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RESOLUCION de 4 de diciembre de 201 9, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se ordena la inscripcion en el Registro de Convenios y
Acuerdos Colectivos de Trabajo de la Comunidad Auténoma de
Extremadura y se dispone la publicacion de los textos del Plan de Igualdad
de la empresa Geryvida de Extremadura, SAU, y del Protocolo de Actuacion
y Prevencion del Acoso Laboral de la citada empresa. (2019062990)

Vistos los textos del Plan de Igualdad de la empresa Geryvida de Extremadura, SAU y del
Protocolo de Actuacion y Prevencidon del Acoso Laboral de la citada empresa, que fueron
suscritos el 12 de noviembre de 2019, de una parte, por los representantes de la empresa, y
de otra, por los representantes legales de los trabajadores.

Y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legis-
lativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores, en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y en el articulo 6 del Decreto
187/2018, de 13 de noviembre, que crea el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de
Trabajo de la Comunidad Auténoma de Extremadura.

Esta Direccion General de Trabajo,
RESUELVE:

Primero. Ordenar su inscripcion en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo
de la Comunidad Auténoma de Extremadura.

Segundo. Disponer su publicacion en el Diario Oficial de Extremadura.
Mérida, 4 de diciembre de 2019.

La Directora General de Trabajo,
MARIA SANDRA PACHECO MAYA
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GERYVIDA Extremadura abre sus puertas en el afio 2010.

La Residencia y Centro de dia forman su actividad, Como
centro de Atencion Socio Sanitario para residentes vélidos
y con diferentes niveles de dependencia.

Dadas las caracteristicas de los usuarios, tendremos en
cuenta que en general, aquellos que acceden al Centro
siendo vdlidos, en algin momento pasan a formar parte
de del grupo dependiente. Por ello en el disefio de la
Residencia se ha considerado prioritariamente la
necesidad de dar servicio a todos los casos, teniendo en
cuenta que se pretende también el maximo de
integracion entre ambos.

Se ha intentado dotar a los residentes de un alto nivel de
confort tanto fisico como psiquico, dotandolos de todos
aquellos servicios e infraestructuras que por su disefio,
organizacion y calidades material y estética, contribuyan a
reducir al maximo la sensacién de dependencia y
reduccion de capacidades, en general inherentes a la
edad, proporcionandoles la mayor autonomia fisica y
seguridad psiquica posibles.

La existencia de factores intrinsecos a la vejez que inciden
en la percepcién y utilizacion del espacio, frecuentes en
los ancianos validos como son, la reduccion de la agudeza
visual, la disminucion de la capacidad motora, la
afectacion de la memoria reciente...etc. se ven agravados
en funcién del grado de invalidez y son la causa de que
las cualidades del medio condicionen excepcionalmente el
desarrollo vital de los ancianos, ha condicionado en todo
momento nuestra actuacién a la hora de proyectar y

e
&f

planificar los distintos espacios y dotaciones.

También ha sido condicionante de primer orden en el
proceso ha sido el de dar respuesta funcional y formal a la
conflictividad que implica la convivencia forzada con la
consiguiente pérdida del nivel de intimidad y Ia
simplificacién del trabajo asistencial del personal de
enfermeria y auxiliar, garantizando la atencion y vigilancia
de los ancianos.

Por todo ello, se ha planteado una edificacidon que a la vez
asegure la independencia y autonomia de las distintas
areas que la conforman pero buscando al mismo tiempo
una gran integracion espacial de las mismas, clarificando la
percepcion y reconocimiento de los espacios vy
circulaciones y facilitdndolas relaciones, funcionamiento de
los distintos servicios y vigilancia y asistencia, para lo que
se ha optado por una organizacion focal de las distintas
plantas, a su vez volcadas a un amplio espacio central que
sirve de elemento articulador del conjunto y ordena y
jerarquiza las interdependencias funcionales.

Todos los servicios generales y Areas, salvo |la
estrictamente residencial, se situan en las plantas Baja y
Semisotano. El resto de las plantas del edificio estdn
ocupadas por los nucleos residenciales.

La organizacion de planta es radial, con tres mddulos
convergentes en la zona que conecta las circulaciones
horizontales y verticales y que a su vez intercomunica las
plantas por los tres amplios vacios. Este esquema es valido
para todas las plantas.
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En la Baja, el nucleo focal lo ocupa el gran vestibulo
general que da paso a todas las areas sirve a su vez de
centro de relacion. Por la organizacion radial se consigue
que todos los espacios estén perfectamente diferenciados
y sean claramente reconocibles desde el primer
momento, teniéndose una percepcién global inmediata
del conjunto y su funcionamiento. No pasamos a una
detallada definicion de cada zona por creer que la
documentacién grafica es suficientemente expresiva al
respecto.

La Planta Semisotano, de igual ordenacién distributiva,
alberga principalmente las dreas de gimnasio, asi como las
areas de Instalaciones de ACS y Mantenimiento, zonas de
vestuarios de Personal, ademds del garaje.

El resto de Plantas, también siguiendo el esquema radial,
apoyado en los tres corredores de distribucion de los
modulos, a cuyos ambos lados se abren las habitaciones,
confluyen en la zona de relacion y control, que es la que
se sitUa y abre sobre el vestibulo central, y la que contiene
el resto de la dotacion especifica del mddulo. El citado
esquema permite un perfecto control y vigilancia de cada
planta, y una permeabilidad e interconexidn entre todas.

Geryvida cuenta actualmente con un equipo de 95
trabajadores Direccidon, Administracion Rescepcion,
Mantenimiento, Cocina, Limpieza, Cocina, Departamento
Medico, Auxiliares, Enfermeria, Trabajadora Social,
Psicdlogia, Fisioterapia.

Geryvida

El ciclo de negocio comienza con la informacién que se
proporciona en El Centro, de las opiniones, sugerencias y
demandas de los clientes, que se analizan
concienzudamente.

GERYVIDA de Extremadura SA tiene su ubicacidn:

C/ Estambul 8
10.001 Caceres - Espaiia
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La igualdad entre los géneros es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales,
europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental
a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de
1997, considerando que la igualdad entre mujeres vy
hombres y la eliminaciéon de las desigualdades entre
ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en
todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados
miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su
articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacion
por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y
efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley
se completd con la aprobacién de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la
igualdad real entre mujeres y hombres suprimiendo los
obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Geryvida
de Extremadura S.A. tiene como fin dar cumplimiento a
dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a
respetar la igualdad de trato y oportunidades en el
ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar,
y en su caso, acordar, con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso
de las empresas de mas de 50 personas de plantilla, las
medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de
un plan de igualdad que deberd ser objeto de negociacién
en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan
Estratégico de la empresa, considerandose como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la
gestion de los recursos humanos de la empresa.
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El compromiso de la Direccidén con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea es una
obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del
clima laboral, de la optimizacidn de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla 'y, con ello, de la
mejora de la calidad de vida y el aumento de la productividad, y no un mero documento realizado por

imposicion legal.

Paralaelaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacién y posicidn de las
mujeres y hombres dentro de la empresa, para detectar la presencia de discriminaciones y

desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de
trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la
empresa, la contratacidn y las condiciones de trabajo, la promocidn, la formacidn, la retribucion, la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.
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El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas, que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

# Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente para las mujeres.

