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Tras el primer plan de igualdad efectiva entre mujeres y hombres de
Fundacion Geroén, con una vigencia de 2014-2018, nos embarcamos en un
ambicioso proyecto con una comision de estudio y trabajo que durante el
primer semestre del afo 2019 ha llevado a cabo cuantas acciones han sido
necesarias para culminar con un plan cuya vigencia sera desde 1 de julio de
2019 hasta el 31 de diciembre de 2023, no obstante, dicho plan se considera
como un plan vivo y por tanto no permanecera estatico durante toda su
vigencia, dotando a todos los componentes de la negociacién del mismo en
cada uno de los centros de Fundacion Gerén, de un canal de comunicacion
con la direccion de la Fundacién para plantear cuantas acciones sean
necesarias para actualizarlo y mejorarlo.

Para la negociacion de este 2 Plan de Igualdad y como claro ejemplo de
transparencia se han designado representantes de todos los centros de
trabajo, reconociéndose entre si la legitimidad suficiente para representar a
la entidad en igualdad de condiciones.

Tras la aportacidon de todas las partes se han establecido una serie de medidas
para conseguir un mejor aun trato e igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, algunas de las cuales seran llevadas a cabo de forma inminente,
otras sin embargo se alcanzaran durante el periodo de vigencia.
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DIAGNOSTICO

De los datos aportados a todos los representantes y tras el estudio
pormenorizado se han obtenido las siguientes conclusiones:

Es imprescindible formar a las personas que intervienen en la seleccion del
personal para evitar sesgos de género y facilitar la valoracion objetiva de las
personas candidatas.

Sensibilizacién en igualdad de oportunidades a la plantilla, que facilite la
incorporacion de trabajadores y trabajadoras en puestos y tareas realizados
tradicionalmente por unos u otros sexos.

Ofrecer formacién especifica a trabajadoras destinadas en aquellos puestos
en los que es necesario aumentar la presencia de éstas (mantenimiento,
conductor...). de esta forma se aumentara el valor de estas personas en la
empresa y atraeran a otras

Ofrecer formacion especifica a las trabajadoras, (Gerocultora,
limpieza/lavanderia, cocina...), para aquellos puestos en los que es necesario
aumentar la presencia de éstas.

Sensibilizar y promover la conciliacién de la vida laboral y familiar a los
trabajadores y trabajadoras de la empresa haciéndoles conocedores de la ley
de igualdad con campafas, charlas, folletos....

Garantizar el acceso de toda la plantilla a las medidas de conciliacién.

Con este Plan de Igualdad, entrara en funcionamiento un procedimiento de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

Cualquier persona que sienta acoso laboral por denegacidn de solicitudes en
aras de conciliar su vida laboral, familiar y personal, podra hacer uso del
mismo a fin de corregir situaciones discriminatorias

Por ultimo, cabe destacar que, del andlisis del diagndstico, existe
diferenciacion notable en relacion a los turnos fijos & rotatorios, ya que el
45% de los hombres tienen turnos fijos frente al 25% de mujeres.

En este sentido destacar que la categoria de “mantenimiento/conductor” esta
ocupada por hombres en un 78% siendo una categoria que no suele entrar



en rotaciones, es por ello que se produce estd desviacién tan significativa,
pero controlada y no debida a situaci —— .

Siguiendo con el nuevo procedimiento
se optara por mujeres para el puestc

haya dos candidatos de distinto sexo ¢ l

Contenido
Legal

3.1 Proceso de seleccion en igualdad de condiciones
Se anexa procedimiento seleccion de personal con perspectiva de género

Se atiende a la propuesta formulada por los trabajadores y trabajadoras, es
por ello que se va a dotar de formacién en materia de igualdad de género a
los trabajadores designados para llevar a cabo la seleccion de personal.

Destacar que, en caso de igualdad de condiciones entre dos candidatos de
distinto sexo, se optara por el candidato del sexo menos representado.

3.2 Clasificacion profesional

Debido a que existe una clasificacién en el propio Convenio Colectivo de
aplicacion, esta se ha mejorado en la firma del VII Convenio Marco publicado
el 29/03/19, por lo que consideramos que con el cumplimiento del mismo no
hay mas acciones que llevar a cabo.

3.3 Formacion

Anualmente se elabora y aprueba por la representacidon de los trabajadores
un plan formativo para toda la Fundacion.

Atendiendo a las propuestas de los trabajadores y trabajadoras, a partir del
proximo plan se incluirdn campanas de difusion de informacién en materia de
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal




Ademads, se consideraran todas aquellas propuestas de formacidon en
categorias infrarrepresentadas tanto por mujeres como hombres, dandole
prioridad al personal del sexo menos representado

3.4 Promocion profesional

La promocién en el empleo, se va a regir por los mismos criterios que el
descrito en el proceso de seleccién con perspectiva de género.

No obstante destacar que en lo que se refiere a la provision de vacantes y
mas alld del marco legal que regula el convenio en el articulo 22, la empresa
podra hacer participe a los trabajadores y trabajadoras, dando la posibilidad
de incluir criterios de baremacién a través de la negociacién que se lleve a
cabo en cado uno de los casos.

Del mismo modo todo el personal sera tratado con criterios de igualdad en lo
que a promociones por mejoras de contrato se refiere, (turnos y porcentajes
de jornada). Para lo que Fundacion Gerdn actuara con total transparencia y
dard publicidad a cuantas mejoras de contrato puedan producirse, para que
cualquier persona pueda optar a ellas, considerandose Unicamente criterios
objetivos para la eleccion de la mejor candidatura.

3.5 Condiciones de Trabajo

En relaciéon a este punto debemos basarnos en los estudios psicosociales y
ergondmicos realizados en todos los centros de trabajo.

En este sentido no se han hallado evidencias de que se produzcan
desigualdades en la carga de trabajo entre mujeres y hombres.

