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1. Detalls de la Institucio
Fundacio Privada per la Recerca i la Docéncia Sant Joan de Déu

Detalls de contacte: Fundacié Sant Joan de Déu

Edifici Docent. Santa Rosa, 39-57 08950 Esplugues del Llobregat
(Barcelona) - Spain

+34 936 00 97 51
www.fsjd.org

Data registre Gener 2021

Vigéncia del Pla Fins Desembre 2024

Qui som?

La Fundacié Privada per a la Recerca i Docéncia Sant Joan de Déu va ser creada I'any 2002, amb
I'objectiu de contribuir a la millora de la salut i el benestar de les persones, fomentant, donant suport i
coordinant la recerca que es realitza en els centres de Sant Joan de Déu, fant en I'ambit biomedic com
en el social, d'acord amb els seus valors: Hospitalitat, Respecte, Qualitat, Responsabilitat i Espiritualitat.

La direccid de la Fundaci6 va comprometre’s al Desembre de 2019 mitjangcant acord al Comité Directiu i
a través d'una carta enviada a tot el personal, a posar en marxa el Pla d’igualtat d'oportunitats entre
dones i homes declarant el compromis de la instifucié en I'establiment i desenvolupament de politiques
que integrin la igualtat de tracte i oportunitats, sense discriminar directa o indirectament per raé de
genere o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social, aixi com impulsar i fomentar
mesures per aconseguir la igualtat real en el si de la nostra organitzacié, establint la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes com un principi estrategic de la Politica Corporativa i de Recursos
Humans de la Fundacid, d’acord amb la definicié d’aquest principi que estableix la Llei Organica 3/2007,
de 22 de marg i la Llei Catalana 17/2015 de 21 de juliol, per a la igualtat efectiva.

A més a més, en el marc del Segell HRS4R obtingut per la nostra Institucid, conjuntament amb el HRS4R
Charter i d’altres iniciatives europees, ens comprometem a implementar el Gender Equity Action Plan
(GEAP) internament, i a compartir la nostra experiéncia amb els altres centres i instituts per contribuir a
un aprenentatge en comd.


http://www.fsjd.org/
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2. Compromis de la Direccid

“ibsn, &

Rarseane by Fownebatiom
Desembre de 2019

Benvolgudes | benvolguts,

Volem informar-vos que la Direccid de la Fundacié de Recerca Sant Joan de Déu ha decidit posar
en marxa el Pla d’igualtat d’oportunitats entre homes | dones.

Per tant, declarem el nostre compromis en establiment | desenvolupament de politiques que
integrin la igualtat de tracte i oportunitats, sense discriminar directa o indirectament per rad de
geénere o qualsevol altra condicid o circumstancia personal o social, aixi com impulsar | fomentar
mesures per aconseguir la igualtat real en el si de la nostra organitzacid, establint la igualtat
d’oportunitats entre dones | homes com un principi estratégic de la nostra Politica Corporativa
| de Recursos Humans, d’acord amb la definicié d’aquest principi que estableix la Liei Organica
3/2007, de 22 de marg i la Llei Catalana 17/2015 de 21 Juliol, per a la igualtat efectiva, el qual
disposa literalment que: “El principl d’lgualtat de tracte entre dones i homes suposa labséncio
de tota discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe |, especioiment, les derivades de lo
maternitat, l'assumpcio d’obligacions fomiliars | Vestot civil™.

En tots i cadascun dels ambits en que es desenvolupa I"activitat d’aquesta Institucid, des de ia
seleccidé a la promocid, passant per la politica salarial, la formacid, les condicions de treball i
ocupacid, la salut laboral, I'ordenacié del temps de treball | la conciliaciéd, assumim el principi
d'igualtat d’oportunitats; atenent de forma especial a Ia discriminacié indirecta, tal i com disposa
tant I'article 6.2 de la normativa estatal com l'article 2.1 de la norma catalana, anteriorment
citades, entenent el seglient: “Es considerard discriminacio indirecto per rad de sexe la situocio
en qué una disposicio, criteri 0 practica aparentment neutre posa a persones d'un sexe en
desavantatge particular respecte de persones en les mateixes situacions”™.

En relacié a I'art, 47 de la llei 3/2007, en tot cas es garantird I'accés del personal a la informacid
sobre el contingut del Pla d'lgualtat i el compliment dels seus objectius.

A més a més, conjuntament amb el HRS4R Charter | d’altres iniciatives europees, ens
comprometem a implementar el Gender Equity Action Plan (GEAP) internament, i a compartir la
nostra experiéncia amb els altres centres i instituts per contribuir a un aprenentatge en comd.

La implantacié d'un Pla d'igualtat suposard millores respecte a la situacid present, arbitrant-ne
els corresponents sistemes de seguiment, amb la finalitat d'avancar en la consecucié de la
igualtat real entre dones i homes a la Institucié | per extensid, en el conjunt de la societat.

Per dur a terme aquest proposit hem creat una Comissid de treball amb Personal Investigador i
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3. Comissio de treball i reglament

Per tal de formar la Comissio de treball, i poder fer una diagnosi complerta i un pla de freball extensible
a tot el personal de la Institucio, al juny de 2019 es demanen des del Dpt.de Persones col-laboradors i
col-laboradores (New Delegates] que de forma voluntaria vulguin participar en el grup de treball i que
pertanyin a diferents col-lectius (gestid i investigacid) i centres de treball.

2.1 Objectiu de la Comissio

La Comissié esta constituida per vetllar pel compliment del principi d'igualtat d’oportunitats i no
discriminacié de dones i homes a la Fundacié i a més, representa la voluntat dels seus i les seves
integrants d'arribar a un acord per a I'elaboracio i posterior implantacié d'un pla d'igualtat a la Fundacié
privada per la docéncia i la recerca Sant Joan de Deu.