#2 Adopta la tranversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la
gestion de la empresa en todas sus politicas y atodos los niveles.

# Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo y cooperacién de
las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

# Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacidn futura por razén de sexo.

#2 Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios, en funcién de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

#2 Partede uncompromiso de laempresa, que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios
para su implantacién, seguimiento y evaluacién.
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% Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el

acceso, la seleccion, la contratacion, la promocioén, la formacién, conciliacion,
salud laboral, medidas contra el acoso sexual y/o por razdn de sexo y la violencia
degénero.

Comunicacion, sensibilizacién y cultura de empresa.

Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad degénero).

Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo.

Avanzar en la corresponsabilidad de tareas entre hombres y mujeres.
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Con datos a noviembre 2019, Geryvida tiene una plantilla de 95 trabajadores, siendo las mujeres el 80% de la misma.

La edad media de la plantilla se situa alrededor de los 40 afios, siendo para los hombres la edad media de 41 afios y para las
mujeres de 40 afios. El 16% de las mujeres se situa en la franja comprendida entre los 20 y 30 afios, el 60% entre 30 y 50

afios y el 24% entre los 50 y 65 afios

En cuanto a los hombres el 16% se situa entre los 20 y 30 afios, el 79% los que se situan en la franja de 30 a 50 afios, y el 5 %
entre los 50 y 65 afios

En cuanto a la estructura de la plantilla por secciones, es mayor la representacion femenina practicamente todos todos los
departamentos incluyendo la direccion de la empresa.

La empresa cuenta con un procedimiento de seleccion y las fuentes de reclutamiento son multiples: modelos de solicitud,
candidaturas espontdneas, pagina web y bolsas de empleo de diferentes colegios profesionales
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1.1 Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de

igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada
entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

Revisar documentos actuales de los procedimientos de seleccion (solicitudes, formularios, guiones de
entrevista, pagina web, denominacion de puesto en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las imagenes
y contenidos, para que cumplan el principio de igualdad.

Establecer procedimiento estandarizado de seleccién, que sea objetivo, basado en competencias y
conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones ni lenguaje sexista), siendo
utilizado en todos los procesos de seleccion.

Publicitar en las ofertas de trabajo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades.

Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Manual de acogida para las nuevas
contrataciones.

Formar al personal encargado del acceso a la empresa, en la aplicaciéon de los contenidos del procedimiento
estandarizado de seleccion.

Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo,de los procesos de seleccion para diferentes
puestos de trabajo (n2 personas preseleccionadas) y su resultado (n2 personas seleccionadas y contratadas
finalmente) para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Estos datos se obtendran de una muestra de algunos procesos de seleccion de estructura y de varias zonas en

periodo concretos.
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1.2 Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en la
empresa, asi como en la estructura de mandos, facilitando el acceso de las
mujeres donde estén sub representadas.

# Adoptar la medida de accién positiva para que, en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia,
acceda una mujer a las vacantes de puestos en los que estén sub-representadas.

#  Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en los diferentes puestos, para
su traslado a la Comisidn de Seguimiento. (Actualizacion de datos de diagndstico).
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En cuanto a la temporalidad, en Geryvida con datos a 2019, el 82% de la plantilla tiene contrato indefinido y el 18%
temporal. Practicamente no existen diferencias entre mujeres y hombres, ya que las mujeres contratadas con

contrato indefinido son el 78% y los hombres, el 22%.

En cuanto a la parcialidad, en 2019, hay un 36% de personas a tiempo parcial o reducido sobre el total de la
plantilla. De total de personas a tiempo parcial, un 94% son mujeres, frente a un 6% de hombres. Se debe
fundamentalmente a las reducciones de jornada voluntarias para conciliacion de vida familiar y puestos de trabajo

de dificil cobertura con personal masculino.
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Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas
modalidades de contratacion.

Seguir manteniendo de forma equilibrada la contratacion indefinida de mujeres y hombres.

Adoptar la medida de accion positiva para que, en caso de vacante (temporal o definitiva) a tiempo completo, o de
necesidad de contratacion a tiempo parcial de mayor jornada, cumpliendo con el principio de idoneidad vy
competencia, tendran preferencias las mujeres con contrato a tiempo parcial.

Se elaborarad e implantara un formulario estandarizado de solicitud de incremento de jornada. De las peticiones
formuladas se dard copia con el recibi de la empresa al trabajador o trabajadora y a la Comisién de Seguimiento.

La empresa intentard que se cubran de forma escalonada las vacante de mayor jornada, en orden lineal de mas a
menos, beneficiando al mayor nimero de personas posibles, de forma tal que la contratacidn externa (final) sea la
de menor numero de horas.

Analizar la informacién sobre la contratacién a tiempo parcial para valorar las repercusiones que para las mujeres
tiene este contrato en la empresa (promocion, formacion, retribucion, etc).

Dentro del porcentaje de contratacién obligatoria de personas con discapacidad, contratar de forma equilibrada a
personas de ambos sexos.

Recoger informacion estadistica desagregada por sexo segun tipo de contrato, jornada semanal y puesto.
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Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base promocion y ascensos
en criterios objetivos y transparentes, fundamentados en los conocimientos,
experiencia y competencias de la persona.

Establecer un protocolo con perspectiva de género
para garantizar que el proceso se rija por criterios y
principios de valoracion objetivos, cuantificables,
publicos, transparentes, no discriminatorios (ni por
razén de sexo, ni edad, etc.) y homogéneos para
toda la plantilla.

Publicar las vacantes (y sus requisitos) que se
produzcan por los medios de comunicacion
habituales de la empresa.

Disponer de informacién estadistica y realizar
seguimiento periddico de la proporcién de mujeres
en puestos de responsabilidad.

La cobertura de las vacantes se realizara a través de
promocidn interna, acudiendo a la seleccion externa
cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos

#  Formar especificamente en género e igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres a las
personas responsables de evaluar las candidaturas
para las promociones (preseleccién de solicitudes y
entrevistas personales) con el fin de garantizar que se
realiza de una manera objetiva, sin estereotipos de
género.

Se informard a la Comisién de Seguimiento de los
criterios establecidos para la promocién a cada
puesto (perfil profesional, requisitos del puesto ,
formacidn, conocimientos, ...).

Disponer de informacién estadistica y realizar
seguimiento periddico de la proporcidon de mujeres
en puestos de responsabilidad
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3.2. Mejorar las posibilidades de promocién de mujeres y de hombres en
igualdad de condiciones.

# Adoptar la medida de accién positiva: en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el ascenso apuestos o grupos profesionales en los que estén sub representadas.

% Procurar mantener a lo largo de la vigencia del Plan un equilibrio en la distribucién de hombres y mujeres en los

puestos de la empresa.
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GERYVIDA dispone de un Plan de Formacién anual
elaborado y disefiado por el drea de Formacion. Los
criterios que sigue estdn centrados en los resultados-
necesidades que han salido de planes anterioresy,
considerando nuevos proyectos, demandas y evaluaciones
al personal, se incorporan nuevas acciones o mismas
acciones para otro colectivo.