Turnos de trabajo; la actividad que desarrollamos requiere una atencién
permanente a nuestros mayores, es por eso que el personal se haya sometido
a cuadrantes con turnos de trabajo rotatorios o fijos. En este sentido
Fundacion Gerdn se compromete a atender y estudiar a través de la Direccién
de cada centro, cuantas propuestas sean entregadas en lo que se refiere a la
racionalizacion de las cuadrantes de trabajo.

Hay un mayor porcentaje de hombres con turnos fijos que en el caso de las
mujeres, esto es debido a que la categoria de mantenimiento conductor esta
mayoritariamente cubierta por hombres, al ser una categoria no sometida a
turnos produce esa desviacidn que en ningun caso se debe a motivos
discriminatorios

Personas a tiempo parcial; al estar sometidos a una ley que regula el
personal, asi como una atencién de 24 horas al dia, es inevitable que, y
debido a que la carga de trabajo, haya personas contratadas a tiempo parcial.



Al igual que con los turnos de trabajo, Fundacidon Gerdn se compromete a ir
mejorando las jornadas de los tiempos parciales, a medida que vayan
quedando vacantes libres. Cualquier trabajador o trabajadora podra solicitar
la mejora de contrato, considerandose Unicamente criterios objetivos para la
eleccion de la mejor candidatura

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

En relacion a este apartado, cabe destacar que no sdélo se cumple
rigurosamente con lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en el
Convenio Colectivo de aplicacién, sino que la empresa ha buscado formulas
para poner a disposicion de todo el personal para ir mas alla de lo legalmente
establecido.

Se enumeran a continuacion las medidas adicionales que la empresa ha
puesto a disposicién de todos sus trabajadores y trabajadoras a fin de que
puedan conciliar su vida laboral, familiar, personal y personal:

Planes de comunicacién interna, formacién continua, mejoras de flexibilidad
laboral, asesoramiento, mismas posibilidades para las personas en reduccion
de jornada en cuanto a promociones y reduccién de jornada, aunque no sea
para el cuidado de hijos o familiares.

Cabe destacar que hasta la fecha nunca se ha denegado ninguna medida o
formula propuesta por los trabajadores a no ser que vaya en claro perjuicio
de la empresa o se produzcan situaciones de desigualdad respecto a otros
trabajadores y trabajadoras

3.7. Infrarrepresentacion femenina

Con los datos aportados en el estudio de situaciéon, nos encontramos en un
sector y en una empresa con una clara representacion femenina.

Hay mas mujeres a nivel general
Hay mas mujeres con funciones de responsabilidad o de confianza
Hay mas mujeres a nivel directivo

Si bien es cierto que hay algunas categorias infrarrepresentadas a nivel
femenino, en concreto la de MANTENIMIENTO.

Para paliar la situacion en esta y otras categorias donde haya
infrarrepresentacion se aplicara el proceso de seleccidn con perspectiva de
género, en el que en igualdad de condiciones se optara por el género menos
representado en la empresa



3.8. Retribuciones

Siguiendo una estricta politica en materia de igualdad salarial, todos los
trabajadores y trabajadoras de la empresa se rigen por lo establecido en el
Convenio Colectivo de aplicacién y demas normas concordantes

Hay personas que, por el tamano del centro de trabajo donde prestan
servicios, se le asigna funciones adicionales, implicando una mayor
responsabilidad con un incremento ldgico de las retribuciones, en concreto 11
mujeres y 4 hombres, proporcion similar al total de mujeres y en hombre en
relacion al total de la plantilla

Hay personas subrogadas que mantienen su condicion ad personan.

Tras la auditoria interna de salarios no hay motivos ni indicios de que se estén
produciendo desigualdades entre los salarios de mujeres y hombres.

Existen algunas desviaciones que se irdn aclarando en sucesivas reuniones

3.9 Prevencion de Acoso

Se aporta procedimiento para evitar el acoso laboral, sexual o por razén de
sexo.

Cualquier trabajador puede hacer uso del mismo, con total seguridad a su
intimidad, y sin ningun tipo de represalia, tanto si es victima, como si detecta
cualquier situacién de acoso.



MEDIDAS A
IMPLANTAR

Se constituye de manera permanente el Comité de Igualdad en el que
cada uno de los trabajadores que han participado en la negociacién del
Plan de Igualdad, tendran las funciones de interlocutores de cada uno
de los trabajadores de sus respectivos centros, podran comunicar a sus
respectivas direcciones de centros cuantas medidas adicionales
consideren aportar de forma continua y permanente, de manera que
se negocien con el objetivo de poder incluirlas en las sucesivas
revisiones del Plan de Igualdad. Del mismo modo haran seguimiento
de las medidas a implantar, para velar por el cumplimiento.

Formar a las personas que llevan a cabo procesos de seleccién de

personal en perspectiva de género

Campafias de sensibilizacion para facilitar el acceso a puestos que
vienen siendo realizados tradicionalmente por un Unico sexo, asi como
formacion especifica

Campainas de informacion de medidas destinadas a promover la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Garantizar el acceso a toda la plantilla a las medidas de conciliacién

Garantizar el acceso y la promocién profesional sin discriminacion por
sexo, priorizando el menos representado en caso de igualdad del resto
de condiciones

Vigilancia sobre cualquier tipo de acoso.



