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1. INTRODUCCION

La igualdad entre hombresy mujeres es un principio juridico universalreconocido como tal por
la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio fundamental de la
Unién Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho fundamental,
proclamandose el derecho a la igualdad de las espafiolas y espafioles ante la ley y a la no
discriminacion porrazén de sexo en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, y como principio
informador del ordenamiento juridico; con pleno reconocimiento como tal desde la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy hombres.

La LO 3/2007 sentd las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y
evitar todo tipo de discriminacion, entrando a regular y promulgar medidas para su aplicacion
en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy especialmente, entre
otras cosas, en laigualdad de tratoy oportunidades en eltrabajoy en la igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencidén de resultados y la perpetuacién de situaciones de
desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas. Porello, se
adopto el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en el empleo y la ocupacion, en
el que se pone el foco en determinadas materiasy se insta a que, para su consecucién efectiva,
las medidas mencionadas en el mismo sean objeto de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacién en octubre de 2020 de dos reales decretos en los que
se desarrollan la elaboracidn, aplicacion e inscripcion de los planes de igualdad y el registro de
retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligacién de realizar una auditoria sobre
retribuciones con perspectivade género.Dichas normas son el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el quese regulan los planes de igualdady 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
(en adelante, el RD 901/2020) y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (en adelante, el RD 902/2020).

2. MARCO LEGAL

- Constitucidn espafola(1978), articulo 14.

- LeyOrganica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectivade mujeresy hombres.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, porelque se aprueba eltexto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeresy hombresenelempleoyla ocupacidn

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, porel 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 conveniosy acuerdos colectivos de trabajo

- RealDecreto902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeresy hombres.



3. DATOSY CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Entidad y datos del proyecto

Razdn social y NIF PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A. (A84398429)
Sector/Actividad Gestidén de servicios no clinicos en Hospitales
Plantilla(n?) 93

Fecha Julio 2022

Versiéninforme 1.0

2. Partes suscriptoras del plan de igualdad
La Comisién negociadoradel Plan de igualdad la componen:

e Enrepresentacidonde la empresa:

— Ana Corrales Crespo
— RaquelPérezCuevas
— Ana Maria Civeira Sudrez

e Enrepresentacidonde la plantilla:

— JavierPiedra Fernandes
— Rosa Maria Rodriguez Ariza
— Pablo Beltran Félix

3. Antecedentes

Durante el 2022 se ha iniciado el proceso parala elaboraciény aplicacidon de un Plan de igualdad
en PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A., Sociedad Concesionaria de la obra publica del
Hospital de Arganda del Rey que gestiona, por si misma o a través de la subcontratacién con
terceros, los servicios no sanitarios del Hospital Universitario del Sureste y sus explotaciones
comerciales. Esta gestidn incluye los servicios de explotacién (limpieza, seguridad, restauracion,
gestion de residuos, mantenimiento, viales y jardines, lavanderia, esterilizacion, DDD, TIGA,
almacenes y personal administrativo) y las explotaciones comerciales (locales comerciales y
tiendas, Vending, cafeteria, aparcamiento, teléfono y televisidon en habitaciones) establecidos
enel PPTE.

Para la elaboraciéon del Presente plan, la Comisidn de igualdad con la ayuda de los
departamentos correspondientes, ha recabado la informacién necesaria para analizar los
aspectos cualitativos y cuantitativos que permitieran determinarla situacidon de la empresa, las
necesidades existentes, dreas de actuacion y prioridades para poder dar cumplimiento al
principio de igualdad y a la definicidn de unaserie de medidas enfocadas a su consecucién.

Finalmente, enjuliode 2022, se apruebay firma el presente Plan de igualdad.



4. Ambito de aplicaciény vigencia

El Plan de igualdad sera aplicable a toda la plantilla de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA,
S.A., englobando atodo su personalsin exclusiones, con independenciade su cargo o puesto de
trabajo y sera de aplicacion igualmente en todos los centros de trabajo (presente o futuros) de
la empresa. Lavigencia del Plan de igualdad serd de 4 afios desde su firma.

4. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

Garantia del compromiso de la Direccion con el
Plan de Igualdad

PHUMNCIONA GESTIOM HOSPITALARIA, 5.A. declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato v oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacicon,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa v de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion
de dicho principio gque establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, poro lo igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos v cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo v la conciliacion, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial
a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La sifuacion en gue una disposicion, criterio
o practica aparentemente neutros, pone a ung persona de un sexo en desventajo particular
respecto de personas del otro sexo”™.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad
y a través de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad
de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal v como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de lgualdad.

Firmado, en Arganda del Rey a 6 de julio de 2022, por la Direccion a maximo nivel:

520955324 CASILDO  Firnada digitaimente por

SANCHE? (R: mjmlm SANCHEZ (R
ABA30B429) Fecha: 2072.07 06 13:41:42 +02°00°

Casildo Sanchez Mantas
Director General



5. INFORME DE AUDITORIA
RETRIBUTIVAANO 2021
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INTRODUCCION

1. ENTIDADY DATOS DEL PROYECTO

Razon social y NIF PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A. (A84398429)

Sector/Actividad Gestidn de servicios no clinicos en Hospitales
Sociedad Concesionaria de servicios no clinicos en el Hospital
Universitario del Sureste y sus explotaciones comerciales.

Plantilla(n?) 93

Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion y de Asistencia

Convenio Colectivo .
Privada (28001575011982)

Vigencia La misma que el Plan de igualdad.
Fecha informe Marzo 2022

Datos delinforme 2021

Versioninforme 1.0

2. MARCO LEGAL

La igualdad entre mujeresy hombres es un principio juridico universal reconocido como tal por
la Asamblea General de las Naciones Unidas y contemplado como principio fundamental de la
Union Europea. A nivel espafiol, ha sido consagrado como un derecho fundamental,
proclamandose el derecho a la igualdad de las espafolas y espafioles ante la ley y a la no
discriminacién porrazén de sexoen el articulo 14 de la Constitucidn Espafiola, y como principio
informador de nuestro ordenamiento juridico; con pleno reconocimiento como tal desde la
aprobacion de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

La LO 3/2007 sentd las bases juridicas para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y
evitar todo tipo de discriminacién, entrando a regular y promulgar medidas para su aplicacién
en multiples ambitos, tanto publicos como privados, e incidiendo muy especialmente, entre
otras cosas, en la igualdad de trato y oportunidades en el trabajo y en la igualdad retributiva
por trabajos de igual valor.

No obstante, ante la falta de obtencidn de resultados y la perpetuacién de situaciones de
desigualdad, los poderes publicos se han visto obligados a adoptar nuevas medidas. Porello, se
adoptd el REAL DECRETO-LEY 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en el empleo y la ocupacion, en
el que se pone el foco endeterminadas materiasy se insta a que, para su consecucién efectiva,
las medidas mencionadas en el mismo sean objeto de desarrollo reglamentario.

Todo ello ha dado lugar a la publicacidon en octubre de 2020 de dos reales decretos en los que
se desarrollan la elaboracion, aplicacién e inscripcion de los planes de igualdad y el registro de

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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retribuciones; estableciéndose, adicionalmente, la obligaciéon de realizar una auditoria sobre
retribuciones con perspectiva de género. Dichas normas son el REAL DECRETO 901/2020, de 13
de octubre, porelqueseregulan los planes deigualdady 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
(en adelante, RD 901/2020) y el REAL DECRETO 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (en adelante, RD 902/2020).

3. OBJETIVOS

El presente andlisis se realiza con el objeto de obtener, por un lado, la informacidn necesaria
para comprobarsiel sistemaretributivo de laempresa cumple con el principio de igualdad entre
mujeresy hombresy, porotro, paradefinir las necesidades esp ecificas a las que hay que atender
paraevitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse
en aras a garantizar la igualdad retributivay asegurar la transparenciay el seguimiento de dicho
sistema retributivo, todo ello en virtud de lo dispuesto en el articulo 4 del RD 902/2020.
Asimismo, y muy especialmente, también sirve paradar cumplimiento a la obligacién impuesta
ala empresapor el articulo 46.2.e) de la LO 3/2007, de 22 de marzo, al estar la misma obligada
a elaborar y aplicar un plan de igualdad por disponer una plantilla de mas de 50 personas
trabajadoras. De modo que, los resultados del presente informe seran incluidos al plan de
igualdad elaborado por la empresa.

