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1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombres y mujeres 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 y 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 Constituciéon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
ylano discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagrala obligacién
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo/a

y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacién de
la Ley Organica 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.

En este sentido, el citado texto legal sostiene en su Titulo [V Capitulo Ill articulo 45 apartado
1 que "las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y
en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se

determine en la legislacién laboral. "

Ademas, en su articulo 46 establece el concepto del Plan de Igualdad: "Los planes de
igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnoéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de

sexo. "
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En esta misma linea, se establecieron importantes precisiones con respecto al contenido del
diagnéstico y el plan de igualdad a través del RDL 6/2019, de 1 de marzo y del RD 901/2020,
de 13 de octubre. De un lado, enumer6 las materias que debian obligatoriamente ser
tratadas en el diagnostico; de otro lado, establecié también que el plan debia contener los
siguientes elementos: (i) diagndstico de situacion, que debia ser negociado, en su caso; (ii)
objetivos a alcanzar en conexidn con las estrategias y practicas dirigidas a su consecucidn,
debiendo estas medidas ser evaluables; (iii) y, conforme a la redaccién original no
modificada del articulo 46.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

A fin de dar cumplimiento a todos los cuerpos normativos referidos, asi como a los criterios
Jurisprudenciales imperantes sobre la materia, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la
Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 («Igualdad de género») y 8 («Trabajo decente y
crecimiento econémico»), y en concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5,y
8.5, es decir, en poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres; eliminar
todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los dmbitos publicos y
privados; reconocer la importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad;
asegurar la participacion plena y efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades de
liderazgo; lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y
los hombres, incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de

remuneracién por trabajo de igual valor.

En su articulo 5 se establece que “los planes de igualdad, incluidos los diagnosticos previos,
deberan ser objeto de negociacidon con la representacion legal de las personas trabajadoras
de acuerdo con el presente articulo” y afiade que “a tales efectos se constituird una comision
negociadora en la que deberan participar de forma paritaria la representacién de la empresa

y la de las personas trabajadoras”.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de GERONTOVEGA S.L.U. tiene como fin dar

cumplimiento a dicha Ley.
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La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la

empresa.

2.- COMPROMISO DE GERONTOVEGA S.L.U.
PARTES SUSCRIPTORAS.

El compromiso de la empresa con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea
es una obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades y potencialidades
de toda la plantilla, la reduccién de desigualdades y, con ello, de 1a mejora de la calidad de
vida y el aumento de la productividad, y no un mero documento realizado por imposiciéon

legal.

Conseguir la igualdad real supone no solo 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 contrataciéon y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,

la salud laboral, etc.

Es por todo lo anterior que el articulo 45.2 de la LOIEMH establece que el Plan de Igualdad
deberd ser objeto de negociacidn. Para ello, con fecha 15 de mayo de 2025 se constituy? la

Comision Negociadora de la empresa GERONTOVEGA S.L.U.

En el caso del Plan de Igualdad de GERONTOVEGA S.L.U. tanto los objetivos (generales y

especificos) como todas las medidas recogidas en el Plan han sido objeto de negociacion.

La negociacidn se ha llevado a cabo entre la representacion de la Direccidn de la Empresa y
la representacién de los sindicatos mayoritarios de las personas trabajadoras a lo largo de

numerosas sesiones en las que siempre ha imperado la buena fe de las partes negociadoras.

Las personas integrantes de la Comision Negociadora fueron:
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Por la representacion de la empresa:

e Dofia Edurne Barrasa Tato como responsable del Plan de Igualdad.
e Dofia Miriam Gémez-Lobo Camara como Directora del Centro de Hogar de

Mayores Albura.
Por la representacion legal de los sindicatos mayoritarios.

e Don Carlos Luis Gonzalez como representante de UGT

e Doifia Esperanza Aritio Solana como representante de CCOO

Asimismo, ha estado presente en las reuniones Dofia Estela Pavon Mayoral como asesora

de UGT.

La Comisién Negociadora de GERONTOVEGA S.L.U actia como un érgano de disefio,
interpretacion y vigilancia del plan, y por supuesto dada la representacién social

participante, de negociacion.

Igualmente se atribuyeron las pertinentes funciones a la Comisién Negociadora y se fijo su
régimen de funcionamiento, emplazandose para remitirse la documentacién relativa al
régimen retributivo de la plantilla, el catdlogo de puestos de trabajo con perspectiva de

género y resto de documentacidn que se consider6 pertinente.

Tras una segunda reunién que tuvo lugar con fecha 16 de septiembre de 2025 se emplaz6 a
la Comision para una tercera reunion que tuvo lugar el dia 23 de octubre de 2025 y en la
que la Comisién Negociadora dio cuenta de la documentacion analizada y en la que se
emplazo6 de nuevo para remitir el resto de informacion relevante para emitir un diagnoéstico
s6lido, con fecha 17 de noviembre de 2025 se reunié de nuevo para dar cuenta de toda la
documentacién analizada y emitir las pertinentes conclusiones previas que debian sentar la

base del presente Informe Diagndstico de Género.

Mediante Acta de 17 de noviembre de 2025 se aprob6 el Informe Diagnoéstico sobre el cual

se ha elaborado el presente Plan de Igualdad.
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3.- VIGENCIA Y APLICACION.