2.2 Integrants de la Comissio
La comissid d’igualtat estard constituida, amb cardcter paritari, per:

* Responsable d’igualtat de genere

* Membre del col-lectiu d’'Investigadors/es Principals del PSSJD
* Membre del col-lectiu d’'Investigadors/es Principals del HSJD
* Membre del col-lectiu d’Investigadors/es del PSSJD

» Assessor/a Investigador/a Extern/a IRSJD

* Membre del col-lectiu de Promocid i Gestit de la Recerca

» Scientific Manager IRSJD

* Departament de Persones (2]

El departament de Persones s’ocupara de:

- Convocar les reunions, tant ordinaries com extraordinaries

- Aixecar actes de les reunions

- Custodiar la documentacid

- Qualsevol altra funcid que li assigni la propia comissid d’igualtat

2.3 Funcionament

Les decisions de la Comissié d’igualtat s’aprovaran per majoria sempre i quan estiguin representades
les Institucions implicades. Totes les persones que la conformen, respectaran el principi de
confidencialitat a les reunions. A més, s'ha d'aixecar acta de cada reunid.

Es defineix la figura de la Responsable d’igualtat que sera la interlocutora confidencial per qualsevol
dubte o problema relacionat amb la igualtat, a més d’'impulsar, avaluar i vetllar, d'acord amb els
objectius de la Direccié General i I'estratégia de I'organitzacio, per desenvolupar mesures de conciliacio,
gestio de temps i de genere, a través de la Comissié d’lgualtat.
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La comissié d'igualtat es reunird a I'inici de tot el procés, per constituir-se i fer una primera aproximacio
sobre el model de projecte i I'eina d’analisis que es fara servir.

Posteriorment, la citada comissid es reunird com a minim 3 vegades durant el primer any, prévia
convocatoria escrita per la Responsable d’igualtat mitjangant correu electronic com a minim 5 dies
habils amb antelacié a la data prevista de la reunié. S'adjuntard I'ordre del dia, I'acta de la reunid
anterior i qualsevol documentacid que afecti a la convocatoria .

Un cop redactat i aprovat el pla d’igualtat a I'empresa, la comissio es reunird una vegada al any per fer
un correcte seguiment i avaluacié del mateix. Durant aquesta revisio es procedira a actualitzar els
seguents punts:

e Indicadors quantitatius recollits i analitzats

e Indicadors qualitatius recollits i analitzats

e Accions planificades per I'any seguent

e Pressupost de les accions planificades per I'any seguent

D'aquesta revisio anual se’'n derivarad un informe anual que ha de servir per a properes revisions del Pla
d’lgualtat. El format d’aquest informe queda a discrecio de la Comissio.

2.4 Funcions

Les principals funcions de la Comissio d’igualtat seran entre altres:

e Proposar les mesures necessaries per donar compliment a la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg
(BOE niim. 71 de 23 de marg de 2007) per a la Igualtat efectiva de dones i homes (concretament, al
seu article 5).

e Realitzar I'autoavaluacié valorant els indicadors d’igualtat que es proporcionaran per la diagnosi.

e Redactarirevisar el Pla d’lgualtat de Genere

o Vetllar pel compliment del pla d’lgualtat i els compromisos de la Fundacié en materia d’igualtaft.

e Assessorar a la Direccid en tfemes relacionats amb diversitat.

2.5 Renovacio de les persones membres

La durada com a membre d'aquesta comissio sera de quatre anys, encara que podrd ser prorrogada.
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4. Metodologia seguida per I'elaboracio del pla

La Comissi6 d’igualtat, ha estat la responsable de dissenyar aquest Pla d'igualtat, i alhora també haura
de vetllar per la seva implantacid i seguiment.

Per I'elaboracid del pla hem seguit les eines proporcionades per la Generalitat de Catalunya a la web:
https://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/plans/

Hem seguit les seglients fases per I'elaboracié del pla:

DESENVOLUPAMENT DEL

Pla d'igualtat

Vigéncia del Pla:
4 anys
Gener 2021-
Desembre 2024

STEP 1 STEP 2 STEP 3 STEP 4 STEP 5

INICIATIVA DIAGNOSI DISSENY IMPLANTACIO SEGUIMENT |
AVALUACIO

1 Reunié: 2a i 3a reunio 4a,5ai 6a 7a reunio: Reunio

Desembre Abril (excels) i reunid Gener 2021 semestral de

2019 Juny 20 Oct./Nov./20 seguiment.
(informe)

I concretament per fer la diagnosi hem seguit aquestes etapes:

O

ENMQUESTA RECOLLIDA DE OMPLIR EXCELS AMNALISI IMEORME
DADES GEMNERALITAT DE QUALITATIU FINAL DL
QUANTITATIVES CADA AMBIT CIAGNOS
DAMNALISI
. Finals Maig
e (Propera
reunio)



https://treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/plans/
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Analitzant els seglents 10 ambits a la diagnosi:

CULTURA | GESTIO CONDICIONS
ORGANITZATIVA LABORALS

PREVENCIO
D'ASSETJAMENT
SEXUAL

SALUT AMBITS FORMACIO INTERNA
LABORAL D'ANALIS I/O CONTINUA
PROMOCIO

TEMPS DE TREBALL | r:

ACCES A
L'ORGANITZACIO

COMUNICACIO
NO SEXISTA
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5. Resum de la Diagnosi per ambit d’analisi: Punts forts, punts

febles i objectius

La Diagnosi és un document de 85 pagines, realitzat entre desembre 2019 i maig 2020 i elaborat a partir

de:

- Enquesta subjectiva enviada a tot el personal de la Institucié i que aportava informacio
qualitativa [veure Annex 1J: A I'enquesta van respondre un 25% dels i les professionals i per tant
els resultats s’han d’analitzar amb prudencia donat que la representativitat és molt baixa.

- Excels amb dades quantitatives i objectives i amb les seguents caracteristiques :

Personal actiu a
31/12/2019 o be personal

Periode de referencia temporal de les dades de la -
dels ultims quatre anys

diagnosi. (2016-2019) segons el
ambit objectiu d'analisi.

