excedencia por este motivo respects hdmbres(Ver grafico 6).

Grafico 6.- Excedencias por cuidado de hijos edgalicitadas en Correos en el
periodo 2006-2009

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS E HIJAS- 2006

16%

W Hombres
0O Mujeres
84%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS E HIJAS - 2007
17,24%
W Hombres
O Mujeres
82,76%
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EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS E HIJAS - 2008

14,56%

W Hombres
O Mujeres
85,44%
EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS E HIJAS- 2009
16,53%
W Hombres
O Mujeres
83,47%

CONCLUSION

Durante el seguimiento realizado a lo largo desest@tro afios, observamos como a
pesar de ofrecer las mismas posibilidades para apka excedencia por cuidados de
hijos e hijas tanto a hombres como a mujeres,gec&in de este tipo de excedencia se

decanta notablemente a favor de las mujeres.

22
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Reducciones de jornada por cuidado familiar

En el periodo comprendido entre los afios 2.00809&8aparece reflejado un aumento
en el disfrute de este tipo de reduccion de jorrtadtb en hombres como en mujeres,
manteniendo a lo largo del afio 2.009 en el génemeehino una trayectoria estable
respecto al resultado obtenido en el 2.008, aalifga de la obtenida por el género

masculino donde se aprecia un notable descenssieesentido(Ver grafico 7).
La distancia estable en las peticiones para eftutiside reducciones de jornada por
cuidado de un familiar entre trabajadoras y trat@gs que se refleja en los afos 2.007

y 2.008 desaparece en el 2.009 donde se produogpontante distanciamiento

Grafico 7.- Reducciones de jornada por cuidadoaieiliares.

REDUCCIONES DE JORNADA POR CUIDADO DE FAMILIAR

P = Hombres

/ \ Muijeres

2006 2007 2008 2009

CONCLUSION:

Ante las mismas posibilidades ofertadas para caomsés reduccion de jornada por
cuidados de familiar tanto a empleados como ematea® observa que son las mujeres

las que mayoritariamente optan por el disfrute idbadreduccion, destacando en este
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sentido el relevante descenso del disfrute de tgsiede reduccion por parte de los

hombres en 2.009

Reducciones de jornada por guarda legal
Manifestar que, a lo largo de estos cuatro afasstiglio, el porcentaje correspondiente
al disfrute de la reduccidn de jornada por guaedallsolicitada por las mujeres es muy

superior al alcanzado por los hombres.

Respecto a la evolucion de las solicitudes prodedadel género femenino, indicar que
se mantiene constante la proporcion durante los a6 y 2.007, apareciendo un
crecimiento en cuanto a las efectuadas por éstat 21008 y 2.009Siguiendo en la
misma linea, destacar que las reducciones de jnpadguarda legal en los hombres,
se mantienen estables en el 2.006 y 2.007, despmtavemente en los afios 2.008 y
2.009. Yer grafico 8).

Grafico 8.- Reducciones de jornada por guarda legal

REDUCCIONES DE JORNADA POR GUARDA LEGAL - 2006

15,11%

B Hombres
O Mujeres

84,89%
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REDUCCIONES DE JORNADA POR GUARDA LEGAL - 2007

14,52%

86,36%

m Hombres
O Mujeres
85,48%
REDUCCIONES DE JORNADA POR GUARDA LEGAL - 2008
13,64%
B Hombres
O Mujeres
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REDUCCIONES DE JORNADA POR GUARDA LEGAL - 2009

12,33%

W Hombres

0O Mujeres

87,67%

CONCLUSION

Ante la posibilidad de obtener una reduccion degda por guarda legal se observa que

son las mujeres las que mayoritariamente optaegiarreduccion.

Permisos por nacimiento, adopcion o acogimientdigieo hija. Licencias por
maternidad. Suspension por paternidad.

A continuacion se presentan dos graficas muy segtivas(Ver graficos 9 y 10)En un
primer momento destacamos como existe una difexeratable entre los permisos por
nacimiento de hijo o hija en hombres, frente ditacias por maternidad en el mismo
género. Asimismo destacamos que el derecho deligmnor paternidad se inicié a

partir del afio 2.007, por lo que en el afio 2.0®éxisten referencias al respecto.

26



ain

P ORREOS

grupoCorreos PLAN DE IGUALDAD

Grafico 9.- Licencias por maternidad. Permiso pacimiento. Suspensién de contrato

por paternidad.

DISFRUTE DE LICENCIA POR MATERNIDAD EN HOMBRES, PER MISO
POR NACIMIENTO Y SUSPENSION POR PATERNIDAD EN HOMBR ES
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HIJO E HIJA
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94%

DISFRUTE DE LICENCIA POR MATERNIDAD EN HOMBRES, PER MISO
POR NACIMIENTO Y SUSPENSION POR PARTERNIDAD EN HOMB RES
2007

5%
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| LICENCIA POR MATERNIDAD

@ PERMISO POR NACIMIENTO DE
HIJO E HIUA

O SUSPENSION POR PATERNIDAD
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2008
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O SUSPENSION POR PATERNIDAD

2009
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Grafico 10.- Licencias por maternidad en mujeres.

DISFRUTE DE LICENCIA POR MATERNIDAD EN MUJERES

2006 2007 2008 2009

CONCLUSION

Respecto a los porcentajes obtenidos en el afid,2rB@nifestar al respecto que la
normativa legal no permitia el disfrute de la simgdn por maternidad a los hombres.
Se observa que los hombres, mayoritariamente quiarel disfrute del permiso por
nacimiento de hijo con un 94% frente al 6% eligérdisfrute de la licencia por

maternidad.

En lo que concierne al afio 2.007, la distribuciom estos porcentajes varia
notablemente al poder disfrutar los hombres deugpension por paternidad, segun lo
dispuesto en la normativa vigente, alcanzando ywrsentajes de 22% para dicha
suspension, 5% referente a licencia por maternigat8% en permiso por nacimiento
de hijo.

Ante el conocimiento por parte de la plantilla deifrute de la citada suspension, a lo

largo de los afios 2.008 y 2.009 se observa unalgregresion en los hombres hacia el
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disfrute del permiso por nacimiento de hijo o Kija suspension por paternidad, si bien
siguen existiendo diferencias notables en el disfde estos permisos y la licencia por

maternidad en hombres.

El nimero de licencias disfrutadas por las mujenasstiene una linea ascendente
durante el ultimo trienio, a excepcion del afio 2.@nde se refleja una sensible

disminucion.

CONCLUSION GENERAL

Segun los datos recogidos, observamos como, a gedaropcion ofrecida al hombre
por asumir responsabilidades familiares a travéged®nocimiento del derecho a un
permiso por paternidad, maternidad, lactancia, dgewmeas por cuidados de hijos e hijas
o familiares, reducciones de jornada por guardal legoor cuidados de hijo o hija, etc.,
se aprecia como es la mujer, en la mayoria deulmsestos, la que opta por disfrutar de

estos permisos o licencias.

A partir de los datos objetivos recogidos en cuaatdicencias y permisos, Yy
examinando el porcentaje que posteriormente mest@ referente a las
contrataciones llevadas a cabo, las cuales indaangcaracter general, un aumento en
el numero de relaciones contractuales efectuadagjeres frente a hombres, se llega a
la conclusion de que la empresa, sin menoscablas aircunstancias que acompafan a
cada trabajador o trabajadora, mantiene una potttalanente abierta a la contratacion

de mujeres.

En los permisos, excedencias y reducciones dedarastudiados se observa que todas
las medidas de conciliacién de la vida pembon familiar arbitradas en las Ultimas
décadas parecen tener como destinatarias a lasreswj&llas son las que
mayoritariamente siguen optando por estas medrascpédar a familiares, hijos o hijas

en detrimento de su desarrollo profesional. Es augstion a analizar en este plan de
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igualdad, con el fin de proponer medidas que edtima los hombres a optar también a

los distintos permisos que posibilitan la concitiacde la vida familiar y laboral.