Ambito Personal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal

durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

Ambito Territorial

Las consideraciones recogidas en el presente documento seran de aplicacién al centro de
trabajo sito en la Residencia “Albura”, ubicada en Logrofio, calle Ortega y Gasset, 6 bis (La

Rioja).
Vigencia

Para alcanzar los objetivos fijados en este Plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro (4) afios a contar desde su firma, siendo el mismo

desde el dia 23 de febrero 2026 hasta el 22 febrero de 2030.

En todo caso, seis meses antes de que finalice el Plan las partes se reuniran para constituir

la Comision Negociadora del siguiente Plan de Igualdad.

4.- DIAGNOSTICO

Tras su constitucion, la Comisién realizé un exhaustivo diagnoéstico de la situacién y
posicion 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
eliminacién y correccion, el cual finalizé con la elaboracién de un Informe Diagnéstico que

fue aprobado en reunién de la Comisién con fecha 17 de noviembre de 2025.

En la fase de diagnéstico han sido objeto de analisis los siguientes puntos:
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- Procesos de seleccién y contratacion
- Clasificacion profesional

- Promocién profesional

- Formacion

- Condiciones de trabajo

- Auditoria Retributiva

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

- Retribuciones

- Prevencidn del acoso sexual, por razén de sexo
- Salud laboral

- Violencia de genero

- Comunicaciéon y lenguaje

Tras un primer borrador de informe, la parte social propuso la realizaciéon de determinadas
modificaciones que completaron y mejoraron el diagndstico inicial de la empresa, para
adecuarlo lo mas fielmente posible a la realidad de los trabajadores y las trabajadoras de

GERONTOVEGA S.L.

En dicho Informe Diagnéstico se concluye, tras analizar la estructura de la empresa, su
objeto social y composicién, asi como los procesos realizados en la misma, que
GERONTOVEGA S.L se trata de una empresa altamente feminizada en todos sus ambitos y
en términos tanto absolutos como relativos, respetando en todos sus ambitos la igualdad de
trato y oportunidades, no existiendo ningin tipo de discriminacién laboral directa entre

hombres y mujeres.

Distribucion de la plantilla

Como punto de partida es relevante destacar que la plantilla de GERONTOVEGA a 31 de
diciembre de 2024 estaba compuesta por 123 mujeres y 12 hombres, lo que supone un

91,11% de mujeres y un 8,89% de hombres, siendo por lo tanto una empresa altamente
9



PLAN DE IGUALDAD GERONTOVEGAS.L.

feminizada.

Destaca la presencia de mujeres en todos los puestos a excepcién de direccidn, por lo que

existe cierta segregacién vertical.

En cuanto alas condiciones de la plantilla, la mayor parte de la plantilla tiene una antigiiedad
de entre 1y 2 afios, siendo por lo tanto una plantilla de reciente incorporacién ya que es un

centro de nueva creacion, del afio 2023.

En cuanto al analisis de la parcialidad y la temporalidad, la mayor parte de la plantilla tiene
contrato indefinido, afectando mas a las mujeres; asimismo las jornadas parciales también

afectan mas a las mujeres, debiendo ser esta una medida a trabajar en el Plan de Igualdad.

4.1 Sobre los procesos de seleccion y contratacion

Tal y como se extrajo del Informe Diagnostico, la politica de seleccién y contratacion es

correcta, no siendo discriminatoria, sexista ni exclusiva.

En concreto; la politica de contratacion obedece a cuestiones de necesidad de la empresa y

la politica de seleccién a cuestiones de idoneidad respecto al puesto de trabajo a cubrir.

Los curriculums se reciben a través de la plataforma web de la empresa y en ocasiones
también se remiten al SEPE; por lo que no hay ejemplos de ofertas a analizar al ser la

publicacién externa minima.

Los procesos de seleccion los supervisa y gestiona el departamento de Direccion de la
empresa. Con caracter general, las pruebas de seleccién consisten en la evaluacion de los

curriculums de las personas candidatas y una entrevista personal a las mismas.

Analizando las contrataciones realizadas en el ano de referencia (2024) por puesto de
trabajo, mas de la mitad (un 61,48%) han sido al puesto de Gerocultor/a (6 hombres y 77
mujeres, un 7,22% y un 92,77% respectivamente). El resto de las contrataciones masculinas
han sido para los puestos de medicina, oficial de mantenimiento y Tasoc (uno por cada
puesto); y el resto de contrataciones femeninas han sido para administracion (1) Direccion
(2), limpieza (28), terapia ocupacional (2), supervisién (2), cocina (3), fisioterapia (1) y

enfermeria (3).

Por todo ello se propone seguir manteniendo de forma equilibrada la contratacién

indefinida de mujeres y hombres.

10
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4.2 Sobre la clasificacion profesional

La clasificacién profesional en la empresa se rige por lo marcado en el Convenio Colectivo
de Residencias Privadas de Personas Mayores de la Comunidad Auténoma de La Rioja 2018-
2020 que remite, en su articulo 12, al VIII Convenio marco estatal de servicios de atencién
alas personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal (articulo
7).La empresa, ademas, cuenta con su propia descripcion de perfiles de puestos de trabajo;
si bien estos son anteriores al Plan de Igualdad por lo que habra que comprobar su

adecuacidn a los criterios de igualdad de trato y no discriminacion.