4. FASESY METODOLOGIA

La valoracion realizada se basa en una evaluacién objetiva mediante la cual se determina sise
esta aplicando o no de forma efectiva el principio de igualdad retributiva en la empresay, en
casode no aplicarlo, se apuntan las deficiencias detectadasy se desgranan los factores y motivos
por los cuales existen esas dificultades, diferencias o deficiencias.

Asi pues, para la realizacién de la presente auditoria se han seguido las siguientesfases:

- Andlisis de la situacién retributiva de la empresa desde una perspectiva de género.
- Revisidn de las causas de desigualdad y elaboracién de un plan de actuacion.
- Redaccién delinforme de auditoria.

Todas las fases se han desarrollado internamente en las oficinas de PHUNCIONA GESTION
HOSPITALARIA, S.A. (en adelante, PHUNCIONA) sita en el Hospital Universitario del Sureste,
Rondadel Sur, 10, (28500) Arganda delRey - Madrid, con la asistencia de Lant Advisors, S.L.P.

En definitiva, en el marco de los dispuesto en elRD 902/2020 PHUNCIONA procede a auditarsu
registro retributivo a los efectos de incluirlo en el diagndstico de su plan de igualdad.

A estos efectos, la presente auditoria refleja los aspectos mas relevantes que permiten
determinar la situacion de PHUNCIONA respecto al cumplimiento del principio de igualdad en
materia de retribuciones desde una perspectiva de género vy, por tanto, la atencién a las
obligacionesy deberesimpuestosenlalLO 3/2007 y normativa reglamentaria de desarrollo.

El desarrollo del presente dictameny, muy especialmente, las conclusiones del mismo quedan
supeditadas a la informacién y documentacidn proporcionadas por la entidad.

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

1. DIAGNOSTICO DE SITUACION

En el presente apartado se contemplan los datos e informacién general relevante para elanélisis
de la situacién actual de la empresay sobre el sistemaretributivo de la misma.

Entre dicha informacidn consta:

—> Numerototal de mujeresy hombres.

—> Resumendelsistemade clasificacidon profesionalde la empresa.

— La evaluacidn de los puestos de trabajo.

—> El andlisis de las diferencias y/o desigualdades retributivas detectadas.

1.1. DATOS SOBRE LA EMPRESA

PHUNCIONA es la Sociedad Concesionaria de la obra publica del Hospital de Arganda del Rey
gue gestiona, por si misma o a través de la subcontratacidn con terceros, los servicios no
sanitarios del Hospital Universitario del Sureste y sus explotaciones comerciales. Esta gestion
incluye los servicios de explotacién (limpieza, seguridad, restauracion, gestién de residuos,
mantenimiento, viales y jardines, lavanderia, esterilizacidn, DDD, TIGA, almacenes y personal
administrativo) y las explotaciones comerciales (locales comerciales y tiendas, Vending,
cafeteria, aparcamiento, teléfonoy televisién en habitaciones) establecidos en el PPTE.

Las condiciones de trabajo y bases retributivas se basan en lo establecido en el Convenio
Colectivo de Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion y de Asistencia Privada (Cédigo de
Convenio nimero: 28001575011982).

PHUNCIONA tiene como Unico centro de trabajo el propio hospital.

La plantilla de PHUNCIONA alo largo de 2021 se ha compuesto de 93 personas, de las cuales 56
son mujeres, siendo los restantes 37 hombres.

El computo global de retribucién muestra que una brecha salarial entre mujeresy hombres de
un 10,1% a favor de los hombres.

1.2. EVALUACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Para la valoracion de los puestos de trabajo de que consta la plantilla de PHUNCIONA se parte
de las cinco areas en las que se divide la actividad de la empresay, dentro de estas, de las
diferentes categorias laborales que las integran. Para cada una se analizan las funciones que
realizan, el grado de cualificacion necesario para ello, la gestion de personal y el nivel de
responsabilidad que conlleva el puesto.

El resumen de lavaloracién de los puestos de trabajo de PHUNCIONA en funcion de los criterios
descritos es:

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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Valoracion Puestos de Trabajo

Departamento/Categoria Funciones Responsabilidad Personal Capacitacion  Valoracidn

AYUDANTE DE OFICIOS Operario aparcamiento OPERATIVA No PRIMARIA

DIRECCION GENERAL Direcciéngeneral EJECUTIVA Si UNIVERSITARIA 25
DIRECCION Direccidnde area funcional DIRECTIVA Si UNIVERSITARIA 20
JEFE/ASECCION Responsable de area OPERACIONAL Si UNIVERSITARIA 14
JEFE/A SECCION Responsable de Mantenimiento OPERACIONAL Sl SECUNDARIOS 14
AUX. ADMINISTRATIVO/A Contable administrativa OPERATIVA No SECUNDARIA 8
CELADOR/A Operario de almacén OPERATIVA No PRIMARIA

JEFE/A SECCION Responsable de almacén OPERACIONAL Si SECUNDARIOS 14
CELADOR/A TIGA OPERATIVA No PRIMARIA

JEFE/ASECCION Responsable de TIGA OPERACIONAL Si UNIVERSITARIA 14

1.3. ANALISIS DE LAS DIFERENCIAS RETRIBUTIVAS

a. Vision general

La brecha salarial generalde la empresa resultaa favor de los hombres en un 10,1 % a favor de
los hombres.

Retribucion total

T L B
25,000 1
22,500 1
20,0004 |
17,5004
15,0004 |
12,5001 -
10,0001 |

7,5004

50004

2,500

|l MUJER m HOMBRE|

Esta brecha general esta originada por una mayor presencia de mujeres en las posiciones
operativasy operacionales, en la existenciade una Unica posicion de Direcciéon Generalque es
masculina y en la brecha a favor de los hombres, que sin ser significativa se analizara, de las
posiciones de Jefaturas de Seccidn y Direccién.

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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Valoracion Hombre Mujer Total

8 33 49 82
14 2 5 7
20 1 2 3
25 <9 D
Total 37 56 93

b. Analisis de las brechas

Dentro de las posiciones de igual valoracién no se observan brechas significativas®:

Valoracion Hombre Mujer Total Brecha
8 33 49 82 -0,2%

14 2 5 7 C11,2%
20 1 2 3 C16,4%
1

25 1
Total 37 56 93 10,1%

Se observa que en la posicién donde se concentra el 88% de la plantilla (valoracion 8) no se
produce brecha salarial, sin embargo, se detecta, como se ha sefialado anteriormente, brechas
favorables a los hombres, aunque no significativas, en las posiciones con valoracion 14 que
agrupan a mandosintermediosy enla de valoracidn 20 que incluye al personal de direccidn de
las areas funcionales de la empresa.

Se procede a su analisis.

Valoracion 14

Agrupa a 7 Jefaturas de Seccidn y la media del salario de los 2 Unicos hombres es un 11,2%
superiora la media de las mujeres.

En el siguiente grafico se observa que se produce una cierta dispersién de salarios entre estas
posiciones. Se han marcado enrojo los correspondientes alos hombresy se observa claramente
que la diferenciaentre las medias generales mencionada no estd relacionada con el género de
la personasino con diferencias originadas por otros factores, ajenos a esta auditoria:

1 De acuerdo con el articulo 6 del RD 902/2020 que regula la igualdad retributiva, las
auditorias retributivas tendran que justificar las brechas a que hace referencia el articulo
28.3 del Estatuto de los Trabajadores, es decir, cuando la diferencia media entre sexos sea
superior al 25%.

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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Dispersion Retribuciones Valoracion 14

Valoracion 20

Agrupaa 3 directores de dreafuncional, 2 mujeresy un hombre. Aligual que en el caso anterior,
si bien el salario del hombre es superior al de la media de las 2 mujeres, éste tiene un nivel
salarial de una mujer directora tanto por debajo como por encima, descartdandose, pues, que
seael génerolo que origine la diferencia.

Dispersion Retribuciones Valoracion 14

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
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CONCLUSIONESY PLAN DE ACTUACION

El sistema retributivo de PHUNCIONA es ecudnime entre géneros y las Unicas diferencias
halladas entre retribuciones de posiciones de igual valor no son significativas y, una vez
analizadas, se constata que no obedecen acuestionesde género.

No se considera necesario ningun plan de accion en materia de diferencias salariales.