Contratacion temporal e ingreso fijo en la empresa

Actualmente existen diferentes relaciones contedesuque se conciertan segun lo
dispuesto en la legislacion vigente. A continuacg@ plasma mediante graficos y
atendiendo al género de los trabajadores, la llisiibn de dichas contrataciones
efectuadas en la empresa.

Contratacion temporal en hombres y mujeres
Gréfico 11.- Contratacion temporal en Correos desggdos en mujeres y homhbres
Afio 2.010.

TOTAL CONTRATOS TEMPORALES HOMBRES/ MUJERES

37,83%

W Hombres

O Mujeres

62,17%
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Grafico 12.- Evolucion del porcentaje del persoladloral temporal desagregado por

hombres y mujeres durante el periodo 2.006-2.009

PERSONAL LABORAL TEMPORAL
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20,00% -
10,00%
0,00% |
2006 2007 2008 2009
CONCLUSION

Los contratos temporales efectuados a mujeressaian el 62.17% del total de los

celebrados, de lo que se deduce por una parte gquedS no limita la contratacién por

razon de género, y por otra se refleja la mismdetecia que en otros sectores en el

ambito laboral donde el empleo temporal es mayaiteente femeninoMer grafico

11). Durante el periodo de estudio comprendido ewnsefios 2.006 y 2.009 existe una

tendencia estable en la misma linea anteriormesgerita.(Ver grafico 12).
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Contratacion de personal fijo-discontinuo
Grafico 13.- Contratacion en la modalidad de fijsebntinuo en Correos

desagregados en mujeres y hombres. Afio 2.010.

TOTAL CONTRATOS FIJOS- DISCONTINUOS HOMBRES /
MUJERES

38,50%

B Hombres

O Mujeres

61,50%

CONCLUSION

En esta modalidad contractual que concede al adbeap trabajadora la garantia de un
puesto de trabajo fijo atendiendo a las necesidestescturales de empleo de caracter
estacional (campafia estival, Navidad, etc.) quereducen a lo largo del afo, nos
encontramos con una diferencia entre ambos gérmpresse manifiesta en la existencia
de un 61.50% de este tipo contratos a mujerestef@n38.50% de los hombrg¥er
gréfico 13).
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Contratacion de personal fijo a tiempo parcial
Gréfico 14.- Contratacion en la modalidad de fijoi@nmpo parcial en Correos

desagregados en mujeres y hombres. Afio 2.010.

CONTRATOS FIJOS A TIEMPO PARCIAL HOMBRES/MUJERES

25,88%

B HOMBRES
0O MUJERES

74,12%

CONCLUSION

El porcentaje de contratos fijos a tiempo pardiet®iados a mujeres es muy superior al

celebrado con hombreg¢Ver grafico 14).

Con independencia de la posibilidad de que estaahaad contractual pueda facilitar

en ocasiones la conciliacion de la vida familidalyoral, hay que concluir que el trabajo
a tiempo parcial es una opcion por la que, pornezale diversa indole, se decantan
mayoritariamente las mujeres, y respecto de lalogdlombres parecen tener un menor

interés.
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Contratacion de personal fijo a tiempo completo
Grafico 15.- Contratacion en la modalidad de fijsiempo completo en Correos

desagregados en mujeres y hombres. Afio 2.010.

CONTRATOS HJOS A TIEMPO COMPLETO HOMBRES/MUJERES

42,07%

m HOMBRES
O MUJERES

57,93%

CONCLUSION

Se manifiesta claramente un desnivel a favor deotdratacion de personal fijo a
tiempo completo en mujeres, con un porcentaje déPB3Bo, hecho que esta
contribuyendo a equilibrar la desigualdad de géheredada del colectivo funcionarial.
(Ver grafico 15).
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Grafico 16.- Evolucion del porcentaje del persoladioral fijo y fijo discontinuo

desagregado por hombres y mujeres durante el per&d06-2.009
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En lo que respecta al analisis efectuado sobredm@on de la totalidad del personal
laboral tanto fijo como fijo discontinuo, manifestpue se observa una ligera tendencia
en el ingreso de trabajadoras frente a trabajadmresstas modalidades contractuales
(Ver grafico 16).

CONCLUSION GENERAL

La situacion actual de Correos es la combinacidonuda herencia constituida
fundamentalmente por personal funcionario, maygait@aente masculino, y la entrada
de personal laboral con diferentes relaciones aontales en la empresa. Estas Ultimas
incorporaciones destacan por un notable aumentondieres, tanto en contratos
temporales (62,17%), fijos-discontinuos (61,50%ijp a tiempo parcial (74,12%) y
fijos a tiempo completo (57,93%), donde los poragst obtenidos han sido

destacadamente superiores.
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Esta conclusion es un indicador importante paearipresa al reflejar que la politica de
empleo aplicada esta ausente de consideracioregglisitos discriminatorios por razén
de género de cara al ambito laboral.

Sin embargo, el diagndstico realizado, reflejeeladencia general que se produce en la
propia sociedad donde, a pesar de los avances éitilmos afos, el empleo temporal,
parcial o discontinuo continla siendo fundamentatemdemenino, quizas porque las

mujeres siguen asumiendo mayoritariamente laagatemeésticas.

Distribucién por turnos de trabajo

De acuerdo con el cuadro que se muestra a coniimugobre la distribucion del
personal por turnos de trabajo, y aunque el asakslizado no parte de supuestos
homogéneos debido a la herencia derivada del parfamcionario, se observa que la
presencia de la mujer en los turnos de tarde yeneshsensiblemente inferior a la del
hombre que se corresponde con razones socio-dekwrae preferencia de las mujeres
hacia el trabajo diurno, entre otras cuestionesa pader conciliar mejor la vida

familiar y laboral, en lo que a dedicacion de lgeshse refiere(Ver tabla 5).

Tabla 5. Porcentaje distribucion por turnos de a@bsegun colectivo y desagregado

por hombres y mujeres. Afio 2.010.

% TURNO DE MANANA % TURNO DE TARDE % TURNO DE NOCHE

GP1 30,58 | 69,42 40 60 0 0 0 100 0 0 0 0
GP2 23,38 | 76,62 | 43,71 | 56,29 | 28,57 | 71,43 | 66,67 | 33,33 0 100 0 100
GP3 32,75 | 67,25 45,6 54,4 2758 | 72,42 | 61,33 | 38,67 | 2,54 | 97,46 14,29 85,71
GP4 26,74 | 73,26 | 59,89 | 40,11 | 29,73 | 70,27 | 61,31 | 38,69 | 7,81 | 92,19 58,75 41,25
GP5 20,1 79,9 97,84 2,16 18,39 | 81,61 | 98,61 1,39 5,8 94,2 0 0
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Promocién profesional

COLECTIVO FUNCIONARIO

Grafico 17.- Grupos profesionales del personal fanario de Correos. Afio 2.010.

DISTRIBUCION PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL 1

B HOMBRES
O MUJERES

69,42%

DISTRIBUCION PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL 2
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76,58%
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DISTRIBUCION PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL 5

16,88%

B HOMBRES
O MUJERES

83,12%

Gréfico 18.- Evolucion Grupos profesionales deispaal funcionario de Correos.
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Grafico 19.- Grupos del personal funcionario de fems.
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COLECTIVO FUNCIONARIO - GRUPO C1
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COLECTIVO FUNCIONARIO - GRUPO E

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00

B HOMBRE
50,00

O MUJER
40,004
30,004
20,001
10,00
0,00
CONCLUSION

Del analisis de los datos anteriores se desprendealgbido a que tradicionalmente el
colectivo funcionarial en Correos ha sido mayoi@ente masculino los porcentajes
de representacion femenina en los cinco grupo®sgimfales en los que se distribuye la
plantilla de la empresa, con independencia dell nigeresponsabilidad y retribuciones
de cada uno de ellos, son notablemente inferi@gsecialmente en los grupos 2 y 5.
(Ver grafico 17).