En este punto, de las diecisiete categorias profesionales, dos estan masculinizadas, una

equilibrada y catorce feminizadas.

Categoria Hombres % Hombres Mujeres % Mujeres Categorizacion
Direccidn 0 0 2 100 Feminizada
Supervision 0 0 2 100 Feminizada
Fisioterapia 0 0 1 100 Feminizada
TASOC 1 100 0 0 Masculinizada
Trabajo Social 0 0 1 100 Feminizada
Terapia 0 0 2 100 Feminizada
Ocupacional
Per,so'nal 1 100 0 0 Masculinizada
Médico
Enfermeria 1 20 4 80 Masculinizada
Gerocultor/a 6 7,23 77 92,77 Feminizada
Cocina 2 40 3 60 Equilibrada
Admon 0 0 3 100 Feminizada
Limpieza 0 0 28 100 Feminizada
Oficial 1 100 0 0 Masculinizada
Mantenimiento

De lo anterior se pueden extraer las siguientes conclusiones:

e Lamayor parte de categorias estan 100% feminizadas.

e (Gerocultor/a, donde también podemos encontrar hombres (6), sigue siendo una

categoria feminizada.

e Hay 3 categorias 100% masculinizadas, que son, tasoc, médico y oficial de
mantenimiento.

11
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Por lo que podemos afirmar que existe una gran segregacion horizontal, asi como una ligera

segregacidn vertical.

4.3 Sobre los procesos de promocion profesional
La metodologia de promocion se basa en:

- Aptitudes técnicas

- Aptitudes genéricas
- Conocimientos

- Motivaciéon

- Experiencia

- Adecuacién al puesto

La politica de promocién interna es correcta en todos sus ambitos y tramos de los

procedimientos, no siendo discriminatoria, sexista ni exclusiva.

Del diagnoéstico se puede extraer que la mayoria de los puestos técnicos de trabajo estan
supeditados a una formacidén concreta y especifica que restringe la posibilidad de
promocionar internamente via méritos o antigiiedad, siendo la tUnica posibilidad de

promocién la de formacién adicional del trabajador/a por su cuenta.

No siendo discriminatorio, sexista ni exclusivo el proceso de promocién profesional, se
acuerda mantener el mismo siguiendo con los criterios y principios de valoraciéon hasta

ahora utilizados.

4.4 Sobre los procesos de formacién

Como se recogio en el Informe Diagnoéstico, se da cuenta de que GERONTOVEGA S.L ofrece
formacidén constante y continua a quien asi lo solicita en cualquiera de los canales previstos
para ello, asi como formaciones y cursos preceptivos tanto a la plantilla al completo como a

trabajadores y trabajadoras concretas.

La mayoria de los cursos de formacion van dirigidos a las personas gerocultoras, puesto que

suponen el mayor nimero de personas, y la mayor parte de los cursos guardan relacién con

12
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los requisitos legales y/o administrativos del puesto a cubrir. A mayores, se han realizado

cursos sobre riesgos laborales y primeros auxilios a toda la plantilla.

La imparticién de cursos se informa a aquellos puestos de trabajo relacionados con la
materia a impartir. No existe un plan de formaciéon en puestos técnicos relacionado con el
desarrollo profesional dentro de la empresa puesto que la cualificacién especifica que
requiere los puestos no permite el mismo; mas alla del desarrollo dentro del propio puesto

de trabajo.

No advirtiendo ningtn tipo de discriminacién por razén de sexo o género en los procesos

de seleccion y formacién.

También se acuerda sistematizar la recogida de datos relativos a la formacién desagregada

por sexo para poder llevar un seguimiento del mismo.

4.5 Condiciones laborales

Como ya se ha comentado, la mayor parte de la plantilla tiene un contrato indefinido, siendo
la jornada mas habitual la completa. No obstante, existe un importante desequilibrio por

sexo en la parcialidad por lo que debera ser un area a trabajar dentro del Plan de Igualdad.

De los 135 trabajadores/as, 91 tienen contrato a jornada completa, lo que arroja un
porcentaje del 67,40% de la plantilla, mientras que los 44 restantes trabajadores/as, un
32,59% de la plantilla, tienen una ocupacién que oscila entre el 30% y el 90% de la jornada.
Cuatro de estas personas que no estan contratadas a jornada completa son hombres y 40

son mujeres.

Si desagregamos dichos datos, de las 91 personas empleadas a jornada completa, 8 son
hombres, mientras que el resto son mujeres. Porcentualmente esto se traduce en que el
8,79% de las personas empleadas a jornada completa son hombres mientras que las

mujeres ascienden al 91,21%.

Del total de la plantilla hay 96 personas contratadas con contrato indefinido, de las cuales

86 son mujeres y 10 son hombres, lo que supone un 89,58% de estas ultimas.

De los trabajadores y trabajadoras con contrato indefinido, 59 lo son a tiempo completo,

representando un 61,46% los trabajadores y trabajadoras.

13
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4.6 Auditoria retributiva

Para la elaboracion de la Valoracion de Puestos y la Auditoria Retributiva se ha hecho uso
de la Herramienta del Ministerio de Igualdad disponible en la Pagina Web

https://www.igualdadenlaempresa.es/ tal y como se ha expuesto en el Informe Diagnéstico

y a cuyo contenido nos remitimos.