La formacidn que se realiza va ligada al puesto de trabajo y
a las competencias que en él se desarrollan, asociada a:

% La asuncién de nuevas responsabilidades y tareas
dentro de la organizacion y las necesidades del centro
de trabajo.

% Mejora en el desarrollo de las actuales tareas y
responsabilidades.

Los cursos que se imparten son:
% Acogida: formacion inicial y Reciclaje

% Vinculados a puesto: habilidades y conocimientos
ligados a una responsabilidad.

#  Habilidades:
personas.

especialmente ligados gestion de

La formacién va ligada a las tareas y responsabilidades a
desempefiar, por lo que el personal es convocado en
funcién de este criterio. Los resultados obtenidos en el
diagndstico indican falta de formacidon en cualquier otro
tema que no sea de competencias laborales (por ejemplo:
violencia de género, igualdad de oportunidades...), siendo
estos temas inexistentes en la formacion por parte de la

empresa.

Pueden plantearse itinerarios de formacién en

determinados campos, a medida de cada persona y puesto
de trabajo al que accede, segun criterios de RRHH y
Formacidn. Por tanto, los planes de carrera  no tienen un
caracter formal sino que se adaptan a las diferentes
personas que puedan

promocionar a  puestos

determinados.
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Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la
empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion, promocidn, acceso a la formacion,

etc.

Realizacion de acciones de formacion vy
sensibilizacion especificas en materia de igualdad
dirigidas a las personas que participan en los
procesos de seleccion, contratacién, promocion y

formacion.

Formar a cada departamento responsable de

implantar medidas del Plan de Igualdad
especificamente en la materia correspondiente.

Formar a las personas que integran la Comisién de
Seguimiento del Plan en materia de politicas de
igualdad, acoso sexual y por razén de sexo vy
seguimiento de planes. En caso que exista rotacion o
cambio por parte del personal de la representacion
sindical de los integrantes de dicha comision, la

formacion correra a cargo de la parte sindical.

Incluir médulos de igualdad en la formacion dirigida
a la nueva plantilla y reciclaje de la existente,

incluidos mandos intermedios.

Garantizar que RRHH, y la direccion de la empresa
realizan formacién especifica en igualdad de

oportunidades.

Informar y formar a la plantilla, sobre el Plan de
Igualdad.

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales
formativos de los diferentes cursos (manuales,
mddulos, etc.) desde la perspectiva de género.

La Comision de Seguimiento, con representacion de
las dos partes, podra participar en algunas acciones
formativas relacionadas con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, y realizara
el control y seguimiento de las mismas
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4.2 Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacidn que imparte la
empresa, que se requiera para su puesto de trabajo, asegurando el
conocimiento del plan y sus acciones formativas, independientemente del
grupo profesional, categoria y puesto.

% Disefiar un programa de comunicacién en el marco del plan de formacién, que garantice el
conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y los criterio de acceso a la misma.

% Incorporar un sistema de deteccidn de necesidades de formacién de toda la plantilla.

% Realizar ala plantilla en general seguimiento de la informacién trasladada para la participacién en
cursos de formacion.

% Realizar acciones formativas de reciclaje profesional en los puestos que por sus funciones o
responsabilidades asi lo requieran a quienes se reincorporan en la empresa al finalizar la suspension
de contrato por maternidad y paternidad, excedencias por cuidado de menor o personas a cargo y
bajas de larga duracion.

% Seguir orientando su desarrollo profesional través de la informacion registrada y actualizada sobre la

formacion de la plantilla.
% Informar a la Comisién de Seguimiento sobre el plan de formacién, su grado de ejecucién y la

participacién de hombres y mujeres, por puesto de trabajo, segun el tipo de acuerdoy n2 horas.
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# La estructura de retribucion fija viene determinada por los Convenio
Colectivos Provinciales de aplicacidon.

# La determinacion de los aumentos salariales, se establece en cada convenio.

# Enrelacién alaretribucién variable (incentivo por funcién) se
determinada por la responsabilidad del puesto que ocupan.
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5.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el
desempefio de trabajos de igual valor.

# Realizar un estudio salarial por puestos, por sexo en el que se analicen las retribuciones
medias, con desglose de la totalidad de los conceptos salariales (fijo y variables).

# Realizar una valoracién analitica, desde la perspectiva de género, de los puestos de trabajo,
partiendo de la descripcion de los mismos, para la aplicacién del principio de igual salario

para trabajos de igual valor.

- En caso de detectarse desigualdades se valorara la realizaciéon de un plan que contenga medidas

correctoras.
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DIAGNOSTICO DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

En la plantilla de Geryvida, independientemente de que sea eminentemente femenina, son las

mujeres las que se ocupan de las responsabilidades familiares.

En cuanto a las reducciones de jornada por cuidado de menores, no hay datos para poder analizar si
se estan produciendo en horario de mafiana o de tarde. Existen formulas de flexibilidad de modo que

la plantilla rota, poniéndose de acuerdo entre el personal del centro de trabajo.

Las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en Geryvida se rigen por distintos
el convenios colectivo
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6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién.

# Garantizar que personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual no vean frenado el desarrollo
de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién y ascenso, retribucién y acceso a la

formacion.

# Informar de los cursos de formacién a las personas que tengan suspension de contrato o excedencia por

maternidad o cuidado de familiares.

# Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de contrato de los diferentes permisos,
suspensions de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacidn y trasladar la informacién a la

Comisién de Seguimiento.
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6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la concialiacion de la vida
persona, familiar y laboral de la plantilla.

% A traves de las solicitudes formuladas por el personal de la plantilla, hacer un estudio que sirva
para proponer ideas en el ambito de la conciliacion y utilizarlas como medidas de implantacion

futuras.

# Adaptar y concretar la jornada, sin reducirla, para quienes tengan personas a su cargo (menores

dependientes) con discapacidad superior al 33% debidamente acreditada.

% Establecer un calendario laboral anual para toda la plantilla de la empresa, para poder organizarse y
asi conciliar la vida personal, familiar y laboral, siendo conocido por la plantilla con 2 meses de
anterioridad a su implantacién.

% Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en el
tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el
periodo de suspension por maternidad/ paternidad, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en
fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacién de
dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el
afio natural a que correspondan.

% Siempre atendiendo a las necesidades organizativas del Centro, la empresa procurara facilitar turnos
especiales para las tardes de Nochebuena y Nochevieja con el fin de que los trabajadores puedan

librar alguno de dichos turnos siempre que se cubran las necesidades de cobertura minima.

D
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6.3. Mejorar las medidas legales para facilitar la concialiacion de la vida
persona, familiar y laboral de la plantilla.

% Realizar un seguimiento del disfrute por parte del padre de la cesién de la suspensién de
contrato por maternidad.
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% En Geryvida se utilizan diversos canales de comunicacién interna: reuniones de
trabajo, correo electrénico, tablén de anuncios, mensajes ennémina mensual,

etc.
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8.1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueven una imagen
igualitaria de mujeres y hombres. Garantizar que los medios de
comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla.

%Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas
(Tablones, comunicados, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al

género.

%Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje, imagenes, texto y contenidos de las comunicaciones
externas (pagina web, folletos, memoria anual, etc.), para que no contengan términos, imagenes

0 estereotipos sexistas.