En referencia al estudio llevado a cabo en la e@tudel colectivo funcionario en los
diferentes grupos profesionales, apuntar que, @acter general, se mantiene una
tendencia estable entre la distancia de los pamentorrespondientes a cada género.
Senalar al respecto que, la desigualdad existentiesdres Grupos Profesionales 1, 2 y
3 a favor de los hombres, alcanzando en el Gruptegional 2 del afio 2.009 una
diferencia de 52.46 punt@ger grafico 18).
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Dada la herencia funcionarial descrita en ocasioaeteriores, se mantiene el
desequilibrio existente entre ambos géneros dutadt® el periodo de referencia. De
los datos analizados y habida cuenta que se héinacka a lo largo de estos afios
convocatorias de promocion interna en los difegegtepos funcionariales, parece que
las bases de dichas convocatorias no han introowe&mentos que contribuyesen al
objetivo de, en condiciones de igualdad, favoretg€énero con menor representacion,
y asi corregir en la medida de lo posible la deditad apuntadgVer grafico 19).

COLECTIVO LABORAL

Grafico 20.- Grupos profesionales del personal iabode Correos. Afio 2.010.
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43,86%
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Grafico 21.- Evolucion Grupos profesionales delspeal laboral de Correos.
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CONCLUSION

Como consecuencia de la incorporacion mayoritagamiijeres durante los altimos
afos en la compafiia, ya sea con caracter tempdijl, @ desequilibrio que en el

ambito funcionarial se observa con caracter gereraiodos los grupos no se refleja
con la misma intensidad en el colectivo laboral.H2eho la presencia de la mujer en

los grupos 4 y 5 es muy superior a la del homifer grafico 20).

Sin embargo, del mismo analisis se deduce, eraghdstico inicial, que la presencia de
la mujer en los grupos 1, 2 y 3, los de mayor resgbilidad y retribuciones, es
significativamente inferior a la de los hombreguntos en el grupo 3, 13 enel 2y en

tornoa20enel 1.

Respecto al analisis evolutivo del colectivo labgrar grupos profesionales en el
espacio de tiempo comprendido entre el 2.006 yR.ib@icar que en lo que concierne
al Grupo Profesional 1 se refleja una tendenciabéstal encontrarse unos porcentajes

situados entre el 40-60 en trabajadoras y trabegadespectivamente. En relacion con
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el Grupo Profesional 2, resulta muy significatigadvoluciéon que se ha producido,
porque los cuatros afios analizados se ha pasadadeentaja del género femenino de
13.88 puntos a una superioridad del género mascelin12.98 puntos en los cuatros
afos observados. No obstante, es importante seéaaolucion producida en el citado
periodo, donde la presencia de la mujer en el GrBpofesional 3 — Mandos
intermedios del colectivo laboral ha pasado dedseun 16.37% a un 45.58%/er

grafico 21).

Por dltimo se presenta un cuadro con la distribugiorcentual en ambos colectivos,

esto es, funcionarial y laboral, de hombres y negjgror puestos de trabajo.

Tabla 6.- Porcentaje Puestos tipo desagrados ponlires y mujeres

GRUPO PUESTO TIPO % HOMBRES % MUJERES

TECNICOS SUPERIORES 68,11 31,89
TECNICOS MEDIOS 70,71 29,29
JEFE DE SECTOR DE RED 84,87 15,13
RESPONSABLE APOYO CORPORATIVO 59,89 40,11
COORDINADOR VENTAS 66,12 33,88
JEFE DE SECTOR DISTRIBUCION/CENTROS 93,20 6,80
JEFE UNIDAD ADMINISTRATIVA 55,96 44,04
DIRECTOR DE OFICINA/DIR. ADJ. DE OFICINA 64,04 35,96
GESTOR BANCARIO 53,02 46,98
JEFE DE UNIDAD DISTRIBUCION/CENTROS 78,47 21,53
GESTOR DE VENTAS 65,49 34,51
JEFE DE EQUIPO 65,44 34,56
GESTOR DE APOYO CORPORATIVO 68,92 31,08
ATENCION AL CLIENTE 40,65 59,35
ADMINISTRATIVO 33,71 66,29
REPARTO 53,21 46,79
AGENTE/CLASIFICACION 55,63 44,37
PEON / LIMPIADOR A EXTINGUIR 1,78 98,22
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CONCLUSION GENERAL

Del diagnéstico realizado se desprende que exidifemencias en la presencia de
mujeres y hombres en los puestos y grupos prof@esncon un mayor nivel de
responsabilidad y de retribucion@ger tabla 6).Dichas diferencias son mas acusadas
en el colectivo funcionarial debido a que, en k& regulacion actual, no se pueden
producir ingresos en la compafiia de personal faacio y, tradicionalmente, este ha
sido un colectivo en Correos constituido fundamemgate por hombres.

Teniendo presente la situacion heredada dondecdestgpredominio de funcionarios
frente a funcionarias, se pudiera entender quelirleno de mujeres respecto a los
hombres sea inferior en los Grupos Profesional@syl3 tanto para funcionarios como
laborales, aunque el incremento femenino en elsacaé empleo durante los ultimos
afos, haya empezado a corregir esta situacion skeqaiibrio especialmente en el

Grupo Profesional 3.

Por tanto, se detecta una situacion de desigugldadiebera de tenerse en cuenta en la
regulacion de los diferentes procesos de promgmiofesional. Entre otras cuestiones,
resulta necesario implementar medidas que garamgige no se produce ningun tipo de
discriminacion en el acceso a puestos de respditsabihacia las personas con
obligaciones familiares, y que éstas disfrutenodemhismos derechos a la formacion y a

la promocion que el resto del personal.

Formacion y Seleccion

Respecto al ambito relacionado con la formaciérniodeempleados y empleadas se
observa como, en lineas generales, durante lonadticuatro afios ha disminuido el
porcentaje de hombres inscritos en materias dendizage, a diferencia de las mujeres

qgue han ido incrementando su participacion. Dichsultado es consecuencia del
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aumento progresivo de ingresos de mujeres en Gomaodicho intervalo, que ha
provocado un cambio positivo hacia la obtenciéruda equiparidad en la igualdad
entre génerogVer grafico 23).

Grafico 23.- Personal de Correos que han particip&th cursos de formacion durante
el periodo 2.006-2.009.
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En lo referente al apartado de la seleccion deopatsen Correos, indicar que, en la
fase correspondiente a la eleccion de propuestashserva la existencia de un mayor
namero de propuestas por parte del género masdudinte al femenino durante el afio
2.008. En lo que concierne a la etapa de incorpmraes al puesto ofertado, manifestar
que se presenta una situacion similar, existiemdparcentaje mayor de 12 puntos en

incorporaciones masculin@ger gréafico 24).
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Grafico 24.-Personal de Correos que ha participado en procesoseleccion. Afio 2.008.
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PROPUESTAS INCORPORACIONES

En el estudio llevado a cabo durante el afio 2.00@ste sentido, se desprende un
significativo incremento del porcentaje de propaggiresentadas del género masculino
frente al correspondiente del género femenino egpacto al afio 2.008. Sin embargo,
durante el afio 2.009 estos datos se mantieneriesseabambas fas@ger gréfico 25).

Grafico 25.- Personal de Correos que ha participatoprocesos de seleccidn. Afio 2.009.

SELECCION - 2.009
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CONCLUSION

Analizados los datos, podemos indicar que en naatdei formacion las diferencias
existentes entre ambos géneros son practicameaygeetiables, puesto que la distancia
entre sendos porcentajes no es acusada si tenemmgerta que en la actualidad el

namero de trabajadores es superior al de trabajador

Teniendo presente la premisa citada en el parragriar, respecto a la superioridad de
hombres frente a mujeres en la empresa, en loergéeal ambito de la seleccion de
personal para puestos especificos, los datosaefleja ligera mayor incorporaciéon de
personal masculino pero no son diferencias espeerdk sensibles en el afio 2.008, a
diferencia de las conclusiones obtenidas en el 92.86nde la inclinacion es
notablemente superior hacia los trabajadores. Dicbiaclusion se extrae de la
comparacion efectuada del personal propuesto parablertura de los puestos ofertados
e incorporaciones a los mismos, donde la distrdoucie géneros que se observa, con
las matizaciones realizadas, resulta paralela drosiaios. Este repunte debe alertarnos
sobre la posibilidad de que existan inercias qu®rézcan en el ambito social y

empresarial la promocion de los hombres sobre lgeres.