ANEXOS

Proceso de seleccion de personal con perspectiva de género

Protocolo de actuacion ante situaciones de acoso laboral, sexual y por
razon de sexo

Datos aportados para el diagndstico de situacion
Auditoria salarial total
Pluses Salariales

Pluses Extra salariales



CENTRO
ALMOROX
ARCHIDONA
ARCHIDONA
CANDELARIA
CANDELARIA
CEUTA
CEUTA
CONIL
LA GUARDIA
LEBRIJA
MAIRENA
RESIDENCIA GERON
SAD MAIRENA
SAN PABLO
SAN JUAN DE DIOS
SAN JUAN DE LA PALMA
TARIFA
ZAYAS
SEDE

SEDE

NOMBRE
ESCUDERO FERNADEZ SONIA
TOLEDO ROJAS,ARANTXA
TAPIADOR TORRES, ALMA
AINARA RAMOS
MARIA DESIRE PEREZ
CARMEN RECIO FERMIN
BLANCO BATISTA, M@ CARMEN
PAULA SAENZ VERA
MO° ISABEL LARGO GUZMAN

ALMUDENA ROMERO CORDERO

GUTIERREZ CARRION M2 ROSARIO

LIDIA MORERA RUIZ
CRISTINA FIGUEROA MORENO

ISABEL GOMEZ CAMINO

HUERTA MUNOZ, MIGUEL

LOURDES BANOS CAMERO
INES GUERRERO ROJAS
ANA SONIA IGLESIAS MELGUIZO
DANIEL DURAN

ALEJANDRO FERIA

UGT

CCOO

CSIF

CCOO

INDEPENDIENTE

CCOO

UGT

CCOO

UGT

UGT

C.C.0.0

NO REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES

CSIF

NO REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES

CC.00.

NO REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES

CCOO

UGT

NO REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES

NO REPRESENTANTE DE LOS TRABAJADORES
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FICHA DE PROCEDIMIENTO
[PRH-01] PROCEDIMIENTO DE SELECCION DE
PERSONAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

Objeto y alcance
Legislacion aplicable
Definiciones
Desarrollo

Formatos

Registros y archivo

Objeto y alcance

El objeto de este procedimiento es describir el sistema establecido para desarrollar el proceso
de seleccion de personal con perspectiva de género.

Este procedimiento se aplica a toda la empresa y se comunica a todos los Responsables de
Centros y Departamentos.

Legislacién aplicable

Norma UNE-EN-ISO 9001.
Norma UNE 158101.
Norma UNE 158301.
Norma UNE-EN ISO 14001.

Norma UNE-EN ISO 22000.

Definiciones

DEFINICIONES:

NO APLICA

RESPONSABILIDADES:

DIRECTOR DE RRHH

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24
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[PRH-01] PROCEDIMIENTO DE SELECCION DE
PERSONAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

e Responsable del cumplimiento del presente documento.

DIRECCION DEL CENTRO Y/O DEPARTAMENTO

¢ Responsable del cumplimiento del presente documento si procede.

Desarrollo

Una vez surge la necesidad de cubrir un puesto de trabajo sea o no de nueva creacion se
pondra en marcha la publicacidn, bien por la propia Direccion del centro o directamente la
Direccion de RRHH de la Fundacion.

En el caso de la direccién de los centros, se hara a través de los servicios publicos de empleo
0 a través de agentes de intermediacion laboral. En el caso de la direccion de RRHH,
directamente a través de algun portal web. Para ello se debe complementar la “ficha de
seleccion”. R-PRH-01-01

No se usara un lenguaje sexista y no se pedira informacion personal subjetiva, sélo titulacion
exigida, experiencia y habilidades; del mismo modo cuando la titulacion no sea un requisito
fundamental se le darda el mismo valor a los candidatos que hayan adquirido los
conocimientos y habilidades por medio de la experiencia.

La direccion del centro concreto o la direccion de RRHH, segun quien publique la oferta, sera
la encargada de recibir, analizar y custodiar los CV hasta el fin del proceso.

En el caso de recurrir a la direccion de RRHH o a intermediadores laborales, cuando el
puesto a cubrir sea en un departamento equilibrado en nimero de mujeres y hombres se
omitira informacion relativa al sexo de los candidatos, mientras que si el departamento o
centro de trabajo no esta equilibrado si se pediran datos relativos al sexo a fin de priorizar en
el menos representativo.

Las entrevistas de seleccién se deben ceiir a las capacidades y habilidades solicitadas en la
ficha de seleccidn, evitandose, por tanto, las preguntas de indole personal.

Finalmente se realizard un informe con los resultados.

Seleccionado el candidato o candidata y confirmada su futura incorporacion, se comunicara
al resto el rechazo de su candidatura, explicando los motivos y se les preguntara si desean o
no que su CV sea almacenado por parte de la empresa para futuros procesos.

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24
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R-PRH-01-01 FICHA DE SELECCION Para poner en marcha el procedimiento se debe
rellenar la ficha de seleccion en la que se indica de forma concreta el perfil demandado.

Registros y archivo

Tiempo de

Registro Responsable Ubicacién Formato i
conservacion

R-PRH-01-01
FICHA DE | General
SELECCION

DIRECCION
RRHH

Revisiones

I
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[PRH-02] PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objeto y alcance
Legislacion aplicable
Definiciones
Desarrollo

Formatos

Registros y archivo

Objeto y alcance

El acoso laboral, el sexual y el acoso por razén de sexo, son reconocidos como cuestiones
gque afectan a la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres.

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(Ley de Igualdad), sefala la obligacion de las empresas de implementar medidas concretas
para abordar el acoso laboral, el sexual y el acoso por razén de sexo, como establecer
procedimientos especificos que evitar y en su caso corregir las situaciones que puedan
producirse en el seno de las empresas.

Es por ello que se elabora este protocolo para la efectiva proteccion de todas las mujeres y
hombres de Fundacion Geron.

La dignidad ,el derecho a la integridad fisica y moral y a la no discriminacion estan
garantizados en la Constitucion espafiola, la normativa de la Unién Europea y la legislacion
laboral vigente espafiola .

La manera mas eficaz de hacerle frente es elaborar y aplicar una politica en el ambito
empresarial, que ayude a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e
indeseable el acoso.

Con esta finalidad, Fundacién Gerdn establece este procedimiento de actuacion y declara lo
siguiente:

¢ Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los trabajadores
y trabajadoras, por lo que no se permitir ni tolerard acoso laboral, sexual ni por razén
de sexo

¢ Que rechaza el acoso laboral, sexual, por razén de sexo y moral en todas sus formas y
modalidades, sin atender a quien sea la victima o la persona ofensora ni cual sea su
rango jerarquico.

e Que queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa naturaleza
siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que en este

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24
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protocolo se determinan

e Que Fundacion Gerdn protegera especialmente al trabajador o trabajadora que sea
victima de dichas situaciones, adoptandose cuando sea preciso, las medidas cautelares
necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin perjuicio de guardar confidencialidad
y sigilo profesional y de no vulnerar la presuncion de inocencia de/la presento/a o
presuntos/as.