Informe auditoria retributiva de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
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6. INFORME DE DIAGNOSTICO
DE SITUACION

14



Indice

INTRODUCCION. . .utttreeeeeeeeeiueutereeeeeeeesausrraeeeeessasasssnneesesssasassssnnssesssssssssssensesessssmnnsssnesesessssnnssssnneeeesenen 2
CONDICIONES GENERALES ... vtteeeettreeeeiurreeesiusseeesisssesesisssssessssesesassssssanssssssasssesssssssessssnssssesssnssesesnsens 2
1. PROCESO DE DIAGNOSTICO ..eeiiiuvieeeeeitreeeeatreeeestseeeesisssessasssessasssssssssssssssssssssesssssssesssssesessssesessns 2
2. INFORMACION BASICA Y CARACTERISTICAS DE PHUNCIONA ......ccuvveeeeirreeeeireeeeeerreeeeeneeeeeennreeeesnnneeens 3
3. AMBITOS PRIORITARIOS DE ACTUACION ....eeieeirieeeeitreeeeeiteeeeesseeeeeaseeeessseseesssssesesassesessssesessnseeens 9
ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS ......uvveeeerirreeeeeitreeeeeitseeeesasseseesssseeeesssesesssssesssssssessssesessosesessns 10
1.  PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.....ceieiiurieeeeiurreeeeiuseeeeeiasreeesanseeeesanseneesansseesssnsssessanssnsens 10
N o 1211 VYo o ] USSR 12
3. PROMOCION PROFESIONAL ..uvveeeeuureeeeeiurreeesisseeesssssseesassssesassesesssssssesssssesesasssesessssesssannsesessnnsens 13
4. CLASIFICACION PROFESIONAL....eecertreeeeeireeeeeeirreeeesirreeeesisseeeesseseesssseeeessssesesesssssesssssssessnnsssessnnsees 14
5. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA ..ccuuvveieiitrreeeeitreeeestreeeeeisseeeesnseeeeesssesesssssssessssseeessnnees 14
6.  CONDICIONES DE TRABAJO ...uvveeeetrreeeeitrreeeesureeesatsreseesssesessssesesssssesesssssesesesssesessnssesessnsesessssees 15
7.  EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL................. 16
8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA ..eeciutteeeeetteeeeetteeeeeteeeeeeseseesaseeeseasesseesnsesesessesssensessssnnsens 16
9.  PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ....uuvveeeesuvreeessreesessseeeessseessssssesesssssenesssnsens 17
10. COMUNICACION, USO LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA ...vveeeeiurreeeeiurreeesinsreeesssseessssssessssssessssssseees 18
11, VIOLENCIA DE GENERO eeeeuvveeeesureeessiusreeessuseeeesssssesesssssesesssssssssssssesessssssssssssssssssssssssssssessssssseens 18
CONCLUSIONES «...tteeeeutteeeeetteeeeeebeeaesabesaesabeeaesasesassansasaeaanssseeaansaseesansaseseansasasensseseeeansesesannsenesennsens 18
ANEXO | — ORGANIGRAMA PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A. ceeeeurieeeeiureeeeeirreeeeeasseeessssseeesssssneasanns 20

Informe de diagndstico de situaciéon de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
1/20

15



INTRODUCCION

El presente analisis se realiza con el objeto de obtener la informacién necesaria para comprobar
la situacién actual de Phunciona Gestién Hospitalaria, S.A., en adelante Phunciona, con caracter
inicial, respecto al cumplimiento del principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
en qué medida dicho principio estd integrado en los sistemas y cultura de la misma.

Asimismo, se analizan la situacién de partida de la plantilla, la existencia de posibles situaciones
de segregacién y los efectos que las condiciones, procesos y metodologias adoptadas por la
Phunciona para organizar el trabajo pueden tener para mujeres y hombres. También se
examinan eventuales situaciones de discriminacion, desigualdades, diferencias, desventajas,
dificultades u obstaculos para su consecucion y sus causas y consecuencias.

Por ultimo, se pretende poner el foco en las insuficiencias y fortalezas de Phunciona a estos
efectos para poder determinar las estrategias a seguir, los objetivos a conseguir y las medidas a
adoptar para su correccion y/o eliminacion.

CONDICIONES GENERALES

1. PROCESO DE DIAGNOSTICO

1.1. Datos del diagnostico:

PERIODO DE REFERENCIA DATOS ANALIZADOS | 2021

FECHA RECOGIDA INFORMACION Febrero 2021

FECHA REALIZACION DIAGNOSTICO Mayo 2021

1.2. Metodologia, desarrollo del proceso e intervinientes:

Para la realizacion del diagndstico se han seguido las siguientes fases:

a. Planificacién:

- Determinacidn del personal que debe proporcionar la informacion.

- Seleccién de herramientas para la obtencién de la informacion vy

documentacién.

b. Recopilacion de la informacién por parte de las personas designadas en la fase
anterior mediante Excel de datos cuantitativos y cuestionario de datos cualitativos
Analisis de la informacién por parte de la Comisién negociadora.
Presentacién y valoracidn de propuestas por parte de la Comisidn negociadora.
Adopcién de propuestas definitivas y redaccién del Informe de diagnéstico.
Aprobacidn del diagnéstico por parte de la Comisidn negociadora.

I

Comunicacidn de los resultados del diagndstico a la plantilla.
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Para la recogida de toda la informacién, a nivel interno, han intervenido los departamentos
correspondientes haciendo uso de las herramientas y sistemas internos de gestion de recursos
humanos (fundamentalmente: software gestion personal y fichas de perfil de procesos).

Todas las fases se han desarrollado en las oficinas centrales de PHUNCIONA GESTION
HOSPITALARIA, S.A. sitas en Hospital Universitario del Sureste, Ronda del Sur 10, (28500)
Arganda del Rey - Madrid con el soporte de LANT ABOGADOS (LANT ADVISORS, S.L.P).

2. INFORMACION BASICA 'Y CARACTERISTICAS DE PHUNCIONA

2.1. Datos generales:

Datos de la Phunciona

RAZON SOCIAL Y NIF PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A. (A84398429)
Ronda del Sur 10,
pomicitio sociAt (28500) Arganda del Rey - Madrid
CONTACTO TELEFONO 918769170
EMAIL info@phunciona.es
FORMA JURIDICA Sociedad Anénima
ANO DE CONSTITUCION 2005
PAGINA WEB https://www.phunciona.es/

Responsables y personas de contacto

NOMBRE Y APELLIDOS Casildo Sanchez Mantas

RESPONSABLE DE | CARGO Director General
LA ENTIDAD TELEFONO 918769170
EMAIL casildo.sanchez@phunciona.es

NOMBRE Y APELLIDOS Ana M. Civeira Suarez

RESPONSABLE DE | CARGO Directora Econdmico-Financiera — RR.HH.
IGUALDAD TELEFONO 918769170
EMAIL amciveira@phunciona.es
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2.2. Informacion externa:

a. Historiay cultura

PHUNCIONA es una empresa fundada en julio de 2005 con el objeto de la redaccién del proyecto
de ejecucidn, construccién y explotacion de la obra publica del Hospital de Arganda del Rey,
encargandose del mantenimiento de la infraestructura y prestando 12 categorias de servicios
de apoyo a la Atencidn Sanitaria. Asimismo, se encarga de la explotacion de actividades
comerciales en el Hospital.

El posicionamiento de Phunciona Gestion Hospitalaria, S.A. parte del establecimiento y la
identificaciéon de unos principios corporativos que estan alineados con todos y cada uno de los
diferentes colectivos que conforman la construccion y explotacion del hospital.

El posicionamiento estratégico de nuestra Sociedad se enmarca en la temporalidad de la
concesién y en la revisidn y adaptacion continua del mismo durante este periodo de tiempo, y
describe el compromiso que adopta en el conjunto de las actividades que desarrolla en la
provisién de los servicios y que se concreta en las siguientes componentes:

Vision

La Sociedad Phunciona Gestidn Hospitalaria, S.A. serd reconocida como lider en la explotacion
integral de los servicios de apoyo hospitalarios, maximo exponente de eficiencia en Ia
colaboracién Publico-Privada de forma continua y con total transparencia, contribuyendo vy

cooperando con la Administracién Sanitaria al desarrollo innovador de un modelo de
explotacién y obteniendo una razonable rentabilidad para los accionistas.

Misidn
La Sociedad Phunciona Gestidn Hospitalaria, S.A. realiza la construccién del hospital y
proporciona:

e Todos los servicios de soporte a la funcion asistencial de los profesionales sanitarios.

e Todas las actividades directas de apoyo a los pacientes y usuarios del hospital y a la
poblacién de su area de influencia.