Salud laboral

Tabla 7. Porcentaje de las incidencias de enferrdeda&n hombres

DIAGNOSTICO %

LUMBALGIA. 5,40%

LUMBOCIATICA (DOLOR CIATICO). 2,60%
FARINGITIS AGUDA 2,16%

OTRAS ALTERACIONES DE LA ESPALDA NO ESPECIFICADOS 1,95%
GRIPE 1,91%

GASTROENTERITIS FUNCIONAL 1,77%
REACCION DE ADAPTACION 1,63%

HERNIA INGUINAL 1,60%

REACCION AGUDA AL STRESS 1,49%
TRASTORNO INTERNO RODILLA 1,47%
ANSIEDAD. 1,44%

OTRAS ALTERACIONES COLUMNA CERVICAL 1,37%
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TRASTORNOS NEUROTICOS 1,35%

BRONQUITIS Y BRONQUIOLITIS AGUDAS 1,26%
ENTESOPATIAS PERIFERICAS 1,26%
NASOFARINGITIS AGUDA (RESFRIADO COMUN) 1,23%
DEPRESION NEUROTICA 1,21%

GASTRITIS Y DUODENITIS 1,19%

OTRAS GASTROENTERITIS Y COLITIS NO INFECCIOSAS 1,16%
AMIGDALITIS AGUDA 0,95%

Tabla 8. Porcentaje de las incidencias de enfeaded en mujeres

DIAGNOSTICO %

LUMBALGIA. 4,48%

LUMBOCIATICA (DOLOR CIATICO). 2,80%
CERVICALGIA. 2,13%

GRIPE 1,94%

GASTROENTERITIS FUNCIONAL 1,94%

ANSIEDAD. 1,91%

FARINGITIS AGUDA 1,73%

NASOFARINGITIS AGUDA (RESFRIADO COMUN) 1,54%
GASTROENTERITIS INFECCIOSAS 1,54%

REACCION DE ADAPTACION 1,46%
TRASTORNOS NEUROTICOS 1,43%

BRONQUITIS Y BRONQUIOLITIS AGUDAS 1,38%
VERTIGO (SINDROME VERTIGINOSO). 1,32%

OTRAS ALTERACIONES DE LA ESPALDA NO ESPECIFICADOS 1,29%
OTRAS ALTERACIONES COLUMNA CERVICAL 1,27%
ENTESOPATIAS PERIFERICAS 1,19%

DEPRESION AGUDA (PSICOSIS DEPRESIVA) 1,19%
GASTROENTERITIS NO INFECCIOSA (AGUDA Y CRONICA) 1,19%
DEPRESION NEUROTICA 1,11%

REACCION AGUDA AL STRESS 1,02%

Tabla 9. Porcentaje de accidente laboral y enfetatecomun y accidente no laboral

desagregado en hombres y mujeres en el afio 2.009
MOTIVO HOMBRE MUJER

ACCIDENTE LABORAL

ENFERMEDAD COMUN Y ACCIDENTE NO
LABORAL
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CONCLUSION

En los datos mostrados en relacién con las incidende enfermedades en ambos
géneros(Ver tablas 7 y 8ke observan diagndsticos de diversa naturalezsesj se
desprende que la lumbalgia encabeza el conjunfoatidogias de referencia con los

porcentajes mas elevados tanto en trabajadores ttab@jadoras.

Con caréacter general, se advierte que, el poreenda] accidentes laborales, y
enfermedad comun y accidente no laboral es superionombres frente a mujeres.
Dicha observacion se hace mas evidente en casccitkeate laboral, donde existe una
distancia de 16 puntos entre ambos gén@festabla 9).

Discriminacién por razén de sexo, acoso sexuabpri en el trabajo y

violencia de género.

En el afio 2.009 sdlo se instruyd un expedienteaposo sexual, cuyas imputaciones no
quedaron demostradas y por lo tanto, no dierorr lagancion disciplinaria alguna. En
2.010, solo existieron dos denuncias por acoso ateque fueron archivadas por
inexistencia de indicios validos y, en consecuennia dieron lugar a expediente

disciplinario.

Respecto al acoso laboral, la empresa recibié dextencias en 2.009 y dos en 2.010.
Las realizadas en 2.009 no quedaron acreditadéss gel 2.010, una de ellas fue
archivada por inexistencia de indicios validos, ay degunda, se esta tramitando

actualmente.

Los supuestos que se han presentado de mujerenadatie violencia de género han

sido resueltos con caracter de urgencia y de festractamente confidencial facilitando
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a la trabajadora el cambio de puesto de trabap lacalidad que ha solicitado con

independencia de las necesidades de empleo dmf@aéda que existiesen en la misma.

CONCLUSION

De los datos analizados en los parrafos antersgatesprende que no son relevantes el
namero de casos y denuncias presentadas en est® &nlo relacionamos con el
volumen de plantilla. Sin embargo dicha proporaiénmenoscaba la importancia de la
existencia y tratamiento de todos ellos y la nela@sde arbitrar un procedimiento que
sirva decauce y resolucién de los supuestos de acosoaligueer modalidad que se registren

en el ambito de la empresa.

Organos de representacion unitaria

Tabla 10. Participacion de hombres y mujeres eranog de representacion unitaria:
Juntas de personal y Comités de empresa.

FUNCIONARIOS LABORALES
PROVINCIA % % % %
HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES

ZONA 1

LUGO
OURENSE
PONTEVEDRA
A CORUNA

ZONA 2
AVILA
BURGOS
PALENCIA
SALAMANCA
SEGOVIA
VALLADOLID
ZAMORA

ZONA 3

LA RIOJA
NAVARRA
ALAVA
VIZCAYA
GUIPUZCOA
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ZONA 4
SORIA 20,00 55,56 44,44
GUADALAJARA 28,57 44,44 55,56
TERUEL 14,29 55,56 44,44
HUESCA 14,29 46,15 53,85
ZARAGOZA 15,79 47,06 52,94
‘ TOTAL 17,78 49,12 50,88
ZONAS
GIRONA 54,55 35,29 64,71
LLEIDA 23,08 30,77 69,23
TARRAGONA 9,09 47,06 52,94
BARCELONA 29,63 37,93 62,07
TOTAL 29,03 38,16 61,84
ZONA 6
MURCIA 15,79 47,62 52,38
ALICANTE 14,29 65,22 34,78
VALENCIA 23,81 65,22 34,78
CASTELLON 9,09 53,85 46,15
‘ TOTAL 16,67 58,75 41,25
ZONA7
CACERES 9,09 69,23 30,77
BADAJOZ 27,27 64,71 35,29
TOLEDO 18,18 64,71 35,29
CIUDAD REAL 14,29 76,92 23,08
ALBACETE 14,29 46,15 53,85
CUENCA 14,29 55,56 44,44

16,67 63,41 36,59
ZONA 8
ALMERIA 18,18 52,94 47,06
GRANADA 20,00 47,06 52,94
JAEN 0,00 64,71 35,29
MALAGA 26,32 47,83 52,17
MELILLA 20,00 33,33 66,67

18,03 51,95 48,05
ZONA 9

'MADRID 22,58 54,55 45,45

TOTAL 22,58 54,55 45,45
ZONA 10 '

ASTURIAS 33,33 52,94 47,06
LEON 27,27 57,14 42,86
CANTABRIA 45 45 38,46 61,54

TOTAL 34,88 50,00 50,00

'ZONA 11

'CADIZ 11,76 52,94 47,06
CORDOBA 26,67 69,23 30,77
HUELVA 14,29 61,54 38,46
SEVILLA 28,57 56,52 43,48
CEUTA 33,33 66,67 33,33

TOTAL 77,78 22,22 59,42 40,58
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grupoCorreos
. A
BA AR 66,67 33,33 28,57 71,43
TOTAL 66,67 33,33 28,57 71,43
. A
AS PA A 93,33 6,67 47,62 52,38
TOTAL 93,33 6,67 47,62 52,38
. A VA|
R 72,73 27,27 52,38 47,62
TOTAL 72,73 27,27 52,38 47,62
0,
Eﬂg@g 77.37 22.63 52,08 47,02
CONCLUSION

La distribucién por género en el colectivo funcigalaen la plantilla existente, donde el
porcentaje de hombres, por las razones expuestapamados anteriores, es muy
superior al de mujeres, se refleja en términos raumyilares en los oOrganos de
representacion unitaria (juntas de personal) etsgidn las pasadas elecciones
sindicales de la empresa celebradas en e 2.00@s eue el nUmero de representantes
sindicales masculinos (77.37%) es mucho mayor gagdmeninos (22.63%). Dicha
diferencia es mas pronunciada en provincias conenBia, Zamora y Jaén, donde el

porcentaje de electos masculinos alcanza el 10@Ytabla 10).