¢ Que todo el personal de la empresa tiene la responsabilidad de ayuda a garantizar un
entorno laboral en el que resulte inaceptable el acoso laboral.

Este procedimiento se aplica a toda la empresa y se comunica a todos los Responsables de
Centros y Departamentos.

Este procedimiento serd de aplicacibn en todos los centros de trabajo gestionados por
Fundacion Geron.

Legislaci(’)n aplicable

Constitucion Espafiola

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (Ley
de Igualdad)

Estatuto de los trabajadores

VII Convenio colectivo marco estatal atencion a la dependencia
Ley prevencion de riesgos laborales

Norma UNE-EN-1SO 9001.

Norma UNE 158101.

Norma UNE 158301.

Norma UNE-EN ISO 14001.

Norma UNE-EN ISO 22000.

Definiciones

En el ambito laboral podemos encontrarnos con tres tipos de acoso motivados por
comportamientos o0 conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio, degradante u
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ofensivo para el trabajador/a y que atentan contra su dignidad y su derecho al honor, la
intimidad, la integridad fisica y moral y la no discriminacién. De forma concreta hablamos de
acoso laboral o moobing, del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Acoso Laboral: es toda conducta, practica o comportamiento que, de forma sistematica y
recurrente en el tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un menoscabo o atentado
contra la dignidad del trabajador, 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.

Esto sucede cuando de manera reiterada y continuada en el tiempo se dan conductas tales
como la exclusién del trabajador de las relaciones con sus comparieros, la falta de asignacion
de tareas o la de trabajos absurdos o por debajo de la capacidad profesional o competencias
del trabajador o la humillacion, desprecio o minusvaloracion en publico del trabajador.

Practicas de acoso laboral. Conductas que nos hacen identificar este tipo de acoso pueden
ser:

Aislamiento del personal, prohibicion de hablar, asignacion de tareas sin contenido, ofensas
verbales, ataques a las creencias religiosas, politicas

Acoso sexual. Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular
cuando se crea un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo. Puede englobar la
conducta de superiores y compafieros, o incluso de terceros clientes o proveedores, y dicho
comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y ofensivo para la persona objeto de la
misma.

Practicas de acoso sexual. Conductas que nos hacen identificar este tipo de acoso pueden
ser:

Hacer comentarios obscenos y sexuales, difundir rumores de la vida sexual, demandar
favores sexuales, demandar u ofrecer citas comprometidas....

Acoso por razén de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo....

Practicas de acoso por razon de sexo. Conductas que nos hacen identificar este tipo de
acoso pueden ser:

Discriminar por el mero hecho de ser hombre o mujer, utilizar humor sexista, menospreciar el
trabajo de una persona por ser mujer u hombre....

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24




FICHA DE PROCEDIMIENTO

[PRH-02] PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Desarrollo

Cualquier persona que tenga la mas minima duda de estar siendo objeto de un presunto
acoso laboral, sexual o por razén de sexo, debera ponerlo de inmediato en conocimiento de la
organizacion a través de los canales que a continuacién se detallan. Del mismo modo,
cualquier persona sujeta a este Procedimiento que tenga conocimiento de algunos de los
comportamientos y situaciones definidas anteriormente, tiene el derecho y la obligacion de
informar a Fundacion Geron.

La puesta en conocimiento a la empresa sera por escrito, de forma andénima o nominativa y
se efectuara a la persona responsable de cada centro, siempre y cuando no pudiera llegar a
ser contraproducente, si asi fuese, se transmitiria directamente al Buzon anti acoso, a través
de cualquier de los dos correos electronicos que la empresa tiene habilitado. En concreto
buzonantiacosol@geron.es que recibe directamente la mujer que ocupa el cargo de la
Gerencia o al buzonantiacoso2@geron.es que recibe directamente el hombre que ocupa la
Direccion de Prevencion de Riesgos Laborales y RRHH.

En cualquier caso, si la puesta en conocimiento se hace a través de las personas
responsables de los centros, estos deben dar traslado a la direccion de la empresa a través
de los buzones anti acoso.

El escrito de puesta en conocimiento de cualquier conducta de acoso debe contener:

e Persona o personas que presuntamente estan o hubieran cometido el acoso

e Descripcion de los hechos: (personas afectadas, fechas, testigos, datos concretos,
etc...)

e Cualquier otra informacién que facilite la investigacion

Una vez llega la informacién a los receptores del buzén anti acoso se procede a la apertura
de expediente informativo, por parte del comité de investigacion, que estara formado ademas
de por los dos receptores del buzén anti acoso por un representante del departamento
juridico

Tal expediente estara encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todos los afectados y testigos, cuya
intervencion tendra caracter confidencial.

Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un
comportamiento inadecuado.

Las quejas y declaraciones se trataran de forma confidencial y en coherencia con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
a la intimidad y honorabilidad de las personas.
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Se analizara la verosimilitud y/o gravedad de los hechos denunciados vy, en el supuesto de
que se entienda que los mismos pueden ser constitutivos de acoso en algun grado, se
convocara al denunciante para una entrevista privada en la que prestara declaracion sobre
los hechos denunciados.

A partir de este momento dispondra de un plazo de 7 dias para presentar las alegaciones que
crea oportunas por escrito

Segun la gravedad de los mismos, los instructores decidiran adoptar medidas cautelares
durante la sustanciacién del expediente.

Se levantara acta de todas las sesiones de la instruccion, en el momento de la finalizacién de
la reunién, siendo firmada en el acto por todos los presentes.