% Establecer criterios para uso de lenguaje no sexista en la empresa.

%Sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacidon de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacidn no sexista del lenguaje.

%Asegurar que la informacion sobre igualdad llega a toda la plantilla.
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Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuary
trabajar conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades.

% Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad a través de tablones de
anuncios.

% Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso
con la igualdad de oportunidades, instandoles a que compartan dichos principios.

% Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la/s persona/s responsable/s de igualdad y
sus funciones, facilitando su contacto (direccién de correo electrénico, teléfono...) a
disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con la igualdad de oportunidades y con el Plan de Igualdad, comprometiéndose
a darles solucion.

% Editar el plan de igualdad y realizar una campafia especifica de difusién Del mismo, interna
y externa.

% Informar periddicamente a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de Igualdad.
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El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los planes de
igualdad fijardn los concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su

consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivosfijados.

La necesidad de que los planes de igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados es independiente a la obligacién prevista para la empresa en el articulo 47 de la mencionada
normay el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad
sobre la consecucion de sus objetivos: de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato
y oportunidades entre hombres y mujeres, asi como de la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en
los diferentes niveles profesionales y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la

igualdad en la empresa, y de haberse establecido un Plan de Igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Geryvida, S.A. permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y tras su desarrollo e

implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles
necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este acontecimiento posibilitara su cobertura y
correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del

desarrollo del Plan formardn parte integral de la evaluacidn.

El seguimiento y evaluacion del Plan serd realizado por la Comision de Seguimiento y Evaluacion, que se
creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado de cumplimiento, los objetivos marcados y

las acciones programadas.



D OE NUMERO 244
ng% Viernes, 20 de diciembre de 2019

090.
Comision de
Seguimiento y
evaluacion
composicion y funciones




NUMERO 244

DO

51069

Viernes, 20 de diciembre de 2019

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de
Geryvida de Extremadura S.A.U. serd paritaria y estara
compuesta por representantes de la Empresa y

representantes de las Organizaciones Sindicales
firmantes del mismo, en nimero de 2 representantes de
la empresa y 2 de la parte sindical, que seran
designados/as por dichas partes firmantes con la

siguiente composicién:

Por la parte empresarial

2representantes

Por la parte sindical
CSIF: 1 representantes

UGT: 1 representantes

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas
tendra derecho a nombrar personas adicionales que

participaran en las reuniones en calidad de asesores/as.

La designacién de las personas anteriormente
mencionadas se realizard dentro de los 15 dias
naturales siguientes a la firma del Plan. Cada persona
perteneciente a la Comisién podra delegar su

representacion y voto.

D
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La Comision tendra las siguientes funciones:

# Seguimiento del cumplimiento de las medidas

previstas en el Plan.

% Participacién y asesoramiento en la forma de

adopcién de las medidas.

Evaluacion de las diferentes medidasrealizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el
avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido y proponiendo, en su

caso, medidas correctoras.

# La Comisidon realizard, también, a solicitud del
Comité Intercentros (si lo hubiera), funciones de
asesoria en materia de Igualdad en aquellas

cuestiones que sean competencia decisoria de éste.
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Interpretacién del Plan de Igualdad Seguimiento de su ejecucién

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacién del presente Plan de

Igualdad.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido a la Comision,

llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

Conocimiento anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y grado de implantacion.
Intervencién cuando les sea requerida, tanto desde la direcciéon de la empresa, como desde la RLT, como
desde trabajadores o trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacién del

plan, solucidén de conflictos, etc.)

Los acuerdos que adopte la Comisidn en cuestiones de interés general se consideraran parte del presente Plan

y gozaran de su misma eficacia obligatoria.
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Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados obtenidos mediante el
desarrollo de las medidas, analizar la adecuacion de los recursos, metodologiasy procedimientos puestos en marcha en

el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las dreas y/o departamentos y las personas involucradas, de
manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones

y necesidades segln vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la pertenencia de las
medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.
Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacidn sobre:

#  Los resultados obtenidos con la ejecucidn del Plan.

# Elgrado de ejecucion de las medidas.

# Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

# Laidentificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al tercer afio desde la entrada en
vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de finalizar su vigencia. En la evaluacion parcial y final se
integrardn los resultados del seguimiento frente a la evaluacién de resultados e Impacto del Plan de Igualdad, asi

como las nuevas acciones que se puedan emprender.
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En la evaluacién final del Plan de Igualdad de deben tener en cuenta:

&

®

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.

El grado de consecucién de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado / percibido en el desarrollo de las acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en
las practicas de RRHH, etc.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn sera necesaria la

disposicion, por parte de la empresa, de la informacién estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo,

establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulard propuestas de mejora y

cambios que deben incorporarse.
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:

Funcionamiento

La Comisidén se reunira como minimo cada seis meses durante el 12 afio de vigencia y cada 12 meses los siguientes
con caracter ordinario. Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidn por
cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacion escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se celebrardn dentro del
plazo que las circunstancias aconsejen , en funcion de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de
los 30 dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencion o reunidn.

La Comisidén se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o representada, la mayoria
absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen
convenientes.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion, la empresa se
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso

Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en criterios de seguimiento acordados para

cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Vigencia
Se determina un plazo de vigencia de cinco afios a contar desde su firma. Tres meses antes de la finalizacidn, las

partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.
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En Céaceres 12 de noviembre de 2019

Reunidas:
Por la empresa:
Da. M2 Beatriz Pinilla Crespo

Da. Ana Belén Garcia Molano

Por CSIF; Da. Soraya Declara Salas

Por CSIF; Da. Beatriz Ortega Gonzalez

Se acuerda,

1.- La firma del Plan de Igualdad de Geryvida de Extremadura SA. Por parte de CSIFy UGT

Por parte de Csif, se hace constar lo siguiente:

Por parte de UGT, se hace constar lo siguiente:

Y sin nada mas que afiadir, levantamos la reunion en Caceres a 12 de noviembre de 2019
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PROTOCOLO DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO LABORAL
Fecha: 12 DE NOVIEMBRE 2019

ELABORADO Y APROBADO POR:

Representacion de los trabajadores: Representacion de la empresa:

INDICE

INTRODUCCION

OBJETIVOS

DEFINICIONES

FUNCIONES

ESTRUCTURA Y COMPOSICION
MEDIDAS PREVENTIVAS
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
7.1. Iniciacién del procedimiento
7.2. Desarrollo del procedimiento
7.3. Seguimiento

8. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS

Nooahkowbd=

ANEXOS
Anexo | -Acta de constitucion de la comision.
Anexo Il - Modelo de denuncia.
Anexo Il - Modelo de informe de conclusiones.
Anexo V- Formulario de designacion.
Anexo V — Compromiso confidencialidad testigos.
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1. INTRODUCCION

El derecho a la intimidad, a ser tratado con dignidad y a la salud en el trabajo son derechos de toda persona
trabajadora. En virtud de los mismos, Geryvida de Extremadura S.A.U. tiene la responsabilidad de crear y
mantener con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde se respeten los derechos de las
personas que trabajan en la empresa.