Para ello aplica los principios de excelencia en la calidad, innovacién constante, mejora continua,
eficiencia en la gestion y respeto al medio ambiente, para la total disponibilidad, accesibilidad,
confort y seguridad del hospital y sus instalaciones.

Valores
SERVICIO

El servicio es el resultado final de todo el esfuerzo, y es el producto final por el cual se nos valora.
Tal como se percibe el servicio nos perciben a nosotros. La organizacion de los servicios la
focalizamos en los clientes y usuarios.

TRABAIJO EN EQUIPO

Estamos convencidos de que el equipo humano es el mejor activo de la concesionaria.
Planteamos un marco profesional participativo, ecudanime y respetuoso en un entorno libre de
discriminacién, que compatibilice la vida laboral y familiar y se adapte a los cambios en el estilo
de vida, manteniendo, en la medida de lo posible, relaciones duraderas en un entorno seguroy
saludable de trabajo.
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En nuestro equipo se integran, como un miembro mas, las empresas que nos van a aportar su
experiencia, su especialidad y su saber hacer en la provisién de servicios. Estas empresas pasan
a ser nuestros socios operativos.

Buscamos la identificacidn corporativa de los trabajadores de nuestros socios con la sociedad
Phunciona Gestién Hospitalaria, S.A.

Asimismo invertiremos en la mejora continua de las habilidades de nuestro personal y nuestros
socios, prestando especial atencidn al que mantiene contacto directo con usuarios.

COMUNICACION Y TRANSPARENCIA

Se presenta como la herramienta principal para el mejor conocimiento de las necesidades del
hospital, y los resultados obtenidos, asi como la coordinacidn de las posibles incidencias que se
puedan producir.

La transparencia y la comunicacién frente a nuestros clientes, Administraciéon y usuarios, es
proactiva y permanente, y permite dar respuesta a los requerimientos y necesidades de cada
uno.

CAPACIDAD DE RESPUESTA

Dadas las caracteristicas del entorno en el que se desarrolla nuestra actividad el tiempo de
respuesta se configura como una de las variables principales a optimizar.

Por ello ofrecemos una organizacion que se anticipe a las situaciones planteadas y esté
preparada para dar una solucién inmediata a las posibles incidencias que se puedan producir,
con el objetivo de ayudar a que la Administraciéon desarrolle su funcién en un entorno
funcionalmente eficaz, contando para ello con el apoyo de personal suficiente con medios
modernos y adecuados, y con formacidn continua adecuada a su funcion.

HONESTIDAD
En el desempefo de nuestra labor y en el respeto de las actividades de los demas.
DISPOSICION AL CAMBIO Y AL APRENDIZAJE

Compartiendo experiencias, incorporando de forma efectiva nuevos métodos, nuevas
herramientas y las mas avanzadas técnicas para contribuir a la mejora continua e innovacién de
los servicios.

COMPROMISOS

Los elementos estratégicos sobre los que vamos a fundamentar todas nuestras lineas de acciéon
para el desarrollo pleno de la sociedad, y la consecuciéon de los objetivos que nos hemos marcado
y que estan identificados en nuestra visién y mision son:

phunciona
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Para cumplir sus objetivos PHUNCIONA realiza un andlisis anual en el que se determinan las
cuestiones externas e internas que son pertinentes para su propdsito y su direccién estratégica.

Por ultimo, PHUNCIONA cree firmemente en la igualdad de oportunidades y apuesta por un
futuro sostenible, centrado en el desarrollo a nivel laboral y personal para conseguir la maxima
satisfaccién, tanto propia como de su entorno.

b. Actividad

SECTOR Gestidn de servicios no clinicos en Hospitales
CNAE 8110 Servicios integrales a edificios e instalaciones
DESCRIPCION DE LA Concesionaria de servicios no clinicos en el Hospital Universitario
ACTIVIDAD del Sureste y sus explotaciones comerciales.

DISPERSION GEOGRAFICA | Actividad circunscrita al Hospital Universitario del Sureste (Arganda
Y AMBITO ACTUACION del Rey)

c. Convenio colectivo

Establecimientos Sanitarios de Hospitalizacion y de Asistencia

CONVENIO COLECTIVO .
Privada (28001575011982)

d. Dimensidn

HOMBRES 37

PLANTILLA MUIJERES 56

TOTAL 93

Hospital Universitario del Sureste, Ronda del Sur, 10
(28500) Arganda del Rey - Madrid

CENTROS DE TRABAJO

e. Estructura organizativa y organigrama

La plantilla de PHUNCIONA se encuentra concentrada en el Hospital Universitario del Sureste de
Arganda del Rey - Madrid y estd organizada en las siguientes departamentos y categorias:
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Departamento / Categoria Hombre Mujer Total

Direccién 2
DIRECCION GENERAL 1
DIRECCION 1

1

JEFE/A SECCION

1
Mantenimiento 1
JEFE/A SECCION 1

2

Servicio Administrativos ‘

= R R TU R

AUX. ADMINISTRATIVO/A 2
Controlador aparcamiento 3 3
AYUDANTE DE OFICIOS 3 3
Servicio AlImacén 3 7
CELADOR/A 3 3 6
JEFE/A SECCION 1 1
Servicio TIGA (Transporte Int., Ext. y Gest. Aux.) 25 35 60
CELADOR/A 25 34 59
JEFE/A SECCION 1 1
Total 37 56 93

—> EI ORGANIGRAMA de Phunciona se adjunta como Anexo | del presente informe.

2.3. Informacion interna:

Durante el ejercicio 2021 trabajaron para PHUNCIONA un total de 93 personas de las que el 60%
son mujeres.

De este total de 93 personas, 28 causaron baja durante el ejercicio 2021 (15 mujeres y 13
hombres) siendo la plantilla activa a cierre del ejercicio de 65 personas, de las cuales 41 son
mujeres y 24 hombres.

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

Hombre % ’ Mujer ’ % ’ Total

Plantilla desagregada por sexo 37 40% 56 60% 93

De los datos analizados se desprende que el grupo de edad preponderante es el de entre 30y
45 afios en el caso de la mujeres y el de entre 20 y 29 en el de los hombres, lo que se refleja en
que la edad media de los hombres es de 34 afios y las de las mujeres de 41.

Tabla 9: Distribucion de la plantilla por edades

Hombre ‘ Mujer ‘ Total

Promedio de Edad 33,9 41,1 38,3
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Tabla 9: Distribucion de la plantilla por edades

Hombre % Mujer % Total
20 - 29 afos 18 58% 13 42% 31
30 - 45 afios 10 30% 23 70% 33
46 y mas afos 7 26% 20 74% 27
Menos de 20 2 100% 0 0% 2
Total general 37 40% 56 60% 93

En cuanto a la vinculacién con Phunciona, el 51% de los hombres disponen de contrato fijo e
indefinido en comparacién con el 63% de las mujeres. Se observa, por tanto, como los
porcentajes de temporalidad son inferiores en el caso de las mujeres.

Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo

Plantilla con contrato fijo 19 35% 35 65% 54

El 90% de los contratos lo son a jornada completa. Unicamente hay 3 mujeres y 7 hombres
contratados a tiempo parcial.

El tipo de relacién laboral, contratacion y jornada:

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Hombre % ‘ Mujer ‘ % ‘ Total
Indefinido a Tiempo Completo 18 35% 33 65% 51
Indefinido a Tiempo Parcial 1 33% 2 67% 3
Temporal a Tiempo Completo 12 38% 20 63% 32
Temporal a tiempo Parcial 6 86% 1 14% 7
Total general 37 40% 56 60% 93

Tabla 19: Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Hombre ’ %
> 10y < 20 horas 2 100% 0 0% 2
> 20y <30 horas 4 100% 1 0% 5
> 30y <35 horas 1 100% 2 0% 3
35 horas 30 36% 53 64% 83
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Total general 37 40% 56 60% 93

En lo referente a la antigliedad, del personal activo a final de 2021, la franja donde se encuentra
el mayor nimero de empleados, tanto mujeres como hombres, es en la de mas de 10 afios.