N° de persones en plantilla 206 (o data 31/12/2019)

Persona responsable de la realitzacié de la diagnosi Area de Persones

Persones que han col-laborat en la realitzaciéo de la | Comissié d’'lgualtat
diagnosi.

Altres observacions sobre les dades analitzades a la Diagnosi :

Aquelles dades quantitatives on la mostra era inferior a 5 persones i que tractarien informacié
sensible no s’han inclos a I'informe per tal de preservar la confidencialitat de les dades.

D ‘algunes seccions de I'informe, no podem aportar informacié retroactiva de 4 anys. Per tant,
hem incorporat la informacié de la que disposem i ens comprometem a fer seguiment d’ara en
endavant.

Els grafics d'analisis s'han realitzat seguint el model aportat per la Generalitat. No obstant, donada la
diferent representativitat de génere a FSJD (80% dones vs 20% d’homes) en algunes ocasions la
informacio obtinguda no permetia fer una bona andlisi per génere i per aixo en algunes questions
importants per la diagnosi s’ha fet un doble analisi tenint en compte la representativitat per génere a
la Institucio alhora d'analitzar les dades.

Objectius generals per al disseny del pla d’igualtat arran de la Diagnosi realitzada:

Amb I'objectiu d'impulsar i fomentar mesures per aconseguir la igualtat real en el si de la nostra
organitzacio, establint la igualtat d’oportunitats entre dones i homes com un principi estratégic de la
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nostra Politica Corporativa i de Recursos Humans, declarem el nostre compromis en I'establiment i
desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i oportunitats, sense discriminar directa
o indirectament per ra6 de génere o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

L'ambit d’aplicacié del present pla d'igualtat és el personal contractat per la Fundacié. A més a més,
I'estructura cientifica dels grups de recerca fa que part del personal dels grups depengui de la
coordinacié cientifica de responsables del centres sanitaris de referéncia (Hospital Sant Joan de Déu
Barcelona i Parc Sanitari Sant Boi). Per tant, els i les Caps del Grups de Recerca d’aquests centres
hauran de coneixer i respectar els principis i fonaments d’aquest pla.

A nivell general ens plantegem els seguents objectius:

» Garantir I'accés en igualtat d’oportunitats tant de dones com a homes a la institucié, a la
promocié interna i a la formacio.

> Implicar a la direccié en la creacid i difusié d’'una cultura empresarial compromesa amb la
igualtat.

» Aconseguir una millor conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de dones i homes
introduint noves formes d’'organitzacié del treball que permetin una major eficiencia i un nivell
de coresponsabilitat en les responsabilitats familiars sense distincié de genere.

» Sensibilitzar i formar a tot el personal de la Institucié en la necessitat d'actuar i treballar,
conjuntament en la igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

» Corregir possibles riscos en matéria d'assetjament moral i sexual.

» Assolir els percentatges de representacié paritaria de dones i homes per als organs de govern i
representacio.

» Presentar una imatge de la institucid, tant interna com externa, compromesa amb la igualtat.

Arran de la diagnosi realitzada a la Institucié entre els mesos de Desembre 2019 - Maig 2020 i la
identificacié dels punts forts i punts febles per cadascun dels 10 ambits analitzats hem definit 22
objectius especifics de millora i que ens guiaran en la implantacid del Pla d'lgualtat durant els propers
anys.

10
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Punts forts, punts febles i objectius per ambits

Ambit 1. Cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS

PUNTS FEBLES

- Tenim les dades relatives a la
plantilla desagregades en funcid de la
variable  “génere” al  sistema
d’informacié i ens permet la
possibilitat de fer analisis.

- Tenim un grup de treball que forma
la “Comissi6 d'Igualtat”

- Ja s'estan realitzant algunes
accions de comunicacié sobre la
Dona a la Ciéncia i que cal seguir
fomentant.

Objectius

11 Nomenar un/a nou/va agent d’igualtat

1. Inexisténcia d’un pla d’igualtat

2. La Comissid d’lgualtat hauria de ser paritaria (almenys 60% dones-40%
homes). Actualment representativitat segons la nostra plantilla (75%
dones i 25% homes). Hauriem d'incorporar un home més [(possible
assessor extern).

3. La figura de I'agent d'igualtat hauria de tornar a definir-se i no ser la Cap
del Departament de persones.

4. Més formacié en igualtat per I'equip del departament de Persones, i per
altres unitats departamentals o funcionals que contracten personal.

5. Inexistencia d'un pla de responsabilitat social que incorpori la igualtat
d’oportunitats.

6. Accions de difusidé i comunicaci6:
- Garantir que les comunicacions institucionals infernes i
externes es facin des d'una perspectiva no sexista del llenguatge.
- Informacié a empreses col-laboradores sobre posicionament i
compliment normatiu en matéria d’igualtat

1.2 Definir un pla de Responsabilitat Social Corporativa que incorpori la igualtat d’oportunitats.
1.3 Accions de difusié i comunicacié (compartit ambit 8 “Comunicacié no sexista”)

11
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Ambit 2. Condicions laborals

PUNTS FORTS

-No s'aprecien diferéncies en quant al nivell formatiu
d’homes i dones.

-Hi ha la mateixa proporcié de dones i homes amb
contracte temporal.

- No hi ha diferéncies en tipologia de jornada

-Totes les clausules contractuals i mesures de
conciliacio vigents son iguals per homes i dones.

AREES DE MILLORA

- Necessitariem tenir definits els perfils professionals de tots
els ambits (recerca i gestid).

- Seguir aplicant mesures de conciliacio per afavorir les
frajectories professionals.

- Tenir una representacio equilibrada en els llocs de pressa de
decisions.

- Realitzar entrevistes a les baixes voluntaries per coneixer les
motivacions del canvi.