La Direccién de Geryvida de Extremadura S.A.U. y la representacion legal de los trabajadores en Geryvida,
conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su
dignidad en el ambito laboral, han elaborado, bajo el principio fundamental de que los trabajadores tienen
derecho a que su trabajo no genere dafio en su salud, el presente “Protocolo de actuacion y prevencion de
acoso laboral en el trabajo en Geryvida de Extremadura S.A.U.“ para reconocer, prevenir y, en su caso
erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de
acoso en el ambito laboral.

Este procedimiento ha sido desarrollado y acordado consensuadamente por la representacion legal de los
trabajadores y por la empresa.

2. OBJETIVOS

El presente protocolo tiene por objeto establecer un procedimiento de actuacion ante cualquier tipo de violencia
laboral, para que, en el caso de que algun empleado de la empresa detecte o considere que es objeto de
alguna manifestaciéon de violencia laboral, pueda hacer uso del mismo, llevandose a cabo las actuaciones
necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de violencia laboral, con el fin de que, en caso
necesario, se adopten las medidas pertinentes, garantizandose el derecho a un ambiente de trabajo sano y
seguro para la plantilla.

Para prevenir y combatir dichas conductas el presente protocolo se inspira en los siguientes principios:

e Todos los trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de problemas de
intimidacién, garantizandose la ayuda a la persona que lo sufra, estableciéndose las medidas
disciplinarias oportunas y aquellas, de caracter corrector, que eviten que dicha situacion pueda volver
a repetirse.

e Se reconocen que los comportamientos que puedan entrafiar acoso son perjudiciales, no solamente
para las personas directamente afectadas, sino también para el entorno global de la institucién y se
reconoce que la persona que se considere afectada tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que le correspondan, a solicitar una actuacion mediadora que sea
dilucidada de forma rapida por los cauces previstos en este protocolo.

e las partes firmantes aceptan su obligacién de salvaguardar el derecho a la intimidad y la
confidencialidad ante la presentaciéon de toda queja en materia de acoso, asi como en los
procedimientos que se inicien al efecto.

Los objetivos del presente protocolo son los siguientes:

1. Definir las pautas que nos permitan identificar y valorar una situaciéon de posible acoso para prevenir y
evitar que se produzcan.

2. En caso de que se hubiere producido un posible caso de acoso, contar con un procedimiento formal

para evaluarlo y corregirlo.

Informar, formar y sensibilizar a los trabajadores de las situaciones de acoso en el trabajo.

4. Fomentar, mediante campafias de informacién, formacion y sensibilizaciéon un buen clima laboral,
creando ambientes de colaboracion y cooperacién en el trabajo, libre de acosos.

w
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3. DEFINICIONES

Comisién de Instruccion contra el Acoso Laboral: Comité paritario destinado a valorar y tramitar las
denuncias que se presenten en materia de acoso laboral con el fin de, en caso necesario, tomar las medidas
oportunas destinadas a eliminar dicha situacion.

Mediador: Organo paritario destinado a actuar en primera instancia como intermediario entre el trabajador
afectado y la Comisién de Instruccion de Acoso Laboral.

Violencia laboral: cualquier accion, incidente o comportamiento que se produzca en el entorno de trabajo, que
cause o que pueda causar dafo fisico o psicolégico constituyendo un riesgo psicosocial

Acoso Sexual: Se entendera por tal el comportamiento, verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular
cuando se cree un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo.

Puede producirse por parte de un superior hacia su subordinado o por parte de un subordinado a un superior,
pero también entre compafieros, e incluso por parte de terceros, tales como clientes o proveedores. Dicho
comportamiento debe ser indeseado y ofensivo para la persona objeto del mismo. Se incluyen dentro de estas
conductas (de forma no limitativa) las llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de
caracter ofensivo y de contenido sexual.

También se entendera como acoso sexual el chantaje sexual, cuando la negativa o la sumisién de una
persona a esta conducta se utilice, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisiéon que repercuta
sobre el acceso de esta persona a la formacién profesional, el trabajo, la continuidad del trabajo, la promocién
profesional, el salario, etc.

Cuando su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante, podemos hablar de acoso ambiental. La condicion afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.
Como ejemplo de este tipo de conductas, pueden citarse los comentarios, insinuaciones y chistes de
naturaleza y contenido sexual, la decoracion del entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con
contenido sexual, etc.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas de acoso sexual las
siguientes conductas:
e Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o condiciéon sexual del trabajador
o trabajadora.

e Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones o actitudes que asocien la
mejora de las condiciones de trabajo o la estabilidad en el empleo del trabajador a la aprobacion o
denegacion de estos favores.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el abuso, la
vejacion o la humillacién de la persona trabajadora por razén de su sexo.
e Toda agresion sexual.

Acoso por razéon de Sexo:. Se entendera por tal cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona con el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Ejemplos de conductas calificables como acoso por razén de sexo son: cualquier conducta hostigadora
motivada en el ejercicio por parte de una persona de derechos derivados de su condicién sexual, como, por
ejemplo, los derivados de asuncién de cargas familiares que habitualmente sean asumidas por las mujeres; en
la presentacion por el empleado de reclamaciones destinadas a impedir su discriminacion y a exigir la igualdad
de trato entre hombres y mujeres; en el trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad, o el acoso con el objetivo de obligar a dimitir a las personas que quieren ejercer sus derechos de
conciliacién, asi como la frecuente utilizacion de comentarios descalificadores, basados en generalizaciones
ofensivas para las personas, que impliguen una minusvaloracion sistematica de sus capacidades en el
desempefio de sus funciones laborales.
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Acoso Laboral (mobbing o bullying): Se entendera por tal la conducta, practica o comportamiento que, con
independencia de su causa u origen, de forma sistematica y recurrente en el tiempo, suponga en el seno de

la relacion laboral un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, intentando someterle
emocional y psicolégicamente y persiguiendo anular su capacidad, promocién profesional o permanencia en el
puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando negativamente al entorno laboral y a la persona
empleada.

El acoso puede producirse basicamente de forma vertical (de un superior hacia un subordinado o viceversa),
pero también de forma horizontal (entre compafieros de trabajo sin dependencia jerarquica entre si).

Sin &nimo excluyente ni limitativo, se consideran constitutivas de acoso laboral las siguientes conductas:

o Demostrar desconsideracion profesional ante terceros (resto de la plantilla, clientes, proveedores...).
e Restringir las posibilidades de comunicacion por parte del superior o de los compafrieros.

e Realizar criticas constantes a la vida privada.

e Burlarse de algun defecto personal.

e Atacar las actitudes y creencias politicas y/o religiosas.

e Amenazar con violencia fisica.

e Realizar maltrato fisico.

e Amenazar verbalmente.

e Insultar.

e Difundir rumores falsos o difamar a la persona.

4. FUNCIONES

Comisioén de Instruccion contra el Acoso Laboral: La funcién de este érgano es la investigacion, instruccion
y seguimiento de los casos de posible acoso laboral, actuando bajo el principio de consenso y sometiendo sus
discrepancias a la adopcion de acuerdos por mayoria.

Direccién: Su funcion es estudiar las medidas propuestas por la Comisién decidiendo aquellas a aplicar,
asegurandose de la ejecucion de las mismas.