Tabla 11: Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Hombre % Mujer % Total
De 1 a 3 afios 3 50% 3 50% 6
De 3 a 6 afios 5 50% 5 50% 10
De 6 a 10 afios 3 75% 1 25% 4
Mas de 10 afios 7 25% 21 75% 28
Total Activos 18 38% 30 63% 48

3. AMBITOS PRIORITARIOS DE ACTUACION

Las materias que han sido objeto de revision en la fase de diagndstico son los siguientes:

e Proceso de seleccidén y contratacion

e (lasificacién profesional

e Formacién

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacidn femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Otras: Difusién y mejora de la Ley de violencia de género
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El desarrollo de los procesos de seleccion y contratacidn se gestiona internamente. En la web
de Phunciona, en la seccién “Trabaja con Nosotros”, se publicitan los puestos de trabajo junto
con las funciones y la descripcién de los perfiles requeridos, y es a través de este medio, donde
se recogen los curriculos de los candidatos a ocupar un puesto en el momento que se produzca
una vacante.

De entre los curriculos recibidos se seleccionan los que se adaptan a los requisitos y son
entrevistados por el Jefe/lefa de Seccién del Servicio o Area que corresponda, para tener una
bolsa de trabajadores que permita la cobertura de las distintas eventualidades. Dependiendo de
la posicidn puede intervenir también la Directora Econdmico-Financiera. En estos proceso no se
realizan pruebas de capacitacion.

Si la vacante a cubrir es una posicion de Jefe/lefa de Seccidn, se podria encargar la seleccidn
preliminar de candidatos a una empresa externa. En estos casos interviene siempre el
Director/Directora del que dependa el servicio cuya Jefatura se va a cubrir, y dependiendo del
puesto, la Directora Econédmico-Financiera y la Direccién General.

Se constata que ninguna de las personas que intervienen es estos procesos ha realizado, por el
momento, una formacidn en materia de igualdad.

Por su parte, se constata que, como tal, Phunciona no cuenta con una informacion
documentada de seleccion y contratacidon en la que se establezca de forma expresa como
objetivo la consecucion de la igualdad de oportunidades, si bien es un principio que se aplica en
dicho proceso.

Por ultimo, en lo referente a los ingresos y ceses del tltimo aiio, durante el ejercicio 2021 en
total de 28 personas causaron baja (15 mujeres y 13 hombres) y se contrataron 24 personas (13
mujeres y 11 hombres).

Respecto a las incorporaciones, todas ellas son con caracter temporal y los puestos de trabajo
gue ocupan son de Ayudante de oficios, Aux. administrativo/a y celador/a.
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Tabla 23: Total incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato

2021 Hombre % Mujer % Total
Temporal a Tiempo Completo 7 37% 12 63% 19
Temporal a tiempo Parcial 4 80% 1 20% 5
Total general 11 46% 13 54% 24

Tabla 25: Total incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

| Hombre ’ % | Mujer ’ %
AYUDANTE/A DE OFICIOS 1 100% 0 0% 1
AUX. ADMINISTRATIVO/A 1 33% 2 67% 3
CELADOR/A 9 45% 11 55% 20
Total general 11 46% 13 54% 24

En cuanto a la bajas, sélo 6 de ellas corresponden a personal con contrato indefinido, siendo el

resto personal contratado temporalmente.

Tabla 21: Bajas por tipo de contrato (no

ETT)
olagle % e % ota
Indefinido a Tiempo Completo 1 17% 5 83% 6
Temporal a Tiempo Completo 7 44% 9 56% 16
Temporal a tiempo Parcial 5 83% 1 17% 6
Total general 13 46% 15 54% 28
La causa principal es la finalizacién de contratos temporales seguida de ceses voluntarios.
Tabla 27: Bajas definitivas dltimo afio por causa
ombre % e % ota
Cese voluntario 3 60% 2 40% 5
Excedencia 0 0% 4 100% 4
Finalizacion del contrato 10 56% 8 44% 18
Despido 0 0% 1 100% 1
Total general 13 46% 15 54% 28

Se observa, por tanto, que el 54% de las mujeres que han causado baja en la Phunciona durante

el 2021 ha sido por fin de contrato, siendo en el caso de los hombres el 79% por este motivo. La

segunda causa es el cese voluntario (4 hombres y 7 mujeres).
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2. FORMACION

Phunciona elabora anualmente un plan de formacion con el objetivo de identificar y satisfacer
las necesidades formativas, identificadas previamente; determinar la competencia necesaria
para el desarrollo de actividades en un entorno dindmico y competitivo y; para la adecuacion
del trabajador a su puesto de trabajo. Asimismo, persigue promover la implicacién,
sensibilizacién y toma de conciencia de la calidad y comportamiento ambiental respetuoso. Sin
embargo, este protocolo no incluye expresamente el concepto de igualdad como objetivo ni
medidas concretas para fomentarla.

Se identifican las necesidades formativas de todo el personal de Phunciona por parte de
Direccién conjuntamente con las Jefaturas de Seccidn. Estas necesidades formativas seran
analizadas conforme a los criterios generales establecidos en el “Manual de procedimiento:
competencia, formacién y toma de conciencia”. Una vez priorizadas son comunicadas a la
Direccién Econdmico Financiera que se encargara del disefio y planificacion de la formacién que
posteriormente sera aprobado por la Direccion General.

El protocolo contempla:

Identificacion

y analisis de L
necesidades Dlnsepf?y L.
. anificacion . L.
formativas ze la Ejecucion del
formacion ilan de. . Evaluacién de |
ormacion
Resultados e Acciones de
Impacto N
P Mejoray

Correctivas

La formacidn para el mantenimiento y actualizacidon de conocimientos y competencia de todo el
personal de Phunciona es un requisito ineludible, y la comunicacidn a los trabajadores se
realizard por canales internos. Por otro lado, cualquier profesional de PHUNCIONA puede
solicitar formacidn a demanda que considere necesaria para cubrir una necesidad concreta con
el fin de mejorar el desempefio de sus actividades cumplimentando una Solicitud de Formacion
preconfeccionada que deberd entregar a la Direccion para su analisis y aprobacion.

En lo que se refiere a la modalidad y lugar de imparticion de los cursos, en funcién de su
planificacién y calendario, por regla general, estos se realizan dentro del horario laboral.

Durante 2021 se han realizado las siguientes acciones formativas:

Personas asistentes
ACCION FORMATIVA

MUJERES HOMBRES

DELIMITACION JUDICIAL DEL ACCIDENTE DE TRABAJO: ITINERE Y EN MISION 1 1

TRASTORNOS MUSCULOESQUELETICOS 1 1
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Personas asistentes

ACCION FORMATIVA
1

AUDITORIAS SEGURIDAD INFORMATICA 1
MOVILIZACION DE PACIENTES POLITRAUMATIZADOS 14 3 17
PREVENCION DE RIESGOS EN PUESTOS DE ACTIVIDADES SANITARIAS 8 2 10
PREVENCION DE RIESGOS EN PUESTOS DE OFICINA 1 1
FORMACION PLAN AUTOPROTECCION 9 5 14
GESTION DEL ESTRES EN EL AMBITO LABORAL 11 7 18
PROMOCION DE LA SALUD EN EL TRABAJO 1 1
PUESTA Y RETIRADA DE EPIS, MASCARILLAS Y GUANTES 2 2
SEGURIDAD EN EL MANEJO DE CARRETILLAS ELEVADORAS 1 1
TRABAJO CON EXPOSICION A AGENTES BIOLOGICOS 2 2
LIDERAZGO Y CONDUCCION DE EQUIPOS DE TRABAJO 5 2 7
MASTER CONTABILIDAD Y FISCALIDAD (2021 - 2022) 1 1

Asimismo, ningln profesional, en especial las funciones que intervienen en procesos de
seleccidn, contratacién y promocion, ha sido informada en materia de igualdad ni lenguaje
inclusivo, siendo este punto que se debera tener en cuenta en la configuracion de nuevas
acciones formativas, adaptandose una medida al efecto para solventar esta carencia.

Se propone en esta materia la actualizacion del procedimiento de formacién incluyendo la
igualdad como un aspecto de consideracién y que contemple acciones concretas y/o
mecanismos de comunicacion para garantizar el conocimiento por parte de toda la plantilla de
su actualizacion. Por ultimo, se deberia contemplar la posibilidad de formar a direccidn,
subdireccién y responsables de departamento en materia de igualdad, en tanto que intervienen
en procesos de seleccion, contratacién y promocién.

3. PROMOCION PROFESIONAL

La estructura de Phunciona es muy estable y por tanto presenta una baja rotacién de puestos,
por lo que se producen pocas vacantes. Sin embargo, cuando se produce una vacante en el
personal de estructura o en las posiciones de Jefaturas, se valora, antes de iniciar un proceso de
contratacidn, si existe personal interno para cubrir la plaza.