Sin embargo la desigualdad que se refleja en eitarfumcionarial no lo es tanto en el
colectivo laboral, donde dichos porcentajes glabéilenden a la equidad al igual que
las cifras obtenidas correspondientes a la distidioupor género de este colectivo en la
plantilla, con un 52.98% en representantes eleatasculinos y un 47.02% en
representantes electas femeninas. Aunque en algumdacias se obtienen porcentajes
més desequilibrados al respecto, destacando eseaido Avila, Salamanca, La Rioja
y Ciudad Real, cuya inclinacion es hacia el gémeasculino, frente a provincias como

Burgos, Segovia e Islas Baleares, donde predorhfeanenino(Ver tabla 10).
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A continuacion se detallan los objetivos y medigespuestas como consecuencia del

PLAN DE IGUALDAD

diagnostico efectuado en las diferentes materiatizadas, con objeto de conseguir,
desde la aplicacion de aquéllas que a continuas®rrelacionan, un apoyo a la
conciliacion de la vida laboral y familiar; la elmacion de toda discriminacion, tanto
directa como indirecta, por razén de sexo, derisattala maternidad, etc.; igualdad de
trato y de oportunidades en el acceso al emplaarmdcion profesional al efecto de
facilitar, entre otros aspectos, que el conjuntardbajadores y trabajadoras puedan
desarrollar en la empresa el potencial profesiogaé poseen; asi como el
establecimiento de una especial atencion a mujpertenecientes a colectivos

vulnerables, como son las victimas de violencigéteero.

En la medida de lo posible, el plan se orientacaredar la paridad en la representacion
en aquellos grupos, areas y categorias profesomaidas que las mujeres se hallen

infrarrepresentadas.

Disfrute-de:permisos; excedencias:y rediiceiones:que:contribivyamala.coneiliacion familiar: laboral

OBJETIVOS

Actualmente el incremento del numero de trabajaderaCorreos, asi como el elevado
volumen de hombres y mujeres con posibilidad dgpadre o madre con hijos o hijas
de corta edad, ha provocado la necesidad de estaltiertas medidas que desarrollen
nuevas formas de organizacién y distribucién dparsabilidades en el mundo laboral-
familiar. Por ello, impulsando la adopcion de dieciss a nivel laboral que estimulen la

conciliacion de la vida familiar y profesional, joncon la aplicacion de lo dispuesto a

60



CORREOS

grupoCorreos PLAN DE IGUALDAD

nivel normativo y el proposito de establecer ureedimiento entre el campo familiar y

el profesional, el presente Plan busca alcanzasenmateria los siguientes objetivos:

» Conseguir un acercamiento hacia la igualdad enueheno de solicitudes
recibidas por parte de los trabajadores y trabagedpara el disfrute de

excedencias y reducciones de jornada.

» Continuar con la actitud de fomentar la conciliacidboral y familiar a través
del mantenimiento de las excedencias, licenciaeeduaciones de jornada

existentes.

MEDIDAS

El siguiente elenco de medidas referentes aluestle permisos que contribuyen a
la conciliacion de la vida familiar y laboral, cenipladas en la Ley Organica
3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectlieamujeres y hombres y
reflejadas y mejoradas, en lo referente a excedengor cuidado de familiar,
excedencia por cuidado de hijos e hijas, reducd@®jornada por cuidado de hijos e
hijas y permiso por lactancia en el Ill Convenidéctivo y en el Acuerdo General
de 5 de abril de 2.011., entre otras, de acuerddocdispuesto:

» Vacaciones en caso de baja por ILT: Retraso ddtutis del periodo de
vacaciones cuando coincide en el tiempo con urepawdad temporal derivada
del embarazo, parto o lactancia natural, o conegiogo de suspension del
contrato de trabajo en supuestos de maternidachdajecion y de acogimiento.

» En caso de hospitalizacion superior a los cince,diael empleado o empleada

se encuentra disfrutando sus vacaciones, ésta tegrumpiran hasta su

finalizacion.
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» Si antes de disfrutar el periodo vacacional, irramyma baja por accidente o

enfermedad, no se perdera el derecho, aunqueda&kag¢da del afio natural.

» EIl periodo de disfrute de vacaciones podra acursellaal permiso de
maternidad, de lactancia y de paternidad aun hdbiexpirado ya el periodo

natural a que tal periodo corresponda.

» Permiso de diez dias naturales para el personardalpor nacimiento,
acogimiento o adopcion de un hijo o hija a disfrygar el padre a partir de la
fecha de nacimiento, de la decisién administradijadicial de acogimiento, o
de la resolucion judicial por la que se constitlgyaadopcion. La duracién de
este permiso contemplada en el articulo 58.c kleCdanvenio Colectivo se
reducira al minimo legal, actualmente establecidoekarticulo 37.3 b) del
Estatuto de los Trabajadores, desde el momentbsenaenplie la duracion legal
de la suspension del contrato de trabajo por pdtiny siempre que esta
ampliacion legal mejore el total de dias previstosel Il convenio por el

mismo motivo.

» En los supuestos de nacimiento de hijo, adopci@tagimiento, se reconoce
también para el personal funcionario el derecha aarmiso, a disfrutar por el
padre de, en total, veintitrés dias naturales emnmpidos. Este permiso es
independiente del disfrute compartido de los p@&dodie descanso por
maternidad. Si la legislacion del Estatuto Bésieb Eimpleado Publico sobre
permisos de paternidad, hoy recogida en su an),4&%& modificara en el sentido
de ampliar lo previsto en el presente epigrafdutacion del mismo se reducira

al nuevo minimo legal que se establezca.

» Lactancia: Las empleadas, por lactancia de unchijga menor de doce meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del tradpagopodran dividir en dos
fracciones. La duracion del permiso se incremerpao@orcionalmente en los

casos de parto multiple. Dicha proporcionalidaddbantenderse en el sentido
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que, en dichos casos, cada uno de los hijos/higsergra de forma
independiente el derecho al disfrute de este peragamulandose su duracion.
Posibilidad de sustituir este derecho por una r@dacde su jornada en una
hora, al inicio o al final de la misma, o anteslaeonclusion de la baja de
maternidad por un permiso que acumule en jornadaspletas el tiempo

correspondiente

» Examenes prenatales: Los empleados/as tendrarhdaaeisentarse del trabajo
para someterse a técnicas de fecundacion asigiidel piempo necesario para
su realizacion y previa justificacion de la necadidlentro de la jornada de
trabajo.

» Permiso retribuido hijos/ hijas con discapacidaidjyisa, fisica o sensorial. Los
empleados/as que tengan hijos o hijas algun tipdistapacidad enumerada
anteriormente, tendran dos horas de flexibilidachhia diaria a fin de conciliar
los horarios de los centros de educacion espe@#iog centros donde el hijo/a

discapacitado reciba atencién con los horario®si@topios puestos de trabajo.