Para la Valoracién de Puestos de Trabajo se ha tenido en cuenta la siguiente relaciéon de
puestos, valorados en funcién de la descripcidn de perfiles existente en la empresa:

Contador Titulo del Puesto Convenio de Aplicacién
1 ADMINISTRATIVO RES.PRIV.PERS.MAY
2 COCINERA/O RES.PRIV.PERS.MAY
3 DIRECCION RES.PRIV.PERS.MAY
4 ENFERMERIA RES.PRIV.PERS.MAY
5 FISIOTERAPIA RES.PRIV.PERS.MAY
6 GEROCULTOR/A RES.PRIV.PERS.MAY
7 LIMPIEZA RES.PRIV.PERS.MAY
8 MEDICO/A RES.PRIV.PERS.MAY
9 OF MANTEN RES.PRIV.PERS.MAY
10 SUPERVISION AUXILIARES RES.PRIV.PERS.MAY
11 TASOC RES.PRIV.PERS.MAY
12 TERAPIA OCUPACIONAL RES.PRIV.PERS.MAY
13 TRABAJO SOCIAL RES.PRIV.PERS.MAY

En base a los factores y subfactores valorados en funcién de la Herramienta ya mencionada,
han resultado las siguientes agrupaciones:

Agrupaciones ~ Puesto + Puntos

= Agrupacion 5 ENFERMERIA{403)
DIRECTOR/A(498)
MEDICINA{410)
= Agrupacion 4 TRABAJO SOCIAL(385)

TERAPIA OCUPACIONAL{357)
FISIOTERAPIA(376)
GEROCULTOR/A(338)
ADMINISTRATIVO/A(306)
SUPERVISION AUXILIARES(358)

= Agrupacion 3 TASOC[271)
= Agrupacion 2 CONICERO/A[210)

OF. MANTEMNIMIENTO{227)
= Agrupacion 1 LIMPIEZA[163)

Es complicado llegar a conclusiones mas generales dada la alta feminizacion tanto de la
empresa en general, como de la mayoria de los puestos de trabajo.

Una vez realizada la Valoracion de Puestos de Trabajo, se ha procedido a analizar las
14
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Retribuciones por puestos de Igual Valor. En base a las agrupaciones anteriormente
mencionadas, podemos establecer comparativas entre mujeres y hombres en todas las
agrupaciones a excepcion de la agrupacién 03, donde s6lo encontramos dos mujeres.

Importes Efectivos Promedios por puestos de igual valor.

Ne |N'—’SC Total Compl

Escala 01
Hombres 0 0
Mujeres 28 28 0 0 0 0
Escala 02
Hombres 3 3 47% 54% 49% 49%
Mujeres 3 3
Escala 03
ZZSZZES é é 100% 100% 100% 100%
Escala 04
Hombres 6 6

0, 0, 0, 0,
Mujeres 86 86 10% 549% 26% 26%
Escala 05
Hombres 2 2 34% 71% 53% 53%
Mujeres 6 6

Motivo de la brecha igual que anteriormente.
Importes Equiparados Promedios por puestos de igual valor:
N2 | NeSC Total Compl

Escala 01
Hombres 0 0
Mujeres 28 28 0 0 0 0
Escala 02
Hombres 3 3 17% 50% 22% 22%
Mujeres 3 3
Escala 03
ZZ;:I;ZES (1) (1) 100% 100% 100% 100%
Escala 04
Hombres 6 6

0, 0, 0, 0,
Mujeres 86 86 0% s 2% 8%
Escala 05
Hombres 2 2

-10, 0, 0, 0,

Mujeres 6 6 1% 63% 31% 31%

Enla Escala 02 se incluyen los puestos de cocinero y oficial de mantenimiento, cuyas funciones
y estructuras retributivas son distintas. Por ello, los Importes Efectivos y Equiparados
Promedios dentro de esta escala pueden presentar variaciones salariales.

En la Escala 05 se integran diferentes categorias profesionales, entre las que se encuentran
puestos de direccién, enfermeria y personal médico. Debido a la diversidad funcional y la
distinta estructura retributiva propia de cada uno de estos puestos, los importes salariales
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asociados pueden presentar variaciones, aun cuando se encuentren clasificados dentro de la

misma escala.

Importes Efectivos Promedios por grupos Profesionales.

Ne | NesC
Agrup. 01
eres 2 T2 0 0 0 0
Agrup. 02
ZZ;';ZES é é 100% 100% 100% 100%
Agrup. 03
Mueres 1312 0 0 0 0
Agrup. 04
ZZ%ZES é é -282% 1% -133% -133%
Agrup. 05
Z‘;;";Zﬁs o 33% 40% 35% 35%
Agrup. 06
ZZ%?ZES g g 70% 60% 68% 68%
Agrup. 09
Z‘Z&"ﬁiﬁs 767 767 27% 59% 39% 39%
Agrup. 10
11\14?4;?91;2? 208 208 0 0 0 0
Importes Equiparados Promedios por grupos Profesionales.