2.1 Vetllar per que no es produeixin desigualtats en les condicions laborals de les persones que ocupen una mateixa posicié
professional
2.2 Detectar si es produeixen desvinculacions a la Institucio a causa de desigualtats percebudes en les condicions laborals i
si escau, promoure accions de millora
2.3 Detectar si es perceben desigualtats a I'enquesta de clima, i si es cau, promoure accions de millora

Ambit 3. Accés a I'organitzacié

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

- S’inclou la igualtat com un dels objectius de la seleccid de
personal i hi ha un protocol de seleccié que assenyala:

1. Ningu queda exclos, excepte per no complir els requisits
establerts. 2. Que la Comissio d’avaluacid i seleccié compleix
els criteris establerts per la UE. Les ofertes d’ocupacio
denominen els llocs de treball amb un llenguatge inclusiu

- Implementar totes les definicions del llocs de treball i
definir les competéncies professionals (falta Gestid).

- Formacié d’lgualtat per a tot el personal,
especialment, per a fotes aquelles persones que
contracten personal.

3.1 Vetllar per tenir una representacid equilibrada en els llocs de presa de decisions.

3.2 0TM-R: Formacid de Comités de seleccio paritaris
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Ambit 4. Formacié

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

El pla estd obert a fots i totes les professionals i
s’‘apunten de forma voluntdria. Les places
s'assignen per ordre d'arribada i per tant i no hi ha
cap discriminacio per genere.

Ponents: Al 2019 i 2020 més dones que homes
com a formadores del Programa Formatiu.

-No existeix al Programa Formatiu, formacidé especialitzada
en lgualtat.

-Mecanisme de seguiment, si en un moment donat un curs
estigués orientat a un col-lectiu determinat per garantir que
les places es reparteixen de manera equitativa entre génere.

4.1 Sensibilitzar i formar en la igualtat de genere a la Institucio.

4.2 Garantir I'equitat de génere de ponents i assistents en els cursos que s'organitzin

Ambit 5. Promocio i/o desenvolupament professional

AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Al 2020, s’ha publicat un model de Carreres Professionals
per al personal Investigador basat en una descripcio del lloc
de treball i en un recull de competencies professionals. A
més a més, s’ha dissenyat un model d'avaluacié objectiva
que justifiqui la promocié. Aquest model per ara s’ha publicat
perd que s’ha de comencar a aplicar (amb el confinament va
quedar aturada la formacio respecte a aquest model).

No queda expressat explicitament en el “Document
de Carreres Professionals i avaluacié” ni en la
politica d’estabilitzacié la igualtat de genere i el
compromis al respecte.

Cal fer formacid especifica i obligatoria en matéria
d'igualtat als/les Caps de grup.

No fenim un registre anual de promocions amb el
seu historic per poder fer analisis de promocions per
genere.

5.1 Garantir que no hi ha biaixos per génere en les promocions professionals.
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SJ

Ambit 6. Retribucié

PUNTS FORTS

Els salaris estan regulats majoritarioment pel que
marquen les entitats finangadores i per conveni i venen
marcats.

Publicades taules salarials segons conveni al 2020.

Per la resta de beneficis socials no hi ha cap
diferenciacid (preu menjador).

AREES DE MILLORA

S’hauria d’implementar una analisi anual per part del Dpt.
Persones per grups per identificar desviacions per génere en
aquells casos en que el o la ‘IP pot decidir el salari i poder
recomanar els casos a reconduir.

Cal revisar les valoracions dels llocs de treball per totes les
categories i en el cas de comandaments (equip, pressupost
gestionat...) per garantir que no hi ha diferéncies per raons
de génere. Sensibilitzacié i formacié per Caps de Grup.

6.1 Garantir que no hi ha diferéncies retributives entre professionals que fan treballs d'igual valor per raons de génere.

Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

AREES DE MILLORA

PUNTS FORTS

Flexibilitat d’horaris i teletreball per conciliar. Sembla que la gent
percebia aquesta flexibilitat.
1. Potenciar el teletreball de manera parcial, sempre que es

pugui. A banda d'afavorir la conciliacié, pot augmentar la
productivitat, evitem desplagaments... Actualment tfenim el
teletreball, si es demostra que funciona es podria instaurar
parcialment. Regulacid per part de I'empresa.

2. Que I'horari pugi ser flexible des del principi. Tenir en compte
les necessitats individuals.

Objectius

Us no equitatiu de les mesures de conciliacié (Segons
enquesta). Per exemple, només dones han demanat
reduccid de jornada o excedencia.

La conciliacié ha de ser igual per homes i per dones.
Per qix0 la conciliaci6 ha d'estar ben vista per
I'empresa i NO ha de penalitzar en la carrera
professional i promocit dins I'empresa.

Millor accessibilitat a la informacid sobre les eines de
conciliacié existents.

7.1. Establir mesures que afavoreixin la conciliacié de la vida laboral/personal. (Horaris flexibles, teletreball,...).
7.2. Que la conciliaci6 sigui igual per homes i per dones potenciant que els homes facin us de les mesures de conciliacio.
7.3. Millorar la difusio per garantir I'accessibilitat a la informacio sobre les eines de conciliacio existents.



SJ Sant Joan de Déu
Fundacié de Recerca

Ambit 8. Comunicacié no sexista

PUNTS FORTS

Alguns grups de Recerca si que han rebut formacio
sobre I'Us del llenguatge inclusiu i es considera que no
hauria de ser dificil estendre aquesta consciencia en
I'ts de la comunicacié no sexista a tot el personal
investigador.

Objectius

AREES DE MILLORA

L'organitzacié no disposa d'un document o protocol on
s'estableixin els criteris per a una comunicacié no sexista i de
llenguatge inclusiu

El personal amb responsabilitats en matéria de comunicacio,
interna i externa, no ha rebut formacié en igualtat
d'oportunitats i en Us de comunicacid no sexista.

S’hauria de crear aquest document o protocol i incorporar
aquest manual d’estil a tots els documents institucionals i
oficials de I'empresa. Shaurien de modificar els models
actuals. El departament de comunicacié hauria de vetllar per
I'ds del llenguatge inclusiu de les persones responsables de
redactar aquests documents (personal técnic i administratiul.
Les persones responsables de la comunicacié s’haurien de
formar préviament en materia de llenguatge inclusiu.