Finalizada la instruccion, la comisién emitira un informe en el cual se dejara constancia de los
hechos, realizando una valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras e incluso sancionadoras.

Correspondera a la Direccién del departamento juridico la imposicion, en su caso, de las
medidas disciplinarias.

La resolucién adoptada ser4 comunicada a denunciante y denunciado.

Cualquier empleado podra poner en marcha el procedimiento de manera confidencial sin
temor a represalia alguna.

Se requiere la plena colaboracién de todo empleado al que se solicite su participacién en una
investigacion efectuada en el marco de la presente politica.

1 DENUNCIAS FALSAS

Todos los empleados tienen derecho a la presuncion de inocencia, asi como al honor y a su
imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias destinadas a causas un dafio a otro
empleado.

En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, y
sin perjuicio de las actuaciones que pueda efectuar el afectado frente al falso denunciante, se
tomaran igualmente las medidas disciplinarias que correspondan.

2 MEDIDAS DE CONTROL

Debido a que este procedimiento estd enmarcado dentro del plan de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres de Fundacion Gerén, la Comisién de Igualdad, creada con la participacion
de Representantes de la Empresa y de la Representacion Legal de los Trabajadores, se
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ocupara de hacer un seguimiento de la evolucién de la conflictividad de acoso, vigilar el
adecuado funcionamiento del presente protocolo, analizar las causas de estos
comportamientos y proponer posibles mejoras

3 PREVENCION AL ACOSO

A partir de la entrada en vigor de este procedimiento, en las visitas del departamento de
Prevencion de Riesgos Laborales, se tendra en cuenta un apartado de prevencion al acoso,
asimismo en los estudios Psicosociales se incluiran preguntas para detectar estas practicas,
llevando en su caso recomendaciones en cuanto al resultado

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24




FICHA DE PROCEDIMIENTO

[PRH-02] PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PUESTA EN
CONCCIMIENTD A
LA EMPRESA

}

INVESTIGACION POR

PARTE DE LA
COMISION
RESOLUCION RESOLUCION
FAVORABLE DE DESFAVORABLE DE
ACOS0 ACOS0
SESIOMES DE . VALORACION DE
INSTRUCCION Y | VALORACIOMIAPERTURA |\ ppin ExPEDIENTE
AEGACIONES * SANCIONADOR AL
FALSO DENUNCIANTE

VALORACION
NO APERTURA

ARCHIVO DE EXPEDIENTE ARCHIVO DE
ACTUACIONES SANCIOMNADOR ACTUACICNES

Documento generado con excellence el dia 2020-09-24




FICHA DE PROCEDIMIENTO
[PRH-02] PROTOCOLO DE ACOSO LABORAL
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Registros y archivo

Tiempo
conservacion

Revisiones

Registro Responsable Ubicacion Formato
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PERFIL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS DE FUNDACION GERON

TOTAL TRABAJADORES
1004
DISTRIBUCION POR EDADES

HASTA 35 ANOS
DE 36 A 55 ANOS
DE 56 A 65 ANOS

FEMENINO MASCULINO
NUMERO PORCENTAJE TOTAL NUMERO PORCENTAJE TOTAL
853  84,96% 151  15,04%

PORCENTAJE POR GENERO

297  34,82%
425  49,82%
131  15,36%

DISTRIBICION POR TIPO DE CONTRATO

INDEFINIDOS TOTALES

465 54,51%

T COMPLETO 287  33,65%
T PARCIAL 178  20,87%
TEMPORALES TOTALES 236 27,67%
T COMPLETO 65 7,62%
T PARCIAL 171 20,05%
INTERINOS TOTALES 152 17,82%
T COMPLETO 84 9,85%
T PARCIAL 68 7,97%
DISTRIBUCION POR CATEGORIAS
MANTENIMIENTO/CONDUCTOR/VARIOS 4 0,47%
TECNICO OFICINA/ADMIN/RECEPCION 36 4,22%
DIRECTORES 25 2,93%
TEC. RESIS/SUPER/GOBER/COORD/CUIDADORES 144  16,88%
GEROCULTOR 445  52,17%

COCINA

69 8,09%

59
67
25

80
54

26
45
13
32
26
15
11

21
13

34
61
10

PORCENTAJE POR GENERO

39,07%
44,37%
16,56%

52,98%
35,76%
17,22%
29,80%
8,61%
21,19%
17,22%
9,93%
7,28%

13,91%
8,61%
4,64%

22,52%

40,40%
6,62%




LIMPIEZA/LAVANDERIA
SUPERVISION

DISTRIBUCION SEGUN TURNOS

TURNO FJO
TURNO ROTATORIO

REDUC. DE JORNADA POR GUARDA LEGAL
EXCEDENCIA POR FAMILIAR A CARGO

N2 DE REPRES. DE TRAB. UNIT. O COLEGIADOS

129

216
638

26

11

36

15,12%
0,12%

25,32%
74,79%

3,05%

1,29%

4,22%

69
82

0,66%
2,65%

45,70%
54,30%

0,66%

0,66%




Anexo 1

Grupo Profesional [NivelS NombreTrabajador Mujeres %
Total 19.991,48 €
AUX ADMINISTRATIVO 20.829,18 €
AUX MANTENIMIENTO -

AUX. ADMIN/RECEPCION 34.354,91 €
AUXILIAR AYUDA DOMICILIO 17.172,70 €
AUXILIAR CLINICA/GERIATRI 23.397,67 €
AYTE COCINA 18.932,49 €
AYTE OFIC VARIOS 16.337,06 €
COCINERO 17.692,37 €
CONDUCTOR -

COORDINADOR 44.824,86 €
CUIDADORA 14.014,71 €
DIRECTOR 31.129,65 €
DUE 22.739,92 €
DUE TENERIFE 23.150,57 €
FISIOTERAPEUTA 17.806,29 €
GEROCULTOR 19.825,06 €
GOBERNANTA 15.904,23 €
JEFE COCINA -