Mediador: Su funcion es dar un primer apoyo al trabajador, actuando como intermediario entre el afectado y
la Comision, durante todo el proceso.

5. ESTRUCTURA Y COMPOSICION
Comisién de Instruccién contra el Acoso Laboral:
Se constituye con caracter permanente y estable, estando formada por cuatro miembros, con una distribucién

paritaria entre la Representacion Legal de los Trabajadores y la Empresa. Concretamente los miembros que
formaran parte de la Comisién son:

Por parte de la empresa:
- Un miembro de la direccion de la empresa
- Un miembro del Departamento de RRHH.

Por parte de la RLT:
- Un miembro del Comité de Seguridad.
- Un miembro del Comité de Empresa
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Cada representante en la Comisiéon de Instruccion tendra un suplente, que estara también identificado
nominalmente, para garantizar la celeridad de actuaciéon de la Comisién, cuando por diversos motivos
justificados, como enfermedad o vacaciones, no pudieran actuar de forma inmediata los titulares de la
Comision, o para el caso de incompatibilidad.

La composicién de la comision sera publica y se le dara la misma publicidad que al protocolo.

Cualquier miembro de esta Comision, involucrado en un proceso de acoso laboral o afectado por relaciéon de
parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica
inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedara automaticamente invalidada para formar
parte de dicho proceso. Sifuera la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta
la resolucion de su caso, siendo sustituido por otro miembro de la RLT o de la empresa segun proceda.

La Comisién tendra la responsabilidad de garantizar la confidencialidad en sus actuaciones y los derechos de
todos los interesados en el procedimiento. Guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el derecho
a la intimidad de todas las personas implicadas. El tratamiento de la informacién personal generada en este
protocolo se regira por lo establecido en la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos
de Caracter Personal.

Los miembros de la comision actuaran bajo el principio de consenso sometiendo sus discrepancias a la
adopcion de acuerdos por mayoria de sus miembros.

Mediador:

Estara formado por dos miembros, perteneciendo uno de ellos a la empresa y el otro a la RLT. Cada una de
las partes elegira a los miembros.

A la hora de establecer los mediadores, se nombrara preferentemente a personal perteneciente a la Comision.
Cada Mediador tendra un suplente, que estara también identificado, para garantizar la celeridad de actuacion,
cuando por diversos motivos justificados, como enfermedad o vacaciones, no pudieran actuar de forma
inmediata los titulares, o para el caso de incompatibilidad.

Cualquier trabajador designado como Mediador que esté involucrado en un proceso de acoso laboral o
afectado por relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedara automaticamente
invalidado para formar parte de dicho proceso. Si fuera la persona denunciada, quedara invalidada para
cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso, siendo sustituido por otro miembro de la RLT o de la
empresa segun proceda.

En cuanto al érgano de Direccion se establece igualmente la posibilidad de invalidar a la persona encargada
si esta misma resulta involucrada en un procedimiento de acoso debiendo ser sustituida por otra persona
designada al efecto.

Una vez aprobado el presente protocolo, en la reunién extraordinaria de regulacion del funcionamiento de la
Comision, se designara a los Mediadores y sus suplentes.

6. MEDIDAS PREVENTIVAS

Divulgacion e informacion:
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Para prevenir y evitar las situaciones de Acoso en el trabajo, se divulgara el protocolo vigente en cada momento
a través de:

- Tablones de anuncios de la empresa.

Formacion:

Con la intencién de prevenir situaciones de acoso y desde la visidn de la prevencion de riesgos laborales, los
planes de formacién incluirdn esta materia especialmente cuando afecten a personas de la empresa que
tenga gente a su cargo. En caso de considerarlo necesario se impartiria formacion especifica en esta materia
a aquellos que por parte de la empresa puedan actuar como instructores del procedimiento.

Evaluacion:

La empresa realizara evaluaciones periodicas a través de encuestas de clima laboral y entrevistas de
seguimiento.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Independientemente del proceso que se desarrolla a continuacion, la victima en cualquier fase del mismo podra
iniciar las acciones oportunas ante los 6rganos judiciales o administrativos pertinentes.

7A1. Iniciacion del procedimiento

La persona afectada podra iniciar directamente el protocolo o poner el hecho en conocimiento del Mediador,
Comision de Instruccion del Acoso Laboral, Comité de Seguridad y Salud de su centro de trabajo, o en su caso,
de los delegados de prevencion, de los Comités de Empresa o de las Secciones Sindicales, para que en su
nombre o por asesoramiento de los mismos se inicie el procedimiento, garantizdndose en cualquier caso las
competencias de los comités y delegados de prevencion.

Cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible conducta de violencia laboral y/o acoso en el
entorno de la empresa se encuentra asimismo legitimado para iniciar el protocolo o solicitar a cualquiera de las
personas mencionadas en el parrafo anterior que lo inicie. Esta legitimaciéon no supondra una obligacion para
el trabajador conocedor de un supuesto acoso.

7.2 Desarrollo del procedimiento

Una vez que se tiene constancia, de la existencia de una posible situacién de acoso en el ambito laboral, el
caso pasa a ser gestionado por los 6érganos competentes en materia de acoso laboral, es decir, Mediador y
Comision de Instruccion, a través de las siguientes fases:

FASE DE MEDIACION:

En un primer momento los Mediadores de Geryvida de Extremadura S.A.U., se pondran en contacto con el
mismo para llevar a cabo una primera reunién con el fin de recabar informacién sobre el caso.

Tal reunién se intentara fijar dentro del plazo de tres dias laborables siguientes a la notificacién efectuada
al correo electronico facilitado al efecto.

Asimismo, y en caso de continuar el proceso, los Mediadores se reuniran posteriormente con la persona
denunciada por el trabajador para comunicarle el inicio del procedimiento y que ésta pueda aclarar y
explicar todas las cuestiones que se le planteen por parte de los Mediadores.
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Estas reuniones se celebraran bajo el principio de buena fe y con el fin de tener una primera evaluacion de
los hechos, asi como de la posible gravedad, para lo que se atendera al trabajador y se propondran
medidas para solventar la situaciéon en la medida en que sea posible. Si el trabajador o la comision
unanimemente esta ultima, considerasen que tras estas reuniones su situacion puede ser solventada
podran optar por finalizar o, en caso contrario continuar, el procedimiento de investigacion.

Tras finalizar esta fase, el Mediador convocara a la comisién de instruccion con el fin de informarles de lo
acontecido en la misma. A esta reunion, si lo desea, puede acudir el trabajador afectado acompafado de
testigos y representantes de los trabajadores.

Asimismo, los Mediadores abriran el expediente en el que se recogera toda la documentacion que se
genere durante el proceso y elaborara un acta de las reuniones mantenidas. El expediente se registrara con
el DNI del trabajador y la fecha del conocimiento de los hechos por parte de los Mediadores y/o la
Comision, archivandose en el departamento de Direccion de la empresa. A este expediente tendran acceso
tanto los Mediadores, como la Comisién, como la Direccién de la Empresa.

Se podran ampliar las reuniones de mediacién y siempre y cuando se atisben posibilidades de resolucion
del conflicto.

El plazo maximo de duracién de esta fase sera de 15 dias laborables.