En una segona fase es podria recomanar que els i les
investigadores principals tinguessin formacié en comunicacid
no sexista per tal de que els documents cientifics també
segueixin aquest protocol. D’aquesta manera les persones que
pertanyen als diferents grups de recerca es podrien
conscienciar més facilment.

8.1 Tenir i difondre un manual de llenguatge inclusiu i no sexista per aplicar en el dia a dia.
8.2 Utilitzacid del llenguatge inclusiu i no sexista per part de la Institucié (documents i comunicacions oficials).
8.3 Utilitzacié del llenguatge inclusiu i no sexista per part del personal investigador (documents i comunicacions

cientifiques).
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Ambit 9. Salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-Tenim a la Institucié un Comite de Seguretat i Salut Laboral - Caldria fer campanyes informatives actualitzant
paritari entre homes i dones. quin son els riscos dels llocs de treball

- Tenim identificat el risc que pot suposar ocupar un -Caldria donar més Informacio i sensibilitzacio dels
determinat lloc de treball per una dona embarassada o en accidents in itinere.

lactancia materna.

Objectius

9.1 Fer campanyes informatives actualitzant quin sén els riscos dels llocs de treball (embaras)
9.2. Seguiment de I'enquesta de riscos psicosocials (ARPS): analisi de resultats per génere i pla d’accié

Ambit 10. Prevencié i actuacié enfront I'assetjament sexual i assetjament per raé de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

- Tenim un protocol en matéria d'assetjament i equip - S'ha d’actualitzar i fer difusio del protocol per assegurar que
de referencia. arriba a la totalitat de la plantilla de manera més efectiva.

-La organitzacié contempla la figura del o la referent - S'ha de seleccionar a la persona/equip de referéncia per
en materia d'assetjament I'actuacidé davant de possibles casos d'assefjament.

- Crear canals de comunicaci6 per detectar casos
d'assetjament i que pugui fer de manera anonima.

Objectius

10.1. Revisid i difusio del protocol d'assetjament
10.2. Selecci¢ i formacid de persona o equip de referencia
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5. Detall del pla d’accié per ambits

1. AMBIT CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

OBJECTIU ESPECIFIC

NOM DE L'ACCIO

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

RESPONSABLE
DATA D'INICI

DATA DE FI

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

INDICADORS DE  SEGUIMENT |
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |
ECONOMICS

ACCIO 1.1

Nomenament de I'agent d'igualtat

Incorporacié de la figura de I'agent d’igualtat com a
organ d’assessorament de la institucio

1. Definir les atribucions i responsabilitats de la figura

2. Proposar almenys 3 persones que compleixen amb els
requisits als organs de Govern de la Instfifucié per
seleccionar 1 agent d'igualtat,

3. Proporcionar-li la formacié necessaria

4. Informar al Dpt. De Comunicacié, per a que faci
extensiva la informacio de la eleccio a tota la plantilla.

Comissid d'igualtat

Febrer 2021

Juny 2021

Reunions, intranet, web, correu corporatiu

1. Nomenament i incorporacio

2. Comunicacid/Difusid

3. Indicador d’avaluacié de la figura: n° d'accions dutes a
terme per I'agent d’igualtat anualment/1 any.

4. Incloure a “Opina” una questié per valorar si la plantilla
coneix aquesta figura.

R. Humans: Responsable de les accions, formador
especialista, personal especialitzat en difusié i
comunicacio, personal directiu
R. Economics: Cost de la formacié de I'agent
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1. AMBIT CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

OBJECTIU ESPECIFIC

NOM DE L'ACCIO

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

RESPONSABLE

DATA D'INICI

DATA DE FI

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO

INDICADORS DE SEGUIMENT |
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |
ECONOMICS

ACCIO 1.2

1.2 Pla de Responsabilitat Social Corporativa que incorpori la
igualtat d’oportunitats.

Desenvolupar un Pla de Responsabilitat Social Corporativa
que incorpori la igualtat d’oportunitats.

1. Definir quins aspectes sén necessaris per a que el pla de
responsabilitat social respecti la igualtat d’oportunitats.

2. Treballar conjuntament amb els responsables del pla de
responsabilitat social per incorporar els aspectes de la
perspectiva d’igualtat d’oportunitats.

3. Revisid del pla de responsabilitat social.

Comissié d'igualtat, Dpt.Persones i Area Comunicacié
Gener 2023

Setembre 2023

Reunions de les persones implicades en la accid

Comprovar que el pla efectivament incorpora els aspectes
definits com a necessaris per la Comissid

Recursos Humans: Persones responsables de les accions i
persones responsables del Pla de Responsabilitat Social
Economics: Temps invertit
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1. AMBIT CULTURA | GESTIO ORGANITZATIVA

ACCIO 1. 3

OBJECTIU ESPECIFIC 1.3 Accions de difusio i comunicacié d'igualtat de genere

NOM DE L'ACCIG Dlnumn‘zuclq\ d qccwns per fomentar la visibilitat de la

Dona en la Ciéncia.

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Planificacié anual d'accions per part del Dpt.de Comunicacid,
en el pla d' Qutreach, orientades a incrementar la visibilitat del
paper de la dona en la ciencia.