N2 | NeSC
Agrup. 01
Mueres 1312 0 0 0 0
Agrup. 02
Z‘Zﬁ;‘:ﬁs (1) (1) 100% 100% 100% 100%
Agrup. 03
Mueres 1312 0 0 0 0
Agrup. 04
11\1/121;?:;25 513 513 5% 74% 40% 40%
Agrup. 05
Ziﬁf ; ; 17% 36% 19% 20%
Agrup. 06
ZZT;ZES g g -1% 56% 9% 9%
Agrup. 09
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Hombres 6 6

0, 0, 0 0,
Mujeres 77 77 2% L5 4% L0
Agrup. 10
Hombres 0 0
Mujeres 28 28 0 0 0 0

Viendo los importes equiparados vemos como se reducen las brechas al normalizar las
retribuciones, anulando los efectos de la parcialidad y la temporalidad.

4.7 Sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Los permisos y licencias disponibles en la empresa vienen regulados tanto en el Estatuto de
los Trabajadores como en el articulo 46 del convenio colectivo de aplicacion, no existiendo

mejoras de empresa en esta materia.

Durante el ejercicio de referencia, Unicamente una mujer se encuentra en situacién de
reduccion de jornada por Guarda Legal de Menor, realizando su jornada al 75%. A mayores,

dos personas se han acogido a una excedencia por cuidados, en concreto dos mujeres.

La empresa propicia que las personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual no
vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion

cuando la hubiera, y ascenso, retribucién y acceso a la formacion, en su caso.
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4.8 Infrarrepresentacion femenina

Como ya se ha mencionado en puntos anteriores, de las trece categorias profesionales, tres
estdn masculinizadas, una equilibrada y nueve feminizadas. Destaca la existencia de
segregacidn horizontal ya que la mayor parte de las ocupaciones feminizadas refuerzan los

rolesy estereotipos de género, existiendo ademas segregacion vertical.

4.9 Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

GERONTOVEGA S.L esta renovando su Protocolo para la prevencién y actuacion frente al
acoso sexual, el acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual e
integridad moral, en el que se detalla la metodologia para adoptar medidas especificas para

prevenir y gestionar el acoso sexual, moral o discriminatorio.

Se da cuenta de que este Protocolo ha sido activado en una Unica vez, habiendo finalizado el

expediente.

Se acuerda continuar con la difusién del citado Protocolo entre todas las personas de la

plantilla, incluidas las nuevas incorporaciones.
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5.0BJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Partiendo de la premisa anterior de que GERONTOVEGA S.L es una empresa altamente
feminizada en la que no existe ningtn tipo de discriminacion laboral directa entre hombres

y mujeres, se han elaborado una serie de conclusiones y pautas a seguir.
5.1. OBJETIVOS GENERALES

e Promover un entorno igualitario entre mujeres y hombres y libre de violencias
machistas en la empresa.

e Aumentar la representacién masculina en la empresa, rompiendo con los roles y
estereotipos de género.

e Evitarlos sesgos inconscientes de género en la clasificacion profesional que puedan
afectar a la feminizacion de la plantilla.

e Potenciar una cultura empresarial respetuosa con la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

e Mejorar las comunicaciones, tanto internas como externas, fomentando el uso de

lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para la consecucion de los objetivos generales anteriormente marcados, se han formulado

una serie de objetivos especificos:

1. Promover un entorno igualitario entre mujeres y hombres y libre de violencias
machistas en la empresa.
a. Potenciar la comunicacién con la plantilla en materia de igualdad.
b. Sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, especialmente en acoso
sexual y acoso por razon de sexo.
c. Protegeralas mujeres victimas de violencia de género en el entorno laboral.
2. Aumentar la representacién masculina en la empresa, rompiendo con los roles y
estereotipos de género.
a. Realizar la seleccion desde una perspectiva de género.

b. Combatir la segregacion horizontal y vertical.
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3. Evitarlos sesgos inconscientes de género en la clasificacién profesional que puedan
afectar a la feminizacion de la plantilla.
a. Describir los puestos de trabajo evitando sesgos que puedan influir en la
contratacion.
4. Potenciar una cultura empresarial respetuosa con la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.
Formar a toda la plantilla en materia de igualdad de trato y oportunidades.
b. Asegurar que la formacion de la empresa es compatible con la vida personal,
familiar y laboral.
c. Fomentar el uso de las medidas de conciliacién bajo el prisma de la
corresponsabilidad.
5. Mejorar las comunicaciones, tanto internas como externas, fomentando el uso de
lenguaje e imagenes inclusivas y no sexistas.
a. Revisar las comunicaciones para asegurar que se emplea un lenguaje
inclusivo y no sexista.

b. Potenciar laigualdad desde el lenguaje.

6. ACCIONES A EMPRENDER PARA MEJORAR LA
IGUALDAD

Sin perjuicio de lo anterior, GERONTOVEGA S.L llevard a cabo las siguientes acciones

destinadas a mejorar la igualdad dentro de la empresa que se adjuntan en el ANEXO II.

Se priorizaran las medidas relativas a establecer nuevas acciones que permitan sensibilizar
y concienciar en igualdad, asi como nuevas herramientas que permitan conocer el avance

de la Politica de Igualdad.
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7. CALENDARIO

Segin documento adjunto.

8.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

La Comision Paritaria de Seguimiento del Plan, en adelante Comision de Seguimiento sera
la encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, y se lleven a cabo las
medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como los responsables,

indicadores y cronograma para su evaluacion.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de

GERONTOVEGA S.L estableceran propuestas de mejora que permitan:
a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.
b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.
c) Prioridades de accion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas, asi como los indicares
establecidos, de forma que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa

los avances de igualdad.