LAVANDERIA 22.023,55 €
LIMPIADORA/PLANCHADORA 18.529,84 €
LIMPIEZA 24.065,75 €
MANTENIMIENTO -

MEDICO 27.302,21 €
MONITOR 17.243,18 €
OFICIAL ADMINISTRATIVO 16.601,05 €
OFICIAL MANTENIMIENTO -

PINCHE COCINA 14.141,05 €
PORTERO-RECEPCIONISTA 15.328,78 €
PSICOLOGO/FARMACIA 22.887,50 €
SUPERVISOR 21.853,50 €
TASOC 17.168,59 €
TEC MANTENIMIENTO -

TECNICO 21.656,71 €
TECNICO PROYECTO I -

TECNICO PROYECTO III 21.366,39 €
TERAPEUTA OCUPACIONAL 19.314,41 €
TITULADO MEDIO 18.238,08 €
TITULADO SUPERIOR 22.395,81 €

TRABAJADOR SOCIAL 18.045,75 €

47,43%
100,00%
0,00%
66,95%
55,20%
50,06%
100,00%
100,00%
43,61%
0,00%
62,76%
100,00%
33,04%
50,16%
49,42%
50,70%
49,56%
100,00%
0,00%
100,00%
52,76%
59,36%
0,00%
58,35%
100,00%
53,01%
0,00%
48,82%
32,89%
100,00%
100,00%
54,98%
0,00%
48,49%
0,00%
100,00%
40,70%
100,00%
49,31%
100,00%

FUNDACIONGERON

Hombres %
22.161,41 €

14.350,53 €
16.961,87 €
13.937,42 €
23.342,06 €

22.874,62 €
15.607,28 €
26.600,45 €

63.097,37 €
22.599,22 €
23.696,83 €
17.315,02 €
20.176,51 €

29.849,65 €

16.592,04 €
16.474,02 €
16.878,97 €
19.485,70 €

14.713,07 €
18.883,12 €
14.824,74 €
31.273,54 €

14.055,99 €
21.412,82 €
23.008,71 €
19.359,59 €

28.140,02 €

23.026,36 €

52,57%
0,00%
100,00%
33,05%
44,80%
49,94%
0,00%
0,00%
56,39%
100,00%
37,24%
0,00%
66,96%
49,84%
50,58%
49,30%
50,44%
0,00%
100,00%
0,00%
47,24%
40,64%
100,00%
41,65%
0,00%
46,99%
100,00%
51,18%
67,11%
0,00%
0,00%
45,02%
100,00%
51,51%
100,00%
0,00%
59,30%
0,00%
50,69%
0,00%

Diferencia (%)
-9,79%
100,00%

-100,00%
102,54%
23,21%
0,24%
100,00%
100,00%
-22,66%
-100,00%
68,51%
100,00%
-50,66%
0,62%
-2,31%
2,84%
-1,74%
100,00%
-100,00%
100,00%
11,68%
46,08%
-100,00%
40,11%
100,00%
12,83%
-100,00%
-4,61%
-50,98%
100,00%
100,00%
22,14%
-100,00%
-5,88%
-100,00%
100,00%
-31,36%
100,00%
-2,74%
100,00%



Grupo Profesional [NivelS: Concepto

Total
AUX MANTENIMIENTO
AUX. ADMIN/RECEPCION

AUXILIAR AYUDA DOMICILIO [001-014] Festivo Domingo
AUXILIAR AYUDA DOMICILIO [001-015] Hora Nocturna
AUXILIAR AYUDA DOMICILIO [001-016] P.Esp.Significativo

AUXILIAR CLINICA/GERIATRI
AUXILIAR CLINICA/GERIATRI
AUXILIAR CLINICA/GERIATRI
AYTE COCINA

AYTE COCINA

AYTE OFIC VARIOS

AYTE OFIC VARIOS

AYTE OFIC VARIOS
COCINERO

COCINERO

COCINERO

COCINERO

CONDUCTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DUE

DUE

DUE

DUE

DUE

DUE TENERIFE

DUE TENERIFE
FISIOTERAPEUTA
GEROCULTOR
GEROCULTOR
GEROCULTOR
GEROCULTOR
GEROCULTOR
LAVANDERIA
LIMPIADORA/PLANCHADORA
LIMPIADORA/PLANCHADORA
LIMPIADORA/PLANCHADORA
LIMPIEZA