RESPONSABLE Comissié d’lgualtat i Area de Comunicacié
DATA D'INICI Gener de 2021
DATA DE FI Continu (seguiment anual d’indicadors)

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Reunions, intranet, web, correu corporatiu

INDICADORS DE SEGUIMENT |
AVALUACIO N° d’accions realitzades

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |

A R.Humans: Persones responsables de les accions
ECONOMICS P

R.Econdmics : Temps invertit
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2. AMBIT CONDICIONS LABORALS

ACCIO 2.1

Vetllar per que no es produeixin desigualtats en les
OBJECTIU ESPECIFIC condicions laborals de les persones que ocupen una mateixa
posicid professional

NOM DE L'ACCIO Elaboraci6 del mapa de llocs de treball

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

1. Definicié i valoracié de ftofs els llocs de freball i
competéncies professionals requerides

2. Realitzar una analisi de les condicions laborals per lloc de
treball i persona que I'ocupa

3. Elaboracid de I'informe

4. l|dentificar desigualtats si n'hi ha i prendre mesures

correctores.
RESPONSABLE Departament de Persones
DATA D'INICI Marg 2021
DATA DE FI Juliol 2021

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Reunions i correu corporatiu

INDICADORS DE SEGUIMENT |

AVALUACIO 1. Definicio realitzada dels llocs i competéncies professionals
2. Analisi realitzat
3. Informe elaborat

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Recursos Humans: Responsables de les accions (Dpt.
ECONOMICS Persones i Comissi6) Recursos
Economics: Empresa consultora (si cal)
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2. AMBIT CONDICIONS LABORALS

ACClG 2.2
Detectar si es produeixen desvinculacions a la Institucié a
causa de desigualtats en les condicions laborals i si escau,

OBJECTIU ESPECIFIC . .
promoure accions de millora

Analitzar si a les entrevistes de sortida es produeixen

NOM DE L'ACCIO . . ) ;
desvinculacions per percepcid de desigualtats

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1 Definicié dels aspectes a introduir a I'entrevista de sortida 2.
En cas de ser necessari, el Dpt. Persones elaborard un informe
en base a les enfrevistes de sortida sobre les desigualtats
detectades i ho reportard a la Comissié d'lgualtat, que emetra
les recomanacions/accions de millora que consideri.

RESPONSABLE RRHH i Comissi6 d'lgualtat
DATA D'INICI Gener 2022
DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO Reunions i correu corporatiu
INDICADORS DE SEGUIMENT |

ALY 1. Efectiva introduccid dels elements o aspectes definits a
I'entrevista
2. Numero d'entrevistes de sortida on es detecta que la causa
de la desvinculacié es una desigualtat
3. Accions de millora promogudes per la Comissio
RECUBSOS' MATERIALS I RH: Responsables accions (Dpt.Persones i Comissid)
ECONOMICS
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2.AMBIT CONDICIONS LABORALS

ACCIO 2.3

Detectar si es perceben desigualtats a I'enquesta OPINA, i si es

OBJECTIU ESPECIFIC . ;
cau, promoure accions de millora

Andlisi de I'enquesta de clima en relacié a la igualtat de

NOM DE L'ACCIO R
genere

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

1. Definicid de les preguntes a introduir

2. Accions de comunicacié sobre igualtat, prévies a la difusio
de I'enquesta.

3. Detectar a partir de l'andlisi dels resultats que ens
proporcionin, si es perceben desigualtats. Si escau, la
Comissio emetra recomanacions.

RESPONSABLE Comissié d'lgualtat
DATA D'INICI Novembre 2021
DATA DE FI Febrer 2022

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Reunions i Correus Corporatius. Infranet.

INDICADORS DE  SEGUIMENT |

. 1. Incorporacio efectiva de les preguntes definides a
AVALUACIO

I'enquesta OPINA

2. N° de persones que perceben desigualtats (indicador
modificable en funcié de les caracteristiques de les noves
preguntes)

3. Recomanacions realitzades per la Comissid

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | R._Humans: RRHH, Empresa externa encarregada de OPINA,

ECONQMICS Comissié d'lgualtat
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3. AMBIT ACCES A L'ORGANITZACIO

ACCIO 3.1

Vetllar per tenir una representacio equilibrada als llocs de presa

OBJECTIU ESPECIFIC N
de decisions

Incorporar al Codi Etic/Codi de Conducta de la Institucio, el
NOM DE L'ACCIO compromis de tenir una representacié equilibrada als llocs
de presa de decisions

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

1. Analitzar la representacio als llocs de presa de decisions de la
institucio

2. Redactar els aspectes a introduir en el Etic/de Conducta

3. Introduir aquests aspectes al Codi

4. Fer seguiment (anual) de I'efectivitat de les recomanacions
introduides al Codi

RESPONSABLE Comissio d'lgualtat, Direccid Institucid, Dpt.Persones
DATA D'INICI Gener 2023
DATA DE FI Abril 2023

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO  Mail corporatiu, reunions, web de la institucié
INDICADORS DE SEGUIMENT |

AVALUACIO l.Introduccié efectiva dels aspectes al Codi
2. Llocs de presa de decisions on no existeix l'equilibri
3. Situacions de desequilibri detectades i recomanacions que
emet la Comissid

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | R. Humans: Responsables de les accions (Comissid, Direccid,
ECONOMICS Dpt.Persones)
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3. AMBIT ACCES A L'ORGANITZACIO

OBJECTIU ESPECIFIC

NOM DE L'ACCIO

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS

RESPONSABLE

DATA D'INICI

DATA DE FI

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO
INDICADORS DE SEGUIMENT |
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |
ECONOMICS

ACCIO0 3.2

Formacid de comites de seleccid paritaris

Incorporar al procediment de seleccid la obligatorietat
de mantenir "lI'adequat equilibri entre dones i homes"
seguint les recomanacions de la OTM-R de la UE.

1. Traslladar i fomentar la necessitat de respectar un
"adequat equilibri" als processos de seleccié (tant a RRHH,
com als responsables dels projectes).
2. Mantenir una comunicacié activa entre la Comissio i
RRHH per detectar desequilibris.

Comissid, Dpt.Persones, Responsables de projectes
Febrer 2021

Continu

Mail corporatiu, Reunions

1. Numero de comitées de seleccid paritaris en front al
numero total de comités formats

R. Humans: Responsables de les accions (Comissid,

Dpt.Persones, Responsables de projectes)
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4. AMBIT FORMACIO

ACCIO 4.1
OBJECTIU ESPECIFIC Sensibilitzar en la igualtat de génere a la Institucid.

Incloure al Programa Formatiu 2021 formacié especifica en

e materia d’igualtat amb caracter obligatori.