En este proceso participan los Jefes de Seccién de los Servicios y/o Areas involucrados, la
Direccidn a la que esta adscrito dicho Servicio y/o Area y finalmente la Direccién Econdmico-
Financiera y/o la Direccion General.

En relacién con los factores determinantes de las promociones a nivel interno, los requisitos
exigibles al candidato/a son, entre otros, la formacion, la experiencia previa, su capacidad y
desempeiio, ....

Al igual que en la seleccion de candidatas y candidatos externos, en los procedimientos de
promocién intervienen la Direccién del Servicio y/o Area en cuestién y la Direccién Econémico-
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Financiera y/o la Direccién General. En cualquier caso en el proceso de seleccidn, participan
tanto mujeres como hombres.

Phunciona no dispone de un procedimiento de gestidon de promociones o desarrollo profesional.
En todo caso la selecciéon no se realiza teniendo en cuenta el género, siendo los factores
determinantes a la hora de realizar un proceso de seleccién, la experiencia en el puesto,
formacién y la competencia.

4. CLASIFICACION PROFESIONAL

La plantilla de PHUNCIONA se divide en 5 categorias profesionales segun lo dispuesto en el
convenio colectivo, siendo la predominante la de celadores/as que representa un 67% del total
de la plantilla y que esta distribuida entre hombres y mujeres con algo mds de peso en la
representacion femenina (58%). La segunda categoria en importancia es de auxiliares
administrativos (15%) con también presencia de ambos sexos aunque es mayoritario el
femenino (86%).

Tabla 13: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

ombre % e % ota
AUX. ADMINISTRATIVO/A 2 14% 12 86% 14
AYUDANTE DE OFICIOS 3 100% 0 0% 3
CELADOR/A 28 43% 37 57% 65
DIRECCION 2 50% 2 50% 4
JEFE/A SECCION 2 29% 5 71% 7
Total general 37 40% 56 60% 93

A nivel interno no se detecta la existencia de estereotipos de género en la asignacién de puestos
o funciones de trabajo, y hay presencia de mujeres y hombres en la practica totalidad de
categorias y niveles. Tampoco se detecta falta de candidaturas de mujeres para optar a los
puestos en los procesos de seleccién.

Por todo ello, no se detecta en esta materia la necesidad de aplicar medidas.

5. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

No se detecta la existencia de discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion de
recursos humanos ni en la politica retributiva cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

Las conclusiones de la auditoria retributiva son que el sistema retributivo de PHUNCIONA es
ecuanime entre géneros y las Unicas diferencias halladas entre retribuciones de posiciones de
igual valor no son significativas y, una vez analizadas, se constata que no obedecen a cuestiones
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de género y, por tanto, no se considera necesario ningin plan de accidén en materia de
diferencias salariales.

6. CONDICIONES DE TRABAJO

Sobre la vinculacién, el 58% de la plantilla dispone de contrato fijo e indefinido de los que 18
hombres y 33 mujeres a tiempo completo y 1 hombre y 2 mujeres a tiempo parcial. El 42%
restante de la plantilla disponen de contratos temporales, 32 a tiempo completo (12 hombres y
20 mujeres) y 7 a tiempo parcial (6 hombres y 1 mujer).

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Hombre % ‘ Mujer ‘ % ‘ Total ‘
Indefinido a Tiempo Completo 18 35% 33 65% 51
Indefinido a Tiempo Parcial 1 33% 2 67% 3
Temporal a Tiempo Completo 12 38% 20 63% 32
Temporal a tiempo Parcial 6 86% 1 14% 7
Total general 37 40% 56 60% 93

El 89 % de la plantilla realiza 35 horas de trabajo semanales (30 hombres y 53 mujeres), los 10
trabajadores restantes (7 hombres y 3 mujeres) tienen algun tipo de reduccién de jornada:

Tabla 19: Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Hombre ‘ % | Mujer ‘ % ‘ Total
>10y < 20 horas 2 100% 0 0% 2
> 20y <30 horas 4 100% 1 0% 5
> 30y <35 horas 1 100% 2 0% 3
35 horas 30 36% 53 64% 83
Total general 37 40% 56 60% 93

Phunciona dispone de un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y se han adaptado medidas
de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género, especialmente en los casos de
embarazo o periodo de lactancia. Para estos supuestos, la mujer que este trabajando, debera
comunicar la situacion de embarazo. Una vez comunicada, se llevaria a cabo una evaluacion de
riesgos especifica del puesto de trabajo para evitar la exposicion de la trabajadora a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud tanto de
la trabajadora como del feto.

Las funciones laborales en Phunciona se desarrollan de forma presencial, y solamente, durante
la situacion de crisis sanitaria ocasionada por el Covid-19, al personal administrativo de
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Phunciona se le facilité la posibilidad de realizar teletrabajo y sélo cuando ello ha sido
imprescindible.

Durante el ultimo afio, ninguna de las personas trabajadoras ha solicitado ningln permiso ni se
han producido suspensiones, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo ni
inaplicaciones de convenio. Ahora bien, se han solicitado excedencias por parte de 4 mujeres.

Respecto al resto de condiciones de trabajo no se ha detectado que se hayan producido
situaciones que deban ser tomadas en consideracién a los efectos del presente analisis. No
obstante, se propone elaborar y poner a disposicién de la plantilla un documento que, de forma
sencillay transparente, incluya informacién sobre las medidas que, en su caso, resultaran viables
para facilitar la conciliacion y el ejercicio de estos derechos junto con los criterios y condiciones
a tener en cuenta para su aplicacién, incluyendo las establecidas en el Convenio Colectivo

/. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

En Phunciona se ha optado por promulgar, la flexibilizacidn horaria, en caso de que el puesto de
trabajo lo permita, y la reduccién de las jornadas con el fin de adaptar la misma a las necesidades
personales y familiares de las personas trabajadoras con vistas a facilitar la conciliacién.

Asimismo, se detecta que en caso de tener que adoptar otras formulas y sistemas de
organizacion de trabajo o mejoras en el sistema de flexibilidad, ello se pactaria de forma
individual y expresa entre la persona trabajadora y direccién en funcién de la categoria y
funciones del puesto ocupado por la persona trabajadora.

En la organizacién se utilizan como canales de informacion y/o comunicacién con las personas
trabajadoras el correo electrdnico o teléfono, ademads de la realizacion de reuniones.

No obstante tras lo analizado, actualmente no existe en Phunciona un documento especifico a
disposicion de las personas trabajadoras para que puedan conocer las diferentes medidas
existentes en materia de conciliacién, asi como los criterios o condicionantes concretos para
poder aplicarlos. Para facilitar el acceso y conocimiento de las mismas, se propondra la
elaboracion de un documento en el que se incluya la informacidn sobre el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

A los presentes efectos, la distribucidon de la plantilla en Phunciona por categorias y niveles
jerdrquicos es la siguiente:
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Tabla 13: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

0 0 e 0 Ola
AUX. ADMINISTRATIVO/A 2 14% 12 86% 14
AYUDANTE/A DE OFICIOS 3 100% 0 0% 3
CELADOR/A 28 43% 37 57% 65
DIRECCION 2 50% 2 50% 4
JEFE/A SECCION 2 29% 5 71% 7
Total general 37 40% 56 60% 93
Tabla 13: Distribucion de la plantilla por nivel jerarquico

olagle % e % ota
Jefaturas intermedias 2 29% 5 71% 7
Personal no cualificado 30 45% 37 55% 67
Personal Administrativo 3 20% 12 80% 15
Directoras / es 2 50% 2 50% 4
Total general 37 40% 56 60% 93

Las mujeres estan presentes de forma mayoritaria en practicamente todas las categorias y
niveles jerarquicos, destacando que la mayoria de las Jefaturas y la mitad de los puestos de
Direccién estan ocupados por mujeres.

No se observan estereotipos de género en la asignacién de funciones ni situaciones de
segregacion horizontal ni vertical.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Phunciona dispone de un Protocolo de actuacidn para abordar este tipo de situaciones y se han
implementado medidas y procedimientos de sensibilizacidn, prevencion, deteccion y actuacion
o lucha contra el acoso sexual y/o por razén de sexo. Asimismo dispone de un canal confidencial
de denuncias (linea ética) con garantia de confidencialidad y bajo el principio de no represalias.