COMISION DE INSTRUCCION:

Si, una vez finalizada la fase de Mediacién, el trabajador afectado no manifiesta por escrito que esta fase
ha resuelto la situacién, se seguira con el procedimiento, formulando por escrito la correspondiente denuncia
segun el anexo |l

Seguidamente, con la informacién recabada por el Mediador y la denuncia interpuesta por el trabajador, la
Comision se reunira para analizar el caso.

La Comision de Instruccion propondra al responsable como medida cautelar la separaciéon de la persona
denunciante y del presunto acosador, iniciando una investigacion de los hechos con total respeto al
principio de presuncién de inocencia y demas principios recogidos en el presente protocolo.

Con el fin de esclarecer los hechos objeto de denuncia, se analizaran cuantas pruebas de caracter
documental y testifical se aporten por las partes, garantizandose la total discrecion vy sigilo y la igualdad de
trato entre las partes implicadas.

De todas las reuniones mantenidas se levantara acta donde consten las actuaciones desarrolladas y/o que
acuerde desarrollar la Comisién de Instruccion, el cual se archivara junto con el resto de documentacion en
el expediente abierto por el Mediador.

La Comision llevara a cabo las actuaciones de investigacion de la denuncia que se acuerden en cada caso
y que seran, salvo mejor criterio las siguientes:

- Se tomara declaracion a compafieros o posibles testigos, que se considere puedan aportar alguna
informacion que facilite el esclarecimiento de los hechos objeto de denuncia, y a los testigos
propuestos por la persona denunciante y por la denunciada. Las declaraciones de los testigos seran
voluntarias, la negativa a actuar como testigos ante esta Comisién no conllevara ningun tipo de
sancién o generara perjuicio alguno a quien decida no colaborar en el procedimiento.

- Adicionalmente, se podra solicitar a la persona denunciante o denunciada que amplien o aclaren los
hechos acaecidos y de ser de su conveniencia aporten la documentacion que los ratifique en caso
de poseerla.
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La instruccién tendra una duracion maxima de 15 dias habiles, pudiendo la Comisién acordar una prorroga
en caso de que lo estime oportuno.

Las personas afectadas podran, en cualquier momento, aducir alegaciones y aportar documentos, testigos
u otros elementos que se podran tener en cuenta por la Comision de Instruccion.

Todas las personas que trabajan en la empresa tienen un deber de colaboracidon en la investigaciéon
cuando sean requeridos para ello por la Comision de Instruccion, conforme a los acuerdos adoptados por
la misma y a guardar la debida confidencialidad. No obstante, ningun trabajador quedara obligado a
colaborar o emitir declaraciones que puedan perjudicar su status o su puesto de trabajo o que pueda
perjudicar su estabilidad emocional o laboral.

La Comision dara traslado de sus conclusiones tanto al denunciante, como al denunciado, asi como, a la
Direccidn, para que adopte las medidas pertinentes.

NOTIFICACION DE LOS HECHOS A LA DIRECCION DE GERYVIDA DE EXTREMADURA S.A.U.

Tras la celebracion de las reuniones que se estimen necesarias para el esclarecimiento de los hechos, la
Comision se reunira con la Direccion para presentarle el resultado de la investigacion llevada a cabo segun
Anexo lll. En el supuesto de no alcanzarse consenso dentro de la Comisién sobre los resultados y las
propuestas de dicho informe se recogeran las posiciones de parte. Con toda la informacion aportada por la
Comision la Direccion de la empresa determinara la veracidad o no de la denuncia y las medidas a
implantar segun el caso.

Con el fin de agilizar esta parte del proceso, la reunion entre la Comision de Investigacion y la Direccion se
celebrara en un plazo aproximado de 5 dias laborales y no superior a 15 dias laborales desde la ultima
reunion de la Comision. No obstante, este plazo podria prorrogarse de comun acuerdo por ambas partes.
En caso de necesitarse varias reuniones siempre se actuara bajo el principio de agilidad y celeridad,
intentando reducir el tiempo del proceso al menor posible.

ADOPCION DE MEDIDAS CORRECTIVAS:

La ultima fase de la etapa de desarrollo del procedimiento consistira en implantar las medidas que decida
la Direccion teniendo en cuenta las propuestas aportadas desde la Comisién de Instruccién a través de su
informe de conclusiones.

Adicionalmente, se valorara por la Direccion la conveniencia de cualquier medida complementaria no
propuesta inicialmente por la Comisién que se estime necesaria para mejorar la situacion laboral de
prevencién y de salud.

La empresa podra desestimar la adopcion de alguna de las medidas propuestas por la Comision.
La Direcciéon comunicara tanto a la Comisién de Instruccién, como al denunciante y al denunciado la
resolucion del expediente y las medidas que ha decidido adoptar en un plazo maximo de 3 dias laborables

desde la reunién de la Comisién de Instruccion con la Direccion.

Toda la documentacién generada como consecuencia de las medidas implantadas se archivara en el
expediente del caso.
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En el caso de que se confirme la existencia de acoso y la sancién impuesta al acosador no conlleve su
salida de la empresa, se tomaran las medidas oportunas para que, en la medida de lo posible, el
acosador y la victima no convivan en el mismo entorno de trabajo.

En estas medidas tendra preferencia de trato la persona acosada, y no podran suponer detrimento de sus
condiciones contractuales.

7.3. Seguimiento

Una vez implantadas las medidas pactadas, la Comisién llevara a cabo un seguimiento de la evolucién del
caso con la periodicidad establecida en las anteriores reuniones, guardando en el expediente del caso toda la
documentacion que se genere.

En el caso de haberse constatado represalias o perjuicios de caracter laboral para la victima como
consecuencia del acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las condiciones en que se encontraba antes
del mismo.

La Comisién de Instruccion del Acoso Laboral comprobara la situacion con posterioridad, con el fin de
asegurarse que el acoso ha cesado, de que no existen represalias sobre la persona denunciante o las personas
que han prestado asistencia en el proceso. Este seguimiento se realizard a los tres meses y a los seis
meses, pudiendo ampliarse a juicio de la Comisién.

8. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS

Este protocolo se desarrollara teniendo en cuenta que se proteja en todo caso la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se procurara la proteccién suficiente de la victima en cuanto a
su seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que
puedan derivarse de la situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se
encuentre el/la presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al denunciante, a la victima, como al
denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumira.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de confidencialidad, y quedaran
identificadas en el expediente.
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO LABORAL

ASISTENTES:

Por la Empresa:

Titulares:

- D./D? Beatriz Pinilla Crespo

- D./D? Ana Belén Garcia Molano

- D./D? Juan Francisco Garcia Molano

Por la RLT:

Titulares:

- D./D? Soraya Declara Salas

- D./D? Beatriz Ortega Gonzalez
- D./D? Pedro Rubio Rodriguez
- D./D? Isabel Gomez Mogollén
- D./D? Antonio Elvira Vegas

Fecha: 12 de noviembre de 2019
1. Constitucion de la Comisién

De conformidad con el Protocolo de Actuacion y Prevencién del Acoso en el Trabajo en Geryvida de
Extremadura S.A.U. se constituye la presente Comision, a cuyos integrantes, que se citan a continuacion, les
sera de aplicacion los supuestos de abstencion o recusacion (relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o la
personadenunciada).