» Permiso retribuido por adopcion internacional. Lespleados/as tendran
derecho a disfrutar de un permiso de hasta dossnueseuracion, percibiendo
durante este periodo exclusivamente las retribesidrésicas, en los supuestos
de adopcidn internacional, cuando sea necesadesplazamiento previo de los

padres al pais de origen.

» Permiso retribuido para asistencia a examenes fatesa Las empleadas
embarazadas tendran derecho a ausentarse delofrat@) derecho a
remuneracion, para la realizacion de examenes fatemay técnicas de
preparacion al parto, previo aviso a la empreassifficacion de la necesidad de

su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

63



CORREOS

grupoCorreos

PLAN DE IGUALDAD

>

Reducciones de jornada por guarda legal de menbeestra derecho al disfrute
de este tipo de reduccion quienes por razones alelglegal tengo a su cuidado
directo hijos o hijas menores de doce afios. Diedaacion, con la disminucion
proporcional del salarios, correspondera entreyalos un octavo y un maximo

de la mitad de la duracién de aquélla.

Reduccion por cuidado directo de un familiar: Té@mndderecho al disfrute de
este tipo de reduccion de hasta el 50% de la jardatoral, de caracter
retribuido aquellos empleados/as para atender idada de un familiar en
primer grado, pro razén de enfermedad muy gravegbplazo maximo de un

mes.

Suspension contrato maternidad/paternidad: Los raimst de trabajo se
suspenderan en los siguientes supuestos: matefpadachidad; adopcion y
acogimiento; riesgos durante el embarazo o durdmtdéactancia natural;

nacimiento de hijo/a, adopcion o acogimiento migtip

Excedencias por cuidados de hijos. Los empleaddsfadra derecho a un
periodo de excedencia de duracidbn no superior @ dfeos para atender al
cuidado de cada hijo/a, tanto cuando lo sea paoralaza, como por adopcion, o
en los supuestos de acogimiento. Durante dos a&fiosa derecho a la reserva

de su puesto de trabajo.

Excedencias por cuidados de familiares. Los empkad tendra derecho a un
periodo de excedencia de duracion no superior @ dfios para atender al
cuidado de un familiar hasta el segundo grado deasgyuinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente, enfermedad o d=dag no pueda valerse por
si mismo, y no desemperfie actividad retribuida. Brerdos afios tendra derecho

a la reserva de su puesto de trabajo.
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» Los empleados/as que tengan hijos con discapapiigdica, fisica o sensorial
tendran derecho a ausentarse del trabajo pomeptiendispensable para asistir
a reuniones de coordinacion de su centro de educa&special, donde reciba
tratamiento, o para acompafarlo si ha de reciy@amdicional en el ambito

sanitario.

» En los casos de nacimiento de hijos prematuros loseque, por cualquier otra
causa, deban permanecer hospitalizados a contimudei parto, el empleado/a
tendra derecho a ausentarse del trabajo hasta ximmée dos horas diarias,
percibiendo las retribuciones integras. En dichopusstos el permiso de
maternidad puede computarse, a instancia de laenaden caso de que ella
falte, del otro progenitor, a partir de la fechdalta hospitalaria. Se excluyen de
este cOmputo las primeras seis semanas posterargmrto de descanso
obligatorio para la madre. Asimismo, el empleaderalr4 derecho a reducir su
jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, laodisminucion

proporcional de sus retribuciones.

» Permiso por cuidado de hijo afectado por cancettra enfermedad grave.
Quien se encuentre en este supuesto tendra deeechma reduccion de la
jornada de trabajo de al menos la mitad de la thmwade aquélla para el
cuidado, durante la hospitalizacion y tratamientmtinuado, del hijo/a, por
naturaleza o adopcion, o en los supuestos de aogonpreadoptivo o
permanente, afectado por cancer (tumores malignelnomas y carcinomas),
0 por cualquier otra enfermedad grave que impliguengreso hospitalario de
larga duracién y requiera la necesidad de su caiddidecto, continuo y

permanente.

» Los empleados/as tendran derecho a un permisotmiourdo de una duracion
no superior a un mes y compatible con otros supsed# licencia sin sueldo,

por el fallecimiento del conyuge o de los hijos/as.
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> El personal empleado que haya cumplido al menasiorde servicios efectivos
podra solicitar licencia sin sueldo por un plazanferior a diez dias, ni superior
a tres meses. Dichas licencias le seran concedatdso del mes siguiente al de
la solicitud, siempre que lo permitan las necesdadkl servicio. La duracion
acumulada de estas licencias no podra excedeesleneses cada dos afos. A
estos efectos se tendra especial consideracioraisnacredite que la licencia
se solicita para atender, por enfermedad grave, familiar de primer grado o
segundo grado y a un hijo menor de doce afios pacaidado mientras esté

hospitalizado.

» Actualizar aquellos modelos de solicitud de persiisolicencias para los

trabajadores y trabajadoras segun lo establecid@apmrmativa vigente.

» Se garantizara que el ejercicio de los derech@ioglados anteriormente no
suponga un menoscabo en las condiciones laboradésc@no en las

oportunidades de formacion y promocion.

Contratacion temporal e ingreso fijo en 1. empresa

OBJETIVO

Ante el aumento de contrataciones de mujeres emfaesa y, dado que en su mayoria
éstas optan por disfrutar aquellos permisos y tiesnrelacionados con la conciliacion
de la vida laboral y familiar, el presente Planglealdad tiende a promover y apoyar la
conciliacion efectiva de la vida personal y fammil@on la vida laboral, sin que las
opciones que las mujeres o los hombres elijan pupdgudicar su carrera profesional
0 promocion a puestos de responsabilidad.
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MEDIDAS

» Mantener la posibilidad de optar a un contratodijiempo completo o parcial a
través del Concurso Permanente de Traslados desdeelacion contractual

fija-discontinua.

» Se promovera la paridad de los tribunales y érgal@oseleccion con especial

incidencia en sus cargos mas representativos @eresa, secretaria, etc.).

» Se garantizara una igualdad de trato y de no digzaicion de los trabajadores y
trabajadoras a tiempo parcial, respecto de losjmdbres a tiempo completo,

sin perjuicio de las peculiaridades propias e iehi&s a aquel contrato.

» Se garantizara el principio de voluntariedad emaeso al trabajo a tiempo
parcial, y los sistemas de provision voluntariailpbtaran el cambio de un

trabajo a tiempo completo a un a tiempo parcidtewersa.

» EIl acceso efectivo a los programas de accion salalos trabajadores o
trabajadoras contratados fijo a tiempo parciallosntérminos que en cada caso

se determinen.

» En el temario de las pruebas de conocimiento paega@eso a la empresa se
podré incluir un apartado especifico sobre la ntismavigente en materias
relacionadas con la conciliacibn de la vida persopalaboral, la no
discriminacion por razon de sexo, la igualdad plertunidades entre mujeres y

hombres, y la perspectiva de género aplicada méal&boral y personal.

» Indicar en el contenido de las bases de cada catorie la obligacion que recae
sobre los Tribunales acerca del cumplimiento déhcpio de igualdad de

oportunidades entre ambos sexos.
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Promocidn profesional

OBJETIVOS

Se perseguira garantizar el principio de igualdadtito y oportunidades en las
convocatorias de ingreso y en los procedimientogrdeision y promocién con objeto
de corregir o eliminar toda forma de discriminagu@m razén de sexo.

Se tratara de alcanzar una representacion eqdidibda las mujeres y hombres en la
empresa, tanto en grupos profesionales, como es,&veupaciones y en la estructura

de puestos de Direccion.

MEDIDAS

» Aumentar la participacion femenina en los pueswsegresentacion y decision
empresarial con objeto de conseguir una compasi@quilibrada de ambos
géneros. A través de la Comision de Igualdad sediestin aquellos obstaculos
que imposibiliten dicha participacion y se anabrar estrategias para

solventarlas.

» Se promovera la paridad de los tribunales y érgal@oseleccion con especial

incidencia en sus cargos mas representativos @eresa, secretaria, etc.).