8.1 Composicion de la Comision de Seguimiento del Plan

Con el objeto de impulsar y realizar el seguimiento del Plan, se crea una Comisién de
Seguimiento paritaria constituida por cuatro (4) integrantes, dos (2) de la representacién
de la empresa y otros dos (2) de los sindicatos mayoritarios, siendo las siguientes personas

las integrantes de la misma:
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Por la representacion de la empresa:

e Doifia Edurne Barrasa Tato

e Dofia Miriam Goémez-Lobo CAmara

Por la representacion legal de los sindicatos mayoritarios:

e Don Carlos Luis Gonzalez como representante de UGT.

e Dofia Esperanza Aritio Solana como representante de CCOO.

Asimismo, cualquiera de las partes podra contar con asesoria externa especializada en
materia de igualdad de trato y oportunidades.

8.2 Personas y 0rganos que intervienen

La direccion de la empresa, responsable tltima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios.

La Comisién de Seguimiento del Plan, designada por la Comisién Negociadora en la Fase de
disefio del plan. Este 6rgano recibira y analizara la informacidn relativa a la ejecucion de

acciones, acordando su revision cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan,
que seradn las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la

informacién al respecto, que deberan trasladar a las fichas de seguimiento.

El Departamento de Recursos Humanos, o las personas responsables de personal que, por
su posicion estratégica y conocimiento de la empresa, serd de gran ayuda para la

implementacién y seguimiento del plan.

La parte social, ademas de formar parte de la Comisiéon Negociadora y el 6rgano de control,
recibira informacién sobre el contenido del plan, ejecucion de las medidas y la consecucién

de sus objetivos.

La plantilla sera informada de todo el proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan
de igualdad y podra participar, aportando informacién y su valoracién del desarrollo, a

través de los canales de comunicacidn habituales empleados por la empresa.
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Sustituciones

Las personas que integren la Comisidn de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en

los siguientes casos:
a) Enel caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
b) Enel caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa.

c) Enelcasodebajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra situacion prevista
con una duraciéon mayor a un ano, y que impida el normal funcionamiento de la

Comision.

d) En caso de que la empresa contase con representacion legal de la plantilla o esta

sufriera modificaciones sustanciales.

El procedimiento sera comunicarlo a la Comisiéon de Seguimiento, que seran las personas
encargadas de sustituir a esa persona, ya sea de la parte empresarial o de la parte social,
segun corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la

persona que consideren oportuna.
8.3 Funciones
Las funciones de esta Comisién de Seguimiento son las siguientes:

- Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

- Analizar el cumplimiento de las medidas adoptadas, asi como del desarrollo del Plan
de Igualdad, pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras
para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacion.

- Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan
de Igualdad.

- Realizar una evaluacién intermedia del Plan de Igualdad a los dos afios de su
vigencia.

- Realizar la evaluacion final del Plan de Igualdad (al finalizar la vigencia del plan).

- Elaborar una ficha de seguimiento de medidas en la que se consigne toda la

informacién sobre la implantacién de cada una. Esta ficha sera cumplimentada por
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la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y

trasladada, posteriormente, a la Comisién de Seguimiento.

- La empresa, redactara un informe de seguimiento semestral, durante toda la
vigencia del plan, que servirg, a su vez, para la evaluacion del plan de igualdad y que

se trasladar3, para su revision, a toda la Comisién de Seguimiento.

8.4 Funcionamiento

Las reuniones se celebraran, con caracter ordinario, al menos dos veces cada afio.

De manera extraordinaria la Comisién se podra reunir cuando asi lo solicite la persona
convocante mediante requerimiento fehaciente al resto de miembros justificando la

necesidad de convocatoria y manifestando el orden del dia a tratar.

De todas las reuniones que celebre la Comisiéon de Seguimiento se dejara constancia
mediante la elaboracién de la correspondiente acta de la reunién en la que deberan
recogerse los temas tratados, acuerdos alcanzados, documentos presentados y la fecha de
la siguiente reunién. En caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones

defendidas por cada parte.

Las decisiones de la Comisidn se adoptardn por acuerdo conjunto de ambas partes,

empresarial y sindical en el proceso de negociacion de buena fe.

En el caso de tener que someter a votacion algiin tema el acuerdo se producira mediante
votacion personal de las personas asistentes, pudiendo cada persona perteneciente a la

Comision delegar su representacion y voto.

Se exigira la mayoria absoluta de cada una de las partes para la aprobacion de los temas

sometidos a votacion.
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8.5 Compromiso

La empresa aportara todos los recursos y medios necesarios para el desarrollo de las
medidas contempladas en el plan de igualdad en aras a favorecer la igualdad efectiva entre

hombres y mujeres en la empresa.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de Seguimiento, la
empresa se comprometa a facilitar los medios necesarios, especialmente lugar adecuado
para celebrar las reuniones, material preciso para ellas y aportar la informacién estadistica

desagregada acordada para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

8.6 Mediacion y arbitraje

En el caso de que exista obstruccion injustificada del avance en la implementacién del plan
de igualdad, cualquiera de las partes podra acudir a los érganos de mediacién y arbitraje

designados para ello.