Se propone Unicamente incorporar el protocolo al Plan de Igualdad y realizar actuaciones de
informacidn sobre el contenido y procedimiento establecido en el Protocolo a toda la plantilla.
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10. COMUNICACION, USO LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

De las practicas de comunicacidn existentes en Phunciona, tanto desde el punto de vista de las
politicas y mecanismos de comunicacidn internos (descripciones y fichas de perfil de proceso,
comunicaciones por email, redes de mensajeria, tablones de anuncios, etc.) como de la
informacidn y documentacién utilizada a nivel externo (ofertas de trabajo) se proyecta una
imagen con clara voluntad integradora, tanto interna como externamente. Tampoco se detecta
el uso de lenguaje con estereotipos de género.

Sin embargo, se observa que el uso del masculino genérico, en ocasiones puede generar
confusion, por lo que se propone implantar una guia de lenguaje inclusivo y revisar la web y
publicaciones, tanto internas como externas.

11. VIOLENCIA DE GENERO

Por el momento, no se han adoptado sistemas ni mecanismos para difundir ni mejorar la Ley de
violencia de género, siendo esta una necesidad establecida en el Convenio colectivo.

A estos efectos, se propone elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.

CONCLUSIONES

De la informacidn y documentacidn analizada se desprende que la igualdad se encuentra
incluida de forma contingente en los procesos de la entidad, pero no se han previsto
mecanismos especificos ni acciones concretas para su consecucion e integracion de forma
expresa en los sistemas, protocolos y estructura de Phunciona.

Los aspectos mas detectadas son:

e La plantilla es mayoritariamente femenina.

e Hay una menor grado temporalidad en las mujeres que en los hombres.

e Tanto los puestos directivos como los mandos intermedios estan cubiertos tanto por
hombres como por mujeres, no apreciandose casos de segregacién ni vertical ni
horizontal.

e Se detecta el uso del masculino genérico que, en ocasiones, puede generar confusién o
ocultar estereotipos de genero.

Por todo ello se determina que los ambitos prioritarios de actuacidn son:
- Procesos de seleccion y contratacion:

> Revisar las descripciones de las ofertas de empleo y puestos de trabajo desde la
perspectiva de género y el fomento de la igualdad y diversidad; y, en especial,
verificar que se siguen los criterios de lenguaje inclusivo y comunicacién no sexista.

Informe de diagndstico de situaciéon de PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
Fecha: mayo 2022
18/20

32



- Formacion:
» Incluir el principio de igualdad de género en el protocolo de formacion.

» Formar ala equipo directivo y responsables de departamento en materia de
igualdad.

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

> Elaborar y poner a disposicion de la plantilla un manual de forma sencilla y
transparente donde se incluya informacién sobre permisos de maternidad,
paternidad y lactancia; reducciones de jornada y excedencias y demas medidas que,
en su caso, se pudieran aplicar para facilitar la conciliacidn y el ejercicio de estos
derechos junto con los criterios y condiciones para tener en cuenta para su
aplicacién.

- Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo:

> Integrar el protocolo en el Plan de Igualdad y difundirlo para que sea puesto en
conocimiento de toda la plantilla (comunicacidon especifica o inclusion en
documentos de la entidad, como el manual de acogido, el cddigo ético, etc.)

- Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista:

> Disponer de una guia de buenas practicas y criterios claros en materia de
comunicacion no sexista adoptados por Phunciona, tanto a nivel interno
(comunicacién entre compafieros/as de trabajo) como externo (comunicacion con
clientes, proveedores y demds personas de contacto) y aplicable tanto a la
comunicacion oral como escrita.

» Revisar la pagina web y demas documentacién y comunicaciones corporativas
publicadas para verificar que cumplen con los criterios adoptados por la entidad
(formularios, impresos, modelos, cartas notas informativas, newsletter, ofertas de
trabajo, etc.).

» Incorporar la igualdad de forma especifica en las politicas internas de seleccion y
contratacidn, promocién y formacién, en especial para fomentar la incorporacion y
consolidacion del talento femenino.

- Violencia de Género

» Preparar, publicar y difundir entre los trabajadores un documento informativo que
refleje el compromiso de la entidad con esta materia y recopile los derechos
laborales y de seguridad social reconocidos legal o convencionalmente a las victimas
de violencia de género.
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ANEXO | — ORGANIGRAMA DE
PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A.
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7. INFORME DEL PLAN DE
IGUALDAD
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OBIJETIVOS Y PROPUESTAS

1. Objetivos generales

Consolidar y prever de forma expresa la igualdad como valor fundamental de la
empresa y promover su consecucion, tanto a nivel interno como externo.

Garantizar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos
de la empresa.

Asegurar la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

Formar en materia de igualdad a las personas que intervienen en los procesos de
seleccidn, contratacién y promocion.

Facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad
en la plantilla.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en la organizacion.

Medidas del Plan de Igualdad

v

Disponer de una guia de buenas prdcticas y criterios claros en materia de
comunicacion no sexista adoptados por la empresa, tanto a nivel interno como
externo y aplicable tanto a la comunicacidén oral como escrita.

Actualizacidon del procedimiento de formacidn incluyendo la igualdad como un
aspecto de consideracién y que contemple acciones de sensibilizacion y/o cursos en
esta materia, en especial, enfocados al personal que intervienen en procesos de
seleccién y promocidn. Preparar, publicar y difundir material interno/corporativo en
el que se refleje el compromiso de la entidad con esta materia y la consecucién de
los objetivos del Plan de igualdad.

Incorporar en los protocolos de seleccidn, promocién y formacién incorporando de
forma expresa el cumplimiento del principio de igualdad.

Elaborar y poner a disposicion de la plantilla un manual de forma sencilla y
transparente donde se incluya informacidon sobre permisos de maternidad,
paternidad y lactancia; reducciones de jornada y excedencias y demas medidas que,
en su caso, se pudieran aplicar para facilitar la conciliacién y el ejercicio de estos
derechos junto con los criterios y condiciones para tener en cuenta para su
aplicacion

Realizar actuaciones de informacion del Protocolo de prevencién de acoso sexual o
por razén de género, para ponerlo en conocimiento de toda la plantilla.

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.
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Acciones del plan de igualdad

- Formacién en igualdad

- Manual de derechos (convenio colectivo)

- Guia de lenguaje inclusivo y comunicacidn no sexista

- Informacion del Protocolo de Prevencién acoso sexual y por razon de sexo

- Derechos laborales de las victimas de violencia de género
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1. Formacion en igualdad

Area de actuacién

Formacidn

Objetivos que persigue

- Formar y sensibilizar en materia de igualdad y perspectiva de género.

Descripcion detallada de la medida

- Incluir el principio de igualdad de género en el protocolo de formacién de la empresa.

- Formacidn en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, a direccion, mandos intermedios
y personas responsables de la gestion de personal.

- Incorporar en el programa formativo acciones de sensibilizacién en esta materia.

Personas destinatarias

- Toda la plantilla en relacién con el protocolo de formacién. - La formacién en igualdad:
Direccién, mandos intermedios y personas responsables de la gestidon de personal.

Cronograma de implantacién

Ver Calendario de actuaciones.

Responsable

Departamento de RR.HH.

Recursos asociados

Recursos internos y externos.

Indicadores de seguimiento

- Nimero y porcentaje de asistentes a la formacion de igualdad, desagregado por sexo.
- Revisar la inclusién del principio de igualdad dentro del Protocolo Formativo.
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2. Manual de derechos (convenio colectivo)

Area de actuacién

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

Objetivos que persigue

Facilitar a las personas trabajadores informacién sobre sus derechos previstos en el
convenio colectivo.

Descripcion detallada de la medida

- Elaborar y poner a disposicién de la plantilla de forma sencilla y transparente un manual
donde se incluya la informacidn sobre permisos de maternidad, paternidad y lactancia;
reducciones de jornada, excedencias, permisos, reducciones y demds medidas de
conciliacidn que, en su caso, se pudieran aplicar para facilitar la conciliacidn y el ejercicio de
estos derechos junto con los criterios y condiciones para tener en cuenta para su aplicacion.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacién

Ver calendario de actuaciones.

Responsable

Departamento de RR.HH.

Recursos asociados

Internos de la empresa

Indicadores de seguimiento

- Verificacion de la elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliacién y
corresponsabilidad.

-Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y
medidas.

- Evolucion en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad por sexo.