MEDICO

OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL MANTENIMIENTO
OFICIAL MANTENIMIENTO
PINCHE COCINA

PINCHE COCINA

PINCHE COCINA

PINCHE COCINA
PORTERO-RECEPCIONISTA
PORTERO-RECEPCIONISTA
PORTERO-RECEPCIONISTA
PORTERO-RECEPCIONISTA
SUPERVISOR

SUPERVISOR

SUPERVISOR

SUPERVISOR

TASOC

TEC MANTENIMIENTO
TECNICO

TECNICO PROYECTO III
TERAPEUTA OCUPACIONAL
TERAPEUTA OCUPACIONAL
TITULADO SUPERIOR
TITULADO SUPERIOR
TRABAJADOR SOCIAL

Anexo 2

Mujeres
1.246,87 €
[001-014] Festivo Domingo -
[006-014] Festivos 130,97 €
558,34 €
54,16 €
50,55 €
[006-014] Festivos 162,05 €
[006-015] Nocturnos 1.321,81 €
[006-020] Plus Super 1.600,83 €
[011-014] Festivos 330,19 €
[011-015] Plus Nocturnidad 163,24 €
[001-014] Festivo Domingo 518,69 €
[001-015] Hora Nocturna 32,75 €
[001-016] P.Esp.Significativo 99,21 €
[001-014] Festivo Domingo 747,34 €
[001-015] Hora Nocturna 390,04 €
[001-016] P.Esp.Significativo 93,65 €
[006-014] Festivos 112,26 €
[001-014] Festivo Domingo -
[001-014] Festivo Domingo 86,03 €
[001-015] Hora Nocturna 3,53 €
[001-019] Plus Direccion 4.401,80 €
[001-065] Complem. Personal 261,14 €
[011-014] Festivos -
[011-043] Mejora Voluntaria -
[012-086] Festivos 120,00 €
[001-014] Festivo Domingo 567,62 €
[001-015] Hora Nocturna 1.114,48 €
[001-016] P.Esp.Significativo 103,90 €
[006-014] Festivos 149,68 €
[006-015] Nocturnos 1.091,30 €
[001-014] Festivo Domingo 1.385,91 €
[001-015] Hora Nocturna 112,57 €
[001-014] Festivo Domingo 72,48 €
[001-014] Festivo Domingo 747,58 €
[001-015] Hora Nocturna 689,49 €
[001-016] P.Esp.Significativo 102,83 €
[001-020] Plus Supervision 2.059,56 €
[002-020] Plus Supervision -
[006-014] Festivos 147,50 €
[001-014] Festivo Domingo 856,11 €
[001-015] Hora Nocturna 919,61 €
[001-016] P.Esp.Significativo 117,20 €
[006-014] Festivos 140,20 €
[001-014] Festivo Domingo 18,71 €
[001-014] Festivo Domingo 1.432,48 €
[001-014] Festivo Domingo -
[001-016] P.Esp.Significativo -
[001-014] Festivo Domingo 917,55 €
[001-015] Hora Nocturna 9,84 €
[001-016] P.Esp.Significativo 87,85 €
[006-014] Festivos 200,94 €
[001-014] Festivo Domingo 723,18 €
[001-015] Hora Nocturna 26,74 €
[001-016] P.Esp.Significativo 90,26 €
[001-020] Plus Supervision 72,33 €
[001-014] Festivo Domingo 224,52 €
[001-015] Hora Nocturna 52,60 €
[001-016] P.Esp.Significativo 44,65 €
[001-020] Plus Supervision 2.025,09 €
[001-014] Festivo Domingo 145,52 €
[012-086] Festivos -
[002-004] Mejora Voluntaria -
[001-014] Festivo Domingo 47,06 €
[001-014] Festivo Domingo 92,50 €
[006-014] Festivos -
[001-014] Festivo Domingo 21,26 €
[001-015] Hora Nocturna 100,33 €
[001-014] Festivo Domingo 21,53 €

48,84%
0,00%
53,85%
49,74%
100,00%
54,72%
56,69%
45,10%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
51,49%
100,00%
18,97%
29,84%
0,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
0,00%
0,00%
100,00%
63,77%
44,54%
63,16%
52,60%
22,29%
52,50%
24,80%
43,65%
47,88%
52,69%
43,86%
100,00%
0,00%
100,00%
53,49%
89,42%
62,37%
65,20%
33,33%
100,00%
0,00%
0,00%
36,87%
100,00%
59,02%
100,00%
44,43%
100,00%
73,55%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
0,00%
0,00%
100,00%
30,27%
0,00%
100,00%
100,00%
100,00%

FUNDACIONGERON

Hombres % Diferencia (%)
1.305,90 € 51,16% -4,52%

18,71 € 100,00% -100,00%

112,26 € 46,15% 16,67%

564,15 € 50,26% -1,03%

- 0,00% 100,00%
41,83 € 45,28% 20,83%

123,80 € 43,31% 30,89%

1.609,30 € 54,90% -17,86%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
704,11 € 48,51% 6,14%

- 0,00% 100,00%
400,03 € 81,03% -76,59%

263,99 € 70,16% -57,48%

170,09 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
27,91 € 100,00% -100,00%

6.883,49 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
322,46 € 36,23% 76,03%

1.387,48 € 55,46% -19,68%

60,60 € 36,84% 71,45%

134,88 € 47,40% 10,97%

3.803,95 € 77,71% -71,31%

1.253,88 € 47,50% 10,53%

341,39 € 75,20% -67,03%

93,55 € 56,35% -22,53%

813,70 € 52,12% -8,13%

619,19 € 47,31% 11,35%

131,61 € 56,14% -21,86%

- 0,00% 100,00%
52,25 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
744,47 € 46,51% 15,00%

108,79 € 10,58% 745,29%

70,72 € 37,63% 65,73%

74,84 € 34,80% 87,34%

37,42 € 66,67% -50,00%

- 0,00% 100,00%
355,49 € 100,00% -100,00%

33,58 € 100,00% -100,00%

1.570,79 € 63,13% -41,59%

- 0,00% 100,00%
60,99 € 40,98% 44,04%

- 0,00% 100,00%
904,50 € 55,57% -20,05%

- 0,00% 100,00%
32,46 € 26,45% 178,05%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
50,00 € 100,00% -100,00%

2.750,00 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
213,09 € 69,73% -56,59%

78,09 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%



Grupo Profesional [NivelS: Concepto

Total

AUXILIAR AYUDA DOMICILIO [001-005] Gastos Locomocion
AUXILIAR AYUDA DOMICILIO [001-029] Incentivos

CONDUCTOR
COORDINADOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DIRECTOR

DUE

GEROCULTOR
GEROCULTOR

JEFE COCINA

OFICIAL MANTENIMIENTO
PORTERO-RECEPCIONISTA
TECNICO

TERAPEUTA OCUPACIONAL
TITULADO SUPERIOR
TRABAJADOR SOCIAL
TRABAJADOR SOCIAL

[002-005] Gastos Locomocion -
[002-005] Gastos Locomocion
[001-005] Gastos Locomocion
[001-006] Dietas

[002-005] Gastos Locomocion
[012-005] Gastos Locomocion
[012-029] Incentivos
[001-005] Gastos Locomocion
[001-005] Gastos Locomocion
[002-005] Gastos Locomocion -
[012-029] Incentivos -
[001-005] Gastos Locomocion -
[001-005] Gastos Locomocion
[002-005] Gastos Locomocion
[001-005] Gastos Locomocion
[001-005] Gastos Locomocion
[001-005] Gastos Locomocion
[002-005] Gastos Locomocion