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS
. Formacié geneérica i obligatoria per tots/es professionals
(2021) . Formacié especifica per comandaments: Seleccid i
desenvolupament professional 2021. Comites de Seleccid i
Avaluacié 2022 (en coordinacié amb els centres de referéncia)
Sensibilitzar respecte a bicixos de genere a Recerca: veure
seminaris/accions a nivell Europeu.

RESPONSABLE RRHH i Working Group Formacid

DATA D'INICI Febrer 2021

DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO  Correu corporatiu/ Intranet/ Butlleti de Recerca

INDICADORS DE  SEGUIMENT | N° cursos realitzats
AVALUACIO Mesurar I'eficacia de les accions formatives

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Recursos humans: Organitzacio formacio
ECONOMICS Costos proveidors formacio
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4. AMBIT FORMACIO

ACCIO 4.2
OBJECTIU ESPECIEIC 4.2. Garantir I'equitat de ponents i assistents
NOM DE L'ACCIO Garantir I'equitat de ponents i assistents (en cursos dirigits).
DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1.Per assistents, revisid dels inscrits als cursos i analitzar motiu
de les desviacions si n'hi han (ex. Horaris...)

2.Formadors/es: Revisar en el moment de fer la seleccié de
formadors/es que hi hagi equitat.

3. Taules rodones/seminaris (IRSJD i altres): revisié de l'equitat
en els ponents.

4. Per 'analisi d'assistents, valorar el poder afegir a I'enquesta
de satisfaccio de la formacié pregunta sobre “Motivacio per la
formacidé” (vinculat amb desenvolupament).

RESPONSABLE Working Group Formacié/ Coordinacié Seminaris IRSJD
DATA D'INICI Gener 2022

DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO |

DIFUSIO No aplica

INDICADORS DE SEGUIMENT | % d'ossistents per genere

AVALUACIO % ponents per génere

Amb periodicitat semestral i reportar-ho al WG Formacié/
IRSJD/ Comissid d'lgualtat

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Temps dedicat al seguiment per part del Dpt.de Persones i de
ECONOMICS I''RSJD per I'andlisi de dades
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5. AMBIT PROMOCIO | DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

ACCIO 5.1

5.1 Garantir que no hi ha biaixos per génere en les promocions

OBJECTIU ESPECIFIC .
professionals.

NOM DE L'ACCIG Gurun'rir I'equitat de génere en les promocions
professionals

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1. Expressar en el “Document de Carreres Professionals,
avaluacio i estabilitzacié” els principis d'igualtat de genere i
redactar el document amb llenguatge inclusiu. (2021)
2. Working Group de Carreres: Revisié del document per tenir en
compte la flexibilitzacié en I'espai temporal (fambé baixes
paternals) per garantir la no penalitzacié de la maternitat / cura
de persones dependents en la carrera professional (2021)
3. Formacid en biaix de génere als Comités d'avaluacié (2022)
4. Seguiment anual de les promocions basades en una
avaluacid objectiva. (A partir de 2023).

RESPONSABLE Caps de Grup/ Comités Avaluadors i RRHH
DATA D'INICI Febrer 21
DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Correu corporatiu Intranet Web
INDICADORS DE SEGUIMENT | Documentacié de Carrera revisada (2021)
AVALUACIO Formacié a Caps feta (2022)

Analisi de % de promocions anuals per génere (2023)

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Recursos Humans: Temps dedicat al seguiment per part del
ECONOMICS Dpt.Persones Recursos Economics: Costos formacid
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6. AMBIT RETRIBUCIO

ACCIO 6.1

Garantir que no hi ha diferencies retributives entre professionals

OBJECTIU ESPECIFIC . - R
que realitzen treballs d'igual valor per raons de génere.

NOM DE L'ACCIO Analisis de I'equitat salarial per génere

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Aplicacid del Reial decret 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat
salarial entre dones i homes. Aquest Decret reafirma que totes
les empreses han de tenir un registre retributiu de tota la seva
plantilla per identificar si hi ha diferencies per genere entre el
que dues persones que realitzen treballs d'igual valor perceben.
Les empreses que desenvolupen un pla d'igualtat han d'incloure
una auditoria de remuneracions. En ella, si o si, haura de valorar
els llocs de treball (tasques, sistema de retribucid i promocid) i
dissenyar un pla d'accidé per corregir les desigualtats
identificades. Aquest Reial decret entra en vigor en sis mesos
des de la data de publicacié, és a dir, el 14 d'abril de 2021. A
partir d'aquest termini, I'Executiu se li déna altres sis per
aprovar un procediment de valoracié d'ocupacié. Fer
recomanacions als Caps de Grups en cas que es detectin

desviacions
RESPONSABLE Dpt.Persones
DATA D'INICI Marg 2021
DATA DE FI Juliol 2021

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO Comunicats/Intranet

INDICADORS DE SEGUIMENT | Registre refributiu fet
AVALUACIO Valoracio de llocs de treball feta

Auditoria retributiva feta segons marqui legislacio

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Recursos Humans: Temps d'onalisi del Dpt.Persones
ECONOMICS Economics: Costos auditoria externa
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7. AMBIT TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

ACCI0 7.1

OBJECTIU ESPECIFIC Afavorir la conciliacié laboral i personal per treballadores i

treballadors

Seguir afavorint mesures per la conciliacié de la vida

NOM DE L'ACCIO laboral amb la vida personal. (Horaris flexibles,
teletreball,...).

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Revisar la politica de conciliacié vigent i desenvolupar-la
incorporant un programa de teletreball en situacio laboral de
normalitat (fora del teletreball per causa de forga major)

RESPONSABLE Dpt. Persones
DATA D'INICI Abril 2021
DATA DE FI Juny 2021 (segons data fi, forga major)

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO Comunicats/Intranet

INDICADORS DE SEGUIMENT | Politica revisada
AVALUACIO Difusié feta

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Recursos Humans: Temps de treball del Dpt. Persones
ECONOMICS
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7. AMBIT TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

ACCI0 7.2

OBJECTIU ESPECIFIC Que la conciliacié sigui igual per homes i per dones potenciant que
els homes també facin us de les mesures de conciliacio.