» Indicar en el contenido de las bases de cada catorie la obligacion que recae
sobre los Tribunales acerca del cumplimiento déhcgio de igualdad de

oportunidades entre ambos sexos.

» En el temario de las pruebas de conocimiento @apdmocion interna de los
trabajadores y trabajadoras se podra incluir unde pespecifica sobre la

normativa vigente en materia de igualdad de género.
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» Medidas para efectuar el derecho preferente enrdaigibn de puestos de
trabajo de las empleadas que hayan sido victimés\delencia de género.

» Potenciar medidas encaminadas al aumento de tdabbafga en el campo
tecnologico, a través de cursos de formacion @dwd a la adquisicion de

conocimientos sobre las tecnologias de la inforémagila comunicacion.
» Definir itinerarios profesionales para trabajadorésabajadoras.

» Sensibilizar especificamente a todas aquellas passoon responsabilidad en
los procesos de promocion de la empresa, cualqgieeasea su naturaleza y

alcance.

» En los procesos de promocion profesional y sin reegino de la aplicacion del
principio de la igualdad de hombres y mujeres, aalitaran mecanismos para
favorecer, en condiciones de igualdad de méritoalificaciones, al sexo menos

representado.

Formaciom yseleccion

OBJETIVOS

Aunque los datos indican una equidad razonablee ezitrporcentaje de hombres y
mujeres gue reciben formacion desde la empresat@qee el total de trabajadores es
superior al de trabajadoras, se promovera el avéeoto entre las cifras que

representan a ambos géneros a través del fomemedidas en materia de formacion

que tiendan a favorecer la conciliacion de la Yatailiar y laboral.
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Asimismo, dado que las cifras en el ambito de s&lacde personal a través de la
entrega del curriculum vitae siguen la misma ligea las correspondientes al parrafo
anterior, se animara a impulsar la participaciénadenujer en procesos de seleccion,
con el objeto de potenciar el aumento del empleweféeno en aquellos sectores con

mayor responsabilidad dentro de la empresa.

Se analizaran las causas por las que las mujerésigen en menor medida en los
procesos de seleccion de personal para puestaspensabilidad. De igual forma, se
estudiaran los requisitos o condiciones introduside las convocatorias 0 anuncios de
puestos de responsabilidad para detectar posidEsertos disuasorios para la
participacion de la mujer, o elementos que impbthi o dificulten la conciliacién de
la vida personal-familiar con la laboral, o cuakyuotra circunstancia que pudiera ser
discriminatoria 0 atentatoria a los principios @eidgualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.
MEDIDAS
» Realizacion y desarrollo de programas de formasalve la participacion de la
mujer en la empresa, sobre igualdad de oportunsdediee mujeres y hombres y

perspectrivas de género aplicada al mujer labopargonal.

» Garantizar que los procesos de seleccion y pranas respeten los principios
de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

» Los tribunales de seleccion estaran formados ponamero equilibrado de

mujeres y hombres.

» Fomento del uso de las nuevas tecnologias y dendipage virtual como

herramienta de conciliacion de la vida laboralmifear.
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>

Control respecto al uso de un lenguaje no sexistala redaccion y contenido
de los manuales, protocolos y procedimientos dlecaén y formacion, asi

como en las futuras ofertas de puestos y acciamgmfivas.

Revisar los procesos de seleccion para que comta@ngeamente la informacion
necesaria y relevante para elegir el candidatoeiddrara cada puesto de trabajo

y ningun elemento discriminatorio.

Introducir modulos de formacion relacionados compdética de igualdad y no
discriminacion de la empresa y especificamenteeseliPlan Igualdad.

La suspension del contrato por razon de materrsdpdndra la interrupcion del
computo del periodo de prueba, el cual volvera anudarse una vez

reincorporado el trabajador/a a su puesto de trabaj

El periodo en el que el trabajador o trabajadonanpaezca en situacion de
excedencia por cuidado de hijo/as y familiares sem@putado a efectos de
antigledad y el trabajador o trabajadora tendrécther a la asistencia a cursos
de formacion profesional a cuya participacion débser convocado por la

empresa, especialmente con ocasion de su reineaipor

Los empleados y empleadas podran recibir y paaticgm cursos de formacién
durante los permisos de maternidad, paternidad, casio durante las

excedencias por motivos familiares.

Sensibilizar especificamente a todas aquellas passoon responsabilidad de

seleccion o formacion del personal de la empresa.

Fomentar las medidas en materia de formacion cereddn a favorecer la
conciliacion de la vida familiar y laboral, asi cona participacion de los
empleados/empleadas con cualquier tipo de disadguhci
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Discriminacionporrazomde:sexo; acoso sexuallen el trabajo y violencia: de-género

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y ACOSO SEXUAL EEL TRABAJO
OBJETIVO

Ademas de actuar conforme lo dispuesto en la norangigente, la empresa mostrara
especial atencién a todos aquellos casos reladsnamn el acoso sexual o
discriminacion por razén de sexo originado en domo laboral, adoptando las
medidas preventivas que resulten necesarias esujngestos que se constaten actitudes

inapropiadas referentes a la discriminacion enifundel género

Asimismo, la empresa aplicard aquellas medidaspgsiiliten el apoyo y proteccion
de la victima ante la existencia de represalias onse@cuencias que afecten
negativamente en el entorno laboral del trabajadoabajadora denunciante provocado

por las quejas o demandas interpuestas.
MEDIDAS

Este apartado estara constituido por el elencontedidas referentes al disfrute de
permisos que contribuyen a la conciliacion de t&avfamiliar y laboral, reflejadas en el
[l Convenio Colectivo, de acuerdo con lo dispuemtda Ley Organica 3/2007, del 22

de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresnytines:

» Se elaborara un protocolo que sirva de cauce, ugsal y correccion
disciplinaria, en su caso, de los supuestos deoamogualquiera de sus formas;

sexual, por razén de sexo, moral o laboral.

» Durante el desarrollo del procedimiento se garardizel derecho a la
confidencialidad y a la no represalia contra eluhemante.
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» A nivel disciplinario, el acoso sexual ejercido sohn empleado o empleada de
la empresa, dentro o fuera de las instalacionels aieisma, sera considerado

como falta muy grave.

ATENCION A VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO

Establecer un tratamiento y una integracion adexyzata aquellos trabajadores y
trabajadoras que sufran o hayan sufrido episodtogalencia de género, fortaleciendo
con ello la sensibilizacién sobre esta situaci@ualmente, se intentara efectuar un
seguimiento de las medidas implantadas contraolandia de género, con el propésito

de calificar el resultado de las mismas.

Asimismo, se intentard garantizar en todo momeatoohfidencialidad de datos, asi
como el respeto a la intimidad y dignidad del tfattar o trabajadora.

MEDIDAS

Las siguientes medidas referentes al disfrute denipes que contribuyen a la
conciliacion de la vida familiar y laboral, refldgs en el Ill Convenio Colectivo, de
acuerdo con lo dispuesto en la Ley Orgéanica 3/260I722 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres:

» Reduccion de jornada a la trabajadora victima d@lancia contra las mujeres.
Para hacer efectiva su proteccion o su derechasideencia social integral, con
un minimo de media hora y un maximo de dos tem#&su jornada diaria, con
disminucién proporcional del salario 0 a la reoat®an del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion del horario o cambio deotur
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» Las faltas de asistencia de las trabajadoras \dstide violencia de género,
totales o parciales, tendran la consideracion defipadas, por el tiempo y en
las condiciones en que asi lo determinen los desvBnciales de atencidén o de

salud, segun proceda.

» Suspension del contrato por violencia de génerayvBaa de la decision tomada
por la trabajadora que se vea obligada a abandmnpuesto de trabajo como

consecuencia de ser victima de violencia de género.

» Excedencia por violencia de género. No serd nedoesartiempo minimo de
servicios previos y sin que resulte de aplicacidigimn plazo de permanencia en
la misma. Durante los dos primeros meses de estdeRrcia ser percibira las

retribuciones integras.
» Garantizar el derecho a traslado de centro o k&dla las mujeres victimas de
violencia de género a través de una gestion rapiitsgz, y sin menoscabo de

los derechos de la trabajadora.