Por la Empresa:

- D./D? Ana Belén Garcia Molano CARGO: Directora

- D./D? Juan Francisco Garcia Molano CARGO: Administrativo RRHH
Por la RLT:

- D./D? Isabel Gomez Mogollén CARGO: Vocal

- D./D? Beatriz Ortega Gonzalez CARGO: Vocal

FIRMA REPRESENTANTES EMPRESA FIRMA RLT
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Anexo Il - MODELO DE DENUNCIA.

A LA COMISION DE INSTRUCCION DEL ACOSO LABORAL

con DNI , trabajador/a de Geryvida de Extremadura S.A.U. en
el centro de y teléfono de contacto, ,
en calidad de comparezco y como mejor proceda,
DIGO:
Que mediante el presente escrito formulo DENUNCIA contra D./ Diia. , a fin

de que, se reuna la correspondiente Comisién de Instruccion del Acoso Laboral y por la misma sean atendidas las razones
que se diran, y se elabore el preceptivo informe, en base a los siguientes:

HECHOS
PRIMERO.- Que D. / Dfa. , presta sus servicios en el centro de trabajo de

desde el , con la categoria profesional de , siendo las funciones
que realiza (relacionar los aspectos de su trabajo que se entiendan de interés).

SEGUNDO.- Que desde , D./ Dfa. estd padeciendo una
situacion de violencia laboral que expongo a continuacion:

(RELATO CRONOLOGICO DE HECHOS desde cuando ocurre, quiénes han estado implicados, origen del conflicto,
posibles pasos dados encaminados a solucionar el conflicto, etc. Y APORTAR PRUEBA DOCUMENTAL DE CADA
HECHO SI SE TUVIERA).

TERCERO.- A los efectos de constatar los hechos sefialados, se solicita sean llamados por la Comisién en calidad de
testigos: (nombres de los testigos -de existir-) que el demandante solicita sean escuchados por la Comisién.

CUARTO.- (Exponer la solucién que se propone por el denunciante, y en caso de ser distinto a la posible victima,
también, la que se proponga por la victima).

En su virtud,

SOLICITO: Que, teniendo por presentado este escrito, con su copia se sirva admitirlo, y tener por formulada DENUNCIA
contra D./ Dia. a fin de que, tras los tramites oportunos, se
constituya la correspondiente Comisién, y por la misma, tras la averiguacion de los hechos que se relatan y las diligencias
que se estimen oportunas, sean atendidas las razones expuestas, y se elabore el preceptivo informe por el que se
propongan las siguientes medidas: (medidas idéneas a adoptar segun el denunciante)

Segun lo establecido en los articulos 6 y el articulo 11 de la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre y de acuerdo con
el Protocolo de actuacion y prevencion del Acoso en el Trabajo vigente en Geryvida De Extremadura S.A.U.,
EL TRABAJADOR/A DENUNCIANTE

[] Consiente [ ] No consiente

El traslado a la Comision de Instruccion del Acoso Laboral de la informacion necesaria de caracter personal precisa para
la investigacion de los hechos denunciados. Dicha Comision garantiza la utilizaciéon de los datos del trabajador/a que
sean precisos para el cumplimiento de sus funciones, se respetara su confidencialidad y se compromete a no utilizar los
mismos con otra finalidad distinta a la relativa al citado Protocolo. A tal efecto, dichos datos, antecedentes e informes que
obren en poder del Departamento de Gestién de Personal seran requeridos por la Comisién, a los efectos previstos en el
citado Protocolo.

Fecha y firma de denunciante
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Anexo Il - MODELO DE INFORME DE CONCLUSIONES.

NUMERO DE EXPEDIENTE: /
CENTRO DE TRABAJO:

Por la Empresa:
-D./D?
-D./D?

Por la RLT:
-D./D?
-D./D?

1. Antecedentes del caso.
(Resumen de los argumentos planteados por cada una de las partes implicadas).

2. Relacion de los hechos del caso que resultan acreditados a juicio de la Comision.

Resumen de las diligencias practicadas, incluida en su caso eventuales actuaciones de mediacion.

4. Propuesta de las medidas a adoptar. La propuesta ha de adoptarse por unanimidad o aportar posiciones
de parte

i

FIRMA REPRESENTANTES EMPRESA FIRMA REPRESENTANTES COMISION

ESTE DOCUMENTO ES CONFIDENCIAL Y ESTA PROHIBIDA SU REPRODUCCION O DIFUSION TOTAL
O PARCIAL, BAJO NINGUN MEDIO DE DIFUSION O PROPAGACION PUBLICA O PRIVADA.

AL CIERRE DEL EXPEDIENTE, SE ARCHIVARA Y CUSTODIARA EL MISMO ORIGINAL POR LA
DIRECCION DE GERYVIDA DE EXTREMADURA S.A.U. TENIENDO ACCESO AL MISMO UNICAMENTE
LAS PARTES INTEGRANTES DE LA COMISION LEGALMENTE CONSTITUIDA Y LA DIRECCION DE LA
EMPRESA, CON LAS RESTRICCIONES DE ACCESO A LOS DATOS DE CARACTER PERSONAL QUE
ESTABLEZCAN LAS DISPOSICIONES VIGENTES.
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Anexo IV- FORMULARIO DE DESIGNACION.

Mediante la presente el trabajador abajo firmante acepta de forma voluntaria su nombramiento como:

[J Mediador.

[] Sustituto Mediador.

[J Miembro de la Comision de Instruccion del Acoso Laboral

[] Sustituto Miembro de la Comision de Instruccion del Acoso Laboral

Para llevar a cabo las tareas descritas en el protocolo de actuacion y prevencién del acoso en Geryvida de
Extremadura S.A.U., comprometiéndose a:

e Salvaguardar el derecho a la intimidad tanto de denunciantes como de denunciados.

e Actuar con la debida confidencialidad ante toda queja en materia de acoso, asi como en los
procedimientos que se inicien al efecto.

e Comprometiéndose a acudir las actividades formativas que la Empresa le imparta con el fin de que
obtenga las suficientes habilidades para poder actuar segun lo establecido en el Protocolo de actuacion
y prevencioén del Acoso en el Trabajo vigente en Geryvida de Extremadura S.A.U.

LUGAR Y FECHA:
NOMBRE Y APELLIDOS:
DNI:

FIRMA DEL TRABAJADOR:
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Anexo V- COMPROMISO CONFIDENCIALIDAD TESTIGOS.

con DNI , trabajador de Geryvida de Extremadura
S.A.U. en el centro de y teléfono de contacto ,
en calidad de comparezco y como mejor proceda,

Mediante el presente y con motivo de la condicién de testigo en el procedimiento de presunto acosolaboral,
iniciado por , contra , me comprometo a:

e Decir verdad de los hechos a los que he tenido acceso como testigo.
e Actuar con la debida confidencialidad, privacidad, e imparcialidad ante toda la informacién a la que
tenga acceso durante el proceso y no divulgar la existencia del mismo.

LUGAR Y FECHA:
NOMBRE Y APELLIDOS:
DNI:

FIRMA:
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