39



3. Guia de lenguaje inclusivo y comunicacion
no sexista

Area de actuacién

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Objetivos que persigue

Redefinir el lenguaje utilizado en la empresa para consolidar unos criterios de comunicacion
mas neutros e inclusivos.

Descripcion detallada de la medida

- Crear una guia que recoja criterios en materia de comunicacién no sexista, aplicables tanto
a mensajes, documentacién y comunicaciones de caracter interno, como a los mensajes,
correos y documentacidn externa que emita la entidad. Dichos criterios han de ser aplicables
tanto a la comunicacidn oral como la escrita. Una vez elaborada la guia, se debe revisar toda
la documentacién y protocolos para verificar su aplicaciéon en los mismos. Ademas, debe
estar a disposicion de todo el personal.

- Revisar toda la documentacién, protocolos, descripciones de las ofertas de empleo, pagina
web, entre otras comunicaciones corporativas, para verificar que se siguen los criterios de
lenguaje inclusivo y comunicacion no seixta.

- Incorporar la igualdad de forma especifica en las politicas de seleccién, contratacion,
promocion y formacion.

-Poner la guia a disposicion de todo el personal.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacién

Ver Calendario de actuaciones.

Responsable

Elaboracién de la guia: Recursos Externos. Aplicacion: Areas funcionales de la empresa.

Recursos asociados

Internos y externos de la empresa. Informacién a la plantilla a través de las areas
correspondientes.

Indicadores de seguimiento

- Verifcar la elaboracidn de la guia y su puesta a disposicidn de toda la plantilla.
- Nimero de publicaciones revisadas y actualizadas.
- Listado de materiales y elementos de comunicacidn visual revisados y cambios realizados.
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4. Informacion del Protocolo de Prevencion
acoso sexual y por razon de sexo

Area de actuacién

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Objetivos que persigue

- Conocimiento por parte de los trabajadores del contenido y procedimiento del Protocolo
contra el acoso sexual y por razén de sexo.
- Proporcionar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razéon de sexo en la empresa.

Descripcion detallada de la medida

Realizar actuaciones de informacion sobre el contenido y procedimiento establecido en el
protocolo de prevencidn del acoso sexual o por razén de sexo, de tal forma que toda la
plantilla lo conozca, y sepa cdmo actuar si sufre o presencia actuaciones o comportamientos
de acoso por razén de sexo.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de implantacion

Ver Calendario de actuaciones

Responsable

Departamento de RR.HH.

Recursos asociados

Canales de comunicacion internos.

Indicadores de seguimiento

- NUmero y tipo de actuaciones de informacion del protocolo.
- Grado de Conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexos.
- Numero de casos en los que se aplica el Protocolo.
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5. Derechos laborales de las victimas de
violencia de género

Area de actuacién

Violencia de género

Objetivos que persigue

Protocolizar los derechos establecidos en la normativa a las victimas de violencia de género.

Descripcion detallada de la medida

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de implantacion

Ver calendario de actuaciones.

Responsable

RR.HH.

Recursos asociados

Recursos externos y canales de comunicacion internos.

Indicadores de seguimiento

- Verificar la elaboracion del documento previsto.

- Numero y tipo de acciones informativas del protocolo.

- Grado de conocimiento del protocolo por parte de la plantilla, desagregado por sexo.
- Numero de casos en los que se aplica el Protocolo.
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APLICACION, SEGUIMIENTO Y REVISION

1. Calendario de actuaciones

Para la implantacidn, seguimiento y revisién del plan de igualdad, se ha elaborado un calendario
de actuaciones:

1. Formacién enigualdad
1a. Incluir principio de igualdad
1b. Formacién en igualdad
2. Elaboracion de documentos informativos sobre medidas de conciliaciéon y
corresponsabilidad
3. Guia delenguaje inclusivoy comunicacién no sexista
3a. Crear la guia
3b. Revisardocumentaciony protocolos internos
4. Difusion del Protocolo Prevencién acoso sexualy por razén de sexo.
5. Protocolizar los derechos legales reconocidos a las victimas de violencia de género.

LEYENDAS:

Ejecucion

Revision |§'

Afio/mes
n2 medida

06 07 08 09 10

1a Ef Ef
1b = =
p) Ef &
3a B =
3b = Ef
4 B E
5 Ef Ef
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2. Sistemade seguimientoyrevision del Plan de igualdad
La Comisién de seguimiento la compondran:
En representacidon de la empresa:

— Ana Corrales Crespo
— RaquelPérez Cuevas
— Ana Maria Civeira Suarez

En representacién de la plantilla:

— JavierPiedra Fernandes
— Rosa Maria Rodriguez Ariza
— Pablo Beltran Félix

Se realizaradn acciones de revisién con una periodicidad semestral, aproximadamente, y un
seguimientointerno delcumplimiento de las accionesy la consecucion de las medidas indicadas
en el presente Plan. Se revisaran los indicadores de seguimiento previstos en las fichas de
medidasy se documentaran todas las acciones que se vayan realizando mediante elmodelo de
ficha elaborado al efecto.

3. Fichade seguimiento

Unavez revisados estos indicadores en las fechas previstasy para ayudaren el
proceso de implantacion, consecuciény revisién de las medidas, se procedera a cumplimentar
una ficha de seguimiento porcada una de las fichas de accion recogidas en el Plan de Igualdad.
Asimismo, se elaborard un Informe de seguimiento que resumird todala informacién sobre la
ejecucion de las acciones.

Modelo de ficha de evaluacion y sequimiento:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas (Anexo Viil de la

Indicadores de resultado
Nivel de ejecucion ] Pendiente [ En ejecucion ] Finalizada

I Falta de recursos humanos O




Indicar el motivo por el que la [ECUCECERN LRI Eleldly
medida no se ha iniciado o Descoordinacién con otros departamentos
completado totalmente Desconocimiento del desarrollo

Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

OOoooono

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos

asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la

implantacion

Soluciones adoptadas (en su

caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
de la ejecucion de la medida

Las fichas y el Informe se anexaran al Plan de lgualdad para posteriormente revisarlas en el

momento de llevar a cabo la evaluacion del Plan.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, se realizard una evaluaciény revisién.

Para la evaluacion del plan se analizara:

e La evaluacionde los resultados:

v
v
v

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
Grado de consecucién de los resultados esperados.
Nivelde correccién de las desigualdades emprendidas.

e Laevaluacionde los procesos:

v

ASRNIENIN

Nivelde desarrollo de las acciones emprendidas.

Grado de dificultad encontradoy/o percibido en el desarrollo de las acciones.
Tipo de dificultadesy soluciones aportadas.

Cambios producidos en las acciones y desarrollodel plan.

Grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestidon de la empresa.
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e La evaluacionde impacto:

v" Valoracién de los cambios, en términos de igualdad, que se han producidoenla
empresacomo resultado de la implantacién del plan de igualdad.

v" Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y
hombres.

A partir de la informacién analizada, que permitird comparar los resultados propuestos con los
que finalmente se han obtenido, se redactard un Informe de evaluacién. En este documento se
incluird unavaloracion generaldel periodo de referencia sobre eldesarrollo del plan de igualdad
y se definiran propuestas de mejorao la correccién de desviaciones detectadas.

MODIFICACION Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Si a raiz de las acciones de revisidn o si bajo cualquier circunstancia se detectasen nuevas
situaciones que aconsejasen revisar el diagndstico y/o requieran incorporar nuevas medidas no
incluidas en el presente Plan, la Comisién de seguimiento se compromete a hacer una revision
del mismoy, ensu caso, a modificar el Plan de igualdad en atencidn a los nuevos resultados del
diagndstico.

Para la solucidon de discrepancias derivadas de la aplicacion, interpretacién o revisiéon del
presente Plan de igualdad serd preceptiva la intervencion de la Comisidon de seguimiento. La
resoluciéon de los conflictos requerird la conformidad de la representacién de la parte
empresarial y de la parte social. En caso de desacuerdo de las partes, antes de acudir a la
jurisdicciéon pertinente acudiria a los drganos de mediacion aplicables y/o, en su caso, arbitraje
y conciliacién.
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La Comisién Negociadora acuerda por unanimidad aprobar y firmar el Plan de igualdad de
PHUNCIONA GESTION HOSPITALARIA, S.A. mediantereunién, eldia 6 de julio de 2022.

Por la parte empresarial:

06243196F

RaquelPérez Cuevas
51391046F

32804365V

FIRMAN

Por la parte social:

Javier Piedra Fernandes
47230130K

Pablo Beltran Félix
47234293K

—_s
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