8.7 Revision y modificacion del Plan

El Plan podrad ser objeto de modificaciones y mejoras por parte de la Comision de
seguimiento, sin que ello suponga la necesidad de reemplazar el Plan o de negociar uno
distinto, pudiendo ademas la propia Comisiéon de Seguimiento adaptar el presente Plan de

Igualdad a las modificaciones legales que pudieran producirse durante su vigencia.

En cualquier caso y salvo razones expresamente justificadas, la opcion preferente serala de

modificar el presente Plan en lugar de elaborar otro nuevo.

Asimismo, sera obligatorio revisar el Plan de Igualdad en los supuestos que marca el articulo

9.2delRD 901/2020
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Para la elaboracion de la Valoracion de Puestos y la Auditoria Retributiva se ha hecho uso

PERSONAS CRONOGRAMA RESCURSOS INDICADORES
MEDIDA PERSOMNAS RESPONSABLES|
DESTINATARIAS IMPLEMENTACION ASOCIADOS SEGUIMIENTO
AREA 0. AMBITO ORGANIZATIVO
C i difusion del Plan de Igualdad
e nrcaFlon bk !.Iilﬂn e LR B : " 5 - Los requeridos por ka M® de difusiones realizadas en
L1 |y las medidas previstas en el tablon de Totalidad de fa plantilla un calendario anexo Responsable de personal L x
: Comision tablon de anuncios
[EMUNCIos.
informacion de la existencia y entrega del Plan . -
Lo ido: Ia Int: ion del Pl i |
2 |de lgualdad com el Manual de acogida a las Muevas incorporacionas fSegln calendario anaxo Responsable de personal 4 r.eq.uen il Stme S Ee a|?| T o
3 Comisian Jde acogida (sifmao)
nuevas incorporaciones via mail.
Informacion de | s £ del
koo s s Sy M koo W s [P P
3 a6 de séxo v LGTB con El"’ma:ual de i Muevas incorporaciones fSegin calendario anexo Responsable de personal Cclmis?dn o lh:fa{:::? de acogida
acogida a 1as nuevas inCorporacones via mail. g
Buzén creado
(Creacion de un buzon a fin de recoger Los requeridos por la
4 & Totalidad de la plantilla  JSegin calendario anexo Responsable de personal eq po (si/na}
semestralmentes propuesta sobre igualdad Comisian e
M® propuestas recibidas
Difundir af i la igualdad de Lo ido: I3 Me de las difusi T
5 "Tuncir 8t campromiso con '3 1guRIdat €818 N entorno de la empresa  [Segin calendario anexo  JResponsable de comunicacidn £ r.eq.uerl e % a.s shidigher g
lempresa (web, RRSS, folletos, etc.) Comision Contenido de las difusiones
[Difundir el la igualdad de |
P cc!mprnmlscl R . - Direccion/Responsablie Los requeridos por M*® de las difusiones realizadas
6 |empresa hacia otras empresas (cofaboradoras, |Entorno de la empresa  JSegin calendario anexo P LES . z
Comunicacicn Comision [Contenido de las difusiones
[proveedoras, etc.)
=
AREA 1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION
Tevision Oe 1000s 105 QoCUmEntos UTMzagos
I di lecrid
€N i05 procesos de selecrion para que Poien it d celdtiifnek ; ;
cumiplan con las normas del lenguaje v = N St : Los requeridos por la M? de documentos revisados
1 s personal y Nugvas 52zin calendario anaxo (Comisidn de seguimienta el - .
[comunicacion no sexsta (solictudes, E Comisian M® de cambios realizdos
: 2 i Incorporaciones
formularios, guiones de entrevista,
de-coinnion de ofenias )
AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL, INFRARREPRESENTACION FEMENINA Y PROMOCION PROFESIONAL
[Registro anual sobre la " informe a la Comisién de
e . o L o N Los requeridos por la
1 |presencia/representatividad de mujeres y Comisian de seguimientofSegin calendario anaxo Responsabie de personal Comisian ISeguimiento con los
hombres por grupo y categoria profesional. : resultados
— — - = — =
2 ey SI_DH g padnde pusssde Direccion de ks empresa [Segin calendario anexo (Comisidn de seguimiento o req.uerldcls PO Ede rz\.rlslunes N
trabajo. Comision jde cambios
[Facilitar la formacidn para la mejora . Uy .
[Direccion f Responsable de Los requeridos por la
3 |profesional a través de convenios/acuerdos Direccion de empresa Seglin calendario anexo ! P . = pol M® de convenios firmados
£y personal Comisian
[con empresas de formacion
AREA 3. FORMACION
Metodo e recateccion. . HE |
[Recoger anualmente las necesidades £ 3 8 N Responsable de personal / Los requeridos por la i
1 3 : Direccion de empresa [Segin calendario anexo fuh X =7 de medidas recibidas N¢ de
formativas de la plantilla Comisidn de seguimiento Comision = ;
medidas atendidas
[Regisro del tipo de formaciones ofrecidas y 5 Informe a la Comisign de
" . ; - N A Los requeridos por la
2 |realizadas por la plantilla desagregado por Comisian de segulmlzntolSegun calendario anexo  Responsable de personal Comisid guimiento con los
Omision
| ] recultados
AREA 4. CONDICIONES DE TRABAIO
H: ta de cfima laboral
M e .E e e = 3 . . Responsable de personal / Los requeridos por la |4 partado introducido {sifno)
1 |apartado especifico sobre igualdad entre Direccion de empresa [Sezin calendario anaxo Sk . e
) Comizidn de seguimiento Comision Resultados de la encuesta
hombres y mujeres
AREA 5. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
(L Ia Comision d
[Revision anual del registro retributivo por - s " s Direccién / Comisidn de Los requeridos por la ok e
1 = 2 Direccion de empresa Segln calendario anexo e Seguimiento con los
iparte de la Comizidn de Seguimiento seguimisnto Comisian
resultados
AREA 6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL
La empresa facilitara a traves
Elaborar un catalogo de las medidas de jdel canal de comunicacion al
1 CI.:IHI'_iEEI:if}.n .existentesen I.a Er.I\p(esa. de las DirScci i enipiiss distin oG anso Direccién Los r.efq.ueridus paorla persorfalen el tabldn de
vias de solicitud y de los criterios de Comision Januncios un resumen de las
concesion. medidas existentes en el
sector y en la empresa
Identificacion de buenas practicas en materia . - En el caso que existiera RLPT
i o s bt S et Direccién de empresa / Lo ick la N2 de b Scti
8 conciiacion desoe a TS| iva ae 1a 5 requenoos por e buenas practicas
2 i e en &l caso de que exista |Segln calendario anexo  |En el caso de que exista RLFT eq s p
comresponsabilidad llevadas a tabo por otras RLpT Comisian detectadas Ne
empresas del sector. lde buenas practicas aplicadas
En el caso de existiera RLPT
Megociar y acordar mejoras en las medidas de [Direccicn de empresa / z e
W 3 ) ] Los requeridos por la lActa de |a reunicn de
3 |conciliacidn que se ajusten a la realidad de la en el caso de que exista [Segun calendario anexo En el caso de gue exista RLPT e - .
e aLeT Comision negociacion Mejoras
i Joszociadz:
AREA 7. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL/ACOSO POR RAZON DE SEXO/ LGTBI
Comunicacion y GITUSion en materia oe
i ! = i . " : Responsable de personal / Los requeridos por ka N de difusiones [
1 iGn en materia de prevencion del  |Toda la plantilla Segin calendario anexo 2 2 Eo REEe "
A (Comision de seguimiento Comisidn sensibilizaciones contenido
acoso sexual, por razon de sexo.
Revision del procedimiento para la prevencion JRevision realizada L
= . . iz . . e . Los requeridos parfa : R
2 |y gestion del Acoso Sexual, Acoso por razon [Direccion de empresa Segln calendario anexo (Comisidn de seguimiento comision de cambios Difusidn a
de Sexo, y difusidn a toda la plantilla la plantilla
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[Difusion periodica del Protocolo de