Anexo 3

Mujeres

491,47 €
480,27 €
138,00 €

182,10 €
842,89 €
550,00 €
692,13 €
115,26 €
488,16 €

14,57 €

57,08 €

16,00 €
412,36 €
50,59 €
27,93 €
120,04 €
265,05 €

35,00%
47,26%
100,00%
0,00%
47,60%
100,00%
100,00%
48,56%
100,00%
100,00%
100,00%
97,31%
0,00%
0,00%
0,00%
100,00%
25,84%
70,50%
100,00%
100,00%
100,00%

FUNDACIONGERON

Hombres % Diferencia (%)
912,70 € 65,00% -46,15%

535,97 € 52,74% -10,39%

- 0,00% 100,00%
330,00 € 100,00% -100,00%

200,45 € 52,40% -9,15%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
733,29 € 51,44% -5,61%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
1,58 € 2,69% 3.512,27%

51,30 € 100,00% -100,00%

5.430,12 € 100,00% -100,00%

96,24 € 100,00% -100,00%

- 0,00% 100,00%
1.183,17 € 74,16% -65,15%

21,17 € 29,50% 138,94%

- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%
- 0,00% 100,00%



Acta 12021

FUNDACIONGERON

01/04/2021

En 2019, se elabord por parte del personal que constituia la comisién permanente el
plan de igualdad de la entidad.

En el mismo, se concluia estableciendo una serie de medidas para llevar a cabo en
2020.

El afio 2020 por razones sobradamente conacidas no se han podido llevar a cabo
ninguna de las acciones previstas, por tanto, se prorrogan a 2021.

Esta primera acta del afio 2021 se hace con varios propésitos

Incluir el andlisis retributivo del afio 2020, tanto por conceptos salariales como pluses
salariales y extra salariales

Anexo 1,2 y3

Diferencias salariales: diferencia 9.79%, no resefiable

Pluses salariales: diferencia de 4.52%, no resefiable

Pluses extra salariales: diferencia de 46.15% a favor de hombres

La diferencia se produce porgque uno de los técnicos de oficina, pertenece al drea de
coordinacion, teniendo entre sus funciones la visita obligada a todos los centros, lo que
genera un ingreso por gasto de locomocion a su favor.

En 2021 se incluye una mujer al departamento de coordinacion para compensar.

Del mismo modo, como establece la normativa, estamos trabajando junto al
suministrador de Software de gestion de RRHH en la parametrizacidn del cuadro de
mandos y programas de néminas para obtener los datos y llevar a cabo la auditoria
salarial, esperamos que en el 22 trimestre podamos tener datos para que sean
presentados a la RLT.

Es por ello que se abre periodo de consultas para recibir cuantas aportaciones
consideren necesarios los Representantes Legales de los Trabajadores o componentes
del comité de igualdad, teniendo de plazo hasta el 30/04/21

Debido a que hay cambios en el personal de la empresa, en todos aquellos centros
donde sea necesario, se ha transmitido la opcidn de reponer, en caso de centros sin
representacion de personal o bien sustituir en caso de centros con representacion.
Se mantienen por tanto los cupos



3. Setrasladan las medidas adoptadas para llevar a cabo en 2021, por imposibilidad en
2020

Formar a las personas que llevan a cabo procesos de seleccion de personal en
perspectiva de género

Campafias de sensibilizacion para facilitar el acceso a puestos que vienen siendo
realizados tradicionalmente por un tnico sexo, asi como formacidn especifica

Campafias de informacion de medidas destinadas a promover la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal

Garantizar el acceso a toda la plantilla a las medidas de conciliacién

Garantizar el acceso y la promocidén profesional sin discriminacion por sexo, priorizando
el menos representado en caso de igualdad del resto de condiciones

Vigilancia sobre cualquier tipo de acoso.

4. Una vez nombrados los sustitutos, mediante la firma de esta acta, todos los
componentes se reconocen legitimidad para formar parte del Comité de igualdad
permanente

Se remitira el procedimiento de Acoso laboral y por razén de sexo, asi como el de
seleccién de personal con perspectiva de género a aquellas personas que lo soliciten

Se recuerda la existencia de buzonantiacosol@geron.es cuya destinataria es una
mujer y buzonantiacoso2 @geran.es cuyo destinatario es un hombre.

CENTRO NOMBRE SINDICATO FIRMA
ESCUDERO FERNADEZ 77 1
ALMOROX SONIA UGT [ A

o Tl
ARCHIDONA TOLEDO ROJAS ARANTXA CCO0
ARCHIDONA TAPIADOR TORRES, ALMA CSIF
CEUTA CARMEN RECIO FERMIN CCoo

BLANCO BATISTA, M2

CEUTA CARMEN UGT
CONIL PAULA SANZ VERA ccoo

PATRICIA GARRIDO
EL CUERVO GUERRERO CCOoO




ALMUDENA ROMERO

LEBRIJA CORDERO UGT 6 =
GUTIERREZ CARRION M?
MAIRENA ROSARIO CeCBH W g

RESIDENCIA GERON

LIDIA MORERA RUIZ

NO REPRESENTANTE
DE LOS TRABAJADORES

SAN PABLO

ISABEL GOMEZ CAMINO

NO REPRESENTANTE

DE LOS TRABAJADORES | |

SAN JUAN DE DIOS

HUERTA MUNOZ, MIGUEL

CC.00.

SAN JUAN DE LA

NO REPRESENTANTE

PALMA MIRIAM NAVARRO MUAOZ |DE LOS TRABAJADORES
TARIFA INES GUERRERO ROJAS CCOO0
VILAFRANCA MIREYA CATALAN VIGIL CCOO0
VILAFRANCA RAQUEL RUBIO BORDAS CCcoo
ZAYAS FATIMA MUNOZ UGT
' NO REPRESENTANTE
SEDE DIANA FERNANDEZ DE LOS TRABAJADORES
_ NO REPRESENTANTE
SEDE DANIEL DURAN DE LOS TRABAJADORES
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