» Se informara del procedimiento habilitado para lasetrabajadoras victimas de

violencia de género puedan solicitar el trasladoedgro o localidad.

> Proteger y asegurar el derecho a la confidencihlitalas personas victimas de

violencia de género.
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Publicidad|y, comunicacion

OBJETIVOS

Apoyar la campafia de difusiébn a nivel social queest& produciendo respecto a la
discriminacion por razon de sexo, acoso sexual galejo y violencia de género, con

el propdsito de manifestar una actitud protecta@ehlas victimas.

Informar sobre aquellas medidas ofertadas por lpresa en materia de conciliacion
familiar y laboral, tanto para trabajadoresmo trabajadoras, con el propdsito
de corregir las desigualdades manifestadas a tdelé@studio efectuado ante el disfrute

de las diferentes excedencias, licencias y redneside jornadas existentes.

MEDIDAS

» Colaborar con las camparfas establecidas a nivétumienal enfocadas a
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres, @sioca erradicar la violencia

de género.

» Garantizar que la publicidad de la compaiiia, tdirecta como indirectamente,

no albergue mensajes ni imagenes sexistas.

» Elaborar guias y otros materiales didacticos padifar la implantacion del
actual Plan de Igualdad, y una lista de recomendasipara evitar el sexismo
en el uso del lenguaje de aplicacion directa agdds empleados y empleadas

de la empresa.

» Sensibilizar sobre la cultura de la correspongddali en las obligaciones

familiares.
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» Facilitar que la difusiéon de informacion de la eegar alcance por igual a

mujeres y hombres.

» Informar a los empleados/as de la compafia de damipos, suspensiones de
contrato y excedencias que contempla la legislagitas mejoras introducidas
por la empresa, visualizando la posibilidad de isfrute por los varones, asi
como los derechos reconocidos legalmente a lasresujdctimas de violencia

de género.
» Se estudiara la posibilidad de implantar en laaigt corporativa secciones
especificamente dedicadas a facilitar informacidentada a la promocion de la

igualdad.

» Informar a las empresas colaboradoras de la complisu compromiso con la

igualdad de oportunidades.

» Comunicado escrito con caracter publico sobre taibgizacion de la empresa

en este sentido.

» Concertar concursos con objeto de fomentar el caiamdéento igualitario de

los roles y estereotipos de las mujeres en la kaada

Negociaciom colectiva

OBJETIVOS

Alcanzar el seno de las diferentes comisiones lesidlhs en el convenio colectivo una

participacion activa y paritaria al efecto de awalna materializacion de la
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incorporacion del género femenino en la toma deiste®es entre empresa y

organizaciones sindicales.
MEDIDAS
» Recoger el compromiso de la empresa y de la rapesén sindical de
alcanzar la paridad de hombres y mujeres en la gsitipn de las comisiones
paritarias previstas en el lll Convenio Colectivo.
» Promover la proporcionalidad de ambos géneros ercdadidaturas que se
presenten en los procesos para la eleccion de idgands unitarios de

representacion (juntas de personal y comités deesap

» Compromiso de mantener un constante didlogo erdreerhpresa y la
representacion sindical respecto de todas las iasiajeto de este Plan.

Proteccioma la materidad
OBJETIVOS

Garantizar la proteccion efectiva de la madre fet durante el embarazo, si la mujer

desarrolla una trabajo que pueda ser perjudicial ga salud o la de su futuro hijo/a; o
durante la lactancia, si las condiciones de trapapieran influir negativamente en la

salud de la mujer o del hijo/a, y en tal sentidestese informe del facultativo

competente o de los Servicios Médicos de la empresa
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MEDIDAS

» Proteccion a la maternidad. Cambio derivado détlacon de maternidad. La
situacion de maternidad podra determinar el camdeigpuesto de trabajo o la
modificacion adecuada de las tareas de éste eméfosnos que resefie el
Protocolo de Actuacién para Trabajadoras en Sibnadé Embarazo, Lactancia
o Parto Reciente cuando el estado de la mujemseanpatible con el ejercicio
de las funciones completas de su puesto de trgbaychaya podido establecerse

medida alternativa alguna.

Acciomsocial
OBJETIVOS

El propdsito que persigue la accion social es mergar el grado de bienestar del
personal, estableciendo ciertos beneficios y prestas de caracter social, en cuyo
disfrute no existan discriminaciones por razon éeego.

Mejorar la calidad de vida de los trabajadoresapdjadoras de la empresa, asi como de

sus respectivas familias.

MEDIDAS

» Ayudas para Tratamiento de Salud con objeto deibaitta sufragar los gastos
de determinados tratamientos médicos no cubieotaglo atendidos en parte
por la Seguridad Social o MUFACE; estos tratamignson audiovisuales,
bucales, de salud mental, motrices o psicomotrigesronicos de la

alimentacion.

» Ayudas destinadas a subvencionar la contratacionpldeas en Escuelas
Infantiles o Centros de Educacion Infantil para hijj®s e hijas de hasta tres

afos del personal de la Sociedad Estatal.
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» Ayudas al estudio para hijos/as. Destinadas a ibointra sufragar los gastos
educativos, libros y material escolar de aquellogleados/as que tengan;
hijos/as de 0 a 6 afios matriculados en Escuelastllgf|s o Centros Escolares
publicos o privados (incompatible con la subven@da contratacion de plazas
en Escuelas Infantiles o Centros de Educacion fit)ffahijos/as mayores de 6
afos que cursen estudios de Ensefianza Obligatoriaeetros Publicos o
Concertados e hijos/as de hasta 24 afios matriculeddBachillerato, Ciclos

Formativos o Ensefianza Universitaria en Centro$ideigh

» Ayudas para hijos/as con discapacidad. Destinadasntaibuir a sufragar los
gastos educativos de aquellos empleados y emplepsasengan a su cargo

hijos/as que presenten un grado de discapacidatiogguperior al 33%.
» Ayudas al estudio en planes universitarios. Ded@ina contribuir a sufragar el

coste de la matricula y demas gastos de inscriridns estudios universitarios

cursados por personal laboral de Correos.
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Seguimiento

Una vez establecidos los objetivos con sus correlipotes medidas, se procedera a
efectuar un sistema de seguimiento que comprenaenatodologia y la evaluacion de
las aplicaciones realizadas. Se analizaran y dg@eén, previo estudio durante los

diferentes periodos de tiempo establecidos, ksltados obtenidos.

Con la intencion de controlar y revisar las medidpbcadas, se estima conveniente
llevar a cabo un registro mediante unas fichas tadap a cada situacion y
cumplimentadas por las personas responsables. Ifjeto @e conseguir este propésito,
se deberan de sistematizar dichas fichas, inclwyenrd su contenido los siguientes

apartados:

Actuacion a desarrollar
Programacion y organizacion temporal
Agentes implicados

Sistematizacion del procedimiento

YV V. V V V

Indicadores orientativos del desarrollo

Las observaciones manifestadas durante el seguorsenan empleadas para efectuar
la consiguiente evaluacion del Plan del Igualda€deeos, destacando los propdésitos

gue a continuacion se relacionan:

Identificar y captar el nivel de realizacion de fastas del Plan.
Examinar y estudiar la evaluacion del transcuestacejecucion del Plan.

Especular sobre la exigencia de prorrogar el avdadas medidas.

vV V V V

Descubrir y valorar la necesidad de realizar inotrees para avalar y respaldar

demandas emergentes.
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Ficha de seguimiento

FICHA

AREA DE ACTUACION |

FECHA DE INICIO \ | FECHA FIN

MEDIDA \

OBJETIVO |

INDICADORES PARA SU
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

MEDIOS Y MATERIALES PREVISTOS
PARA SU REALIZACION

PERSONAL RESPONSABLE

MECANISMOS DE DIFUSION |

OBSERVACIONES |
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