Prewencicon del Acoso Sexuwal, Acoso por razén
de Sexo.

Toda la plantilla

5egin calendario anexo

Responsable de personal /
(Comision de seguimiento

Los requeridos por k3
Comisidn

N® de difusiones
Medios y canales de difusion

Registro para k2 Comisién de Seguimiento de
los casos notificados a la empresa y que han
ido a la Comision Instructora, nimero de

4 Jveces que se ha constituido la Comision
instructora, casos de acoso resueltos por la
[Comisién y solucidn determinada y umero de
denuncias archivadas.

Direccion de empresa

52gln calendario anexo

Comisian de seguimiento /
Comisiom instructora

Los requeridos por ka
Comisian

Informe a la Comision de
5 2 com los

resultados

AREA 8. SALUD LABORAL

Azegurar que cualugier persona embarazada

Bestacion

Trabajadoras Los requeridos por ka Medida aplicada
1 [Jrenga un lugar adecuado para realizar sus ! [5egtin calendario anexo Responsable de personal ; q. o B
A embarazadas Comisidn [si/na)
descansos durante |3 jornada laboral
Adaptar la vestimenta a las caracteristicas Medida aplicada
3 [isi 4 les dde ; tado d Trabajadoras x lendari he ble d 1 Los requeridos por k3 (s R Ne
isicas especiales ade la mujer en estadode | L Segiin calendario anexo sponsable de personal Comisidn sifna)

Jde veces gue s& ha solicitado

AREA 9. PROTECCION SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

Colaboraciones con asociaciones para la
1 Jcontratacion de mujeres victimas de violencia
de género

Mujeres victimas de
winlencia de género

[52gin calendario anexo

Responsable de personal

Los requeridos por ka
Comision

N? de colaboraciones
irmadas

AREA 10. COMUNICACION/USO

DEL LENGUAJE

Revision de las comunicaciones (internas y
externas) de la empresa para garantizar el uso
de un Eenguaje y comunicacion inclusiva y no

Direccion de empresa

5eg0n calendario anexo

Responsable de perzonal

Los requeridos por fa
Comision

N® de comunicaciones
revisadas Ne
de correcciones realizadas

Firman abajo los miembros de la Comisiéon Negociadora de GERONTOVEGA S.L

Doifia Miriam Gémez-Lobo Camara

Don Carlos Luis Gonzalez

En Logrofio, a 23 de febrero de 2026
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Doifia Edurne Barrasa Tato

Dofia Esperanza Aritio Solana