NOM DE L'ACCIO Incrementar I'Gs de les mesures de conciliacid per part dels

homes
DESCRIPCIO DE LES 1.Difusio dels programes de conciliacio.
ACTUACIONS 2.Avaluar quants homes i dones fan Us d’aquestes mesures de

conciliacié (de les noves i de les ja existents).
3.Incloure a enquesta de clima un apartat per preguntar sobre el
coneixement de les mesures de conciliacio.

Dpt. Persones i Comissié d’lgualtat (revisié preguntes

RESPONSABLE Enquesta)

DATA D'INICI Novembre 2021 (preparacié enquesta)

DATA DE FI Continu (seguiment indicador mesures)

CANALS DE COMUNICACIO |

DIFUSIO Comunicats/Intranet

INDICADORS DE SEGUIMENT | 1. % de persones que s’acullen a mesures de conciliacié per
AVALUACIO genere (seguiment anual) (objectiu)

2. Resultats enquesta de clima (subjectiu)

RECURSOS HUMANS, MATERIALS Temps dedicat Dpt.Persones Costos adaptacio
| ECONOMICS enquesta de clima.
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7. AMBIT TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT

ACCI0 7.3

Millorar la difusié per garantir I'accessibilitat a la informacio

OBJECTIU ESPECIFIC ) S
sobre les eines de conciliacio existents.

Millorar I'accessibilitat a la informacié sobre les eines de

NOM DE L'ACCIO conciliacié existents.

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Fer més difusié a nivell institucional.

RESPONSABLE Dpt.Persones i Comunicacio

DATA D'INICI Setembre 2021

DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO Comunicats/Intranet

INDICADORS DE  SEGUIMENT 1 N°decomunicacions realitzades (superior a 1 anual)
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Temps dedicat Dpt.Persones Costos adaptacio
ECONOMICS enquesta de clima.
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8. AMBIT COMUNICACIO NO SEXISTA

AcCCIO0 8.1
OBJECTIU ESPECIFIC Tenir i difondre un manual de llenguatge inclusiu i no
sexista per aplicar en el dia a dia.
NOM DE L'ACCIO Redactar i difondre manual de llenguatge inclusiu
DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1. Elaboracié d'un manual de llenguatge inclusiu per la
Institucio

2. Difondre el manual de llenguatge inclusiu a tots i totes
les professionals

RESPONSABLE Dpt. Persones i Comunicacio

DATA D'INICI Juny 2021

DATA DE FI Desembre 2021

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO Comunicats/Intranet

INDICADORS DE SEGUIMENT | Manual redactat i comunicat

AVALUACIO

RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Temps dedicat Dpt. Persones i Comunicacié.
ECONOMICS
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8. AMBIT COMUNICACIO NO SEXISTA

ACCI0 8.2
NOM DE L'ACCIO UnIl_TzuglP del llenguatge inclusiu i no sexista per part de la
Institucio
DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Revisar els documents oficials per valorar si compleixen les

normes d'us del llenguatge inclusiu, definides al manual de
llenguatge inclusiu elaborat, i fer les adaptacions.

RESPONSABLE Dpt. Persones i Comunicacio
DATA D'INICI Gener 2022
DATA DE FI Desembre 2022

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Comunicats/Intranet

LIRNEALES Bl SEEAE IDocumem‘soficialsiweblIm‘runefrevisu'rs

AVALUACIO
RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Temps dedicat per part de I'Area de Comunicacié
ECONOMICS per la revisio i adaptacio de documents.

8. AMBIT COMUNICACIO NO SEXISTA

ACCIO 8.3

Utilitzacié del llenguatge inclusiu i no sexista per part del
personal investigador (documents i comunicacions
cientifiques).

OBJECTIU ESPECIFIC

Utilitzacio del llenguatge inclusiu per part del personal
investigador.

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS Revisar els documents oficials per valorar si compleixen les
normes d'us del llenguatge inclusiu, definides al manual de
llenguatge inclusiu elaborat, i fer les adaptacions pertinents.

NOM DE L'ACCIO

RESPONSABLE Personal investigador
DATA D'INICI Gener 2022
DATA DE FI Desembre 2022

CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO  Comunicats/Intranet
INDICADORS DE SEGUIMENT | No deteccido de llenguatge no inclusiu als documents de

AVALUACIO recerca ni publicacions
RECURSOS HUMANS, MATERIALS | Temps dedicat per part del personal investigador
ECONOMICS per la revisio i adaptacié de documents.



s J Sant Joan de Déu
Fundacié de Recerca

9. AMBIT SALUT LABORAL

ACCI0 9.1

Fer campanyes informatives actualitzant quin son els riscos

OBJECTIU ESPECIFIC dels llocs de treball (embaras)

NOM DE L'ACCIO Campanya informativa riscos del lloc de treball

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1. Crear un protocol amb indicaci6 de les actuacions
preventives dirigides a treballadores amb exposicié a risc o
altres circumstancies especials com la maternitat i la
lactancia.

2. Formar/informar als/les professionals o persones
encarregades de la prevencio de riscos en aquest sentit.

3. Continuar facilitant el canvi de lloc de treball i la seva
adequacio ergonomica dels llocs de treball de dones
embarassades o en periode de lactancia.

4. Fer publicitat de les mesures de prevencié de riscos per
dones embarassades a través de la intranet amb videos o
cartellera en espais comuns.

RESPONSABLE Dpt. Persones i Prevencio Riscos Laborals
DATA D'INICI Setembre 2021
DATA DE FI Continu

CANALS DE COMUNICACIO I DIFUSIO  Intranet, espais comuns

INDICADORS DE SEGUIMENT | Profocol redactat.

AVALUACIO Formacié /informacié feta.
Numero de canvis de llocs de treball fets o adaptats.
Manteniment de material de la infranet o cartellera.

Dpt.  Persones:  Coordinadora  PRL, Tecnica  PRL
Recursos economics: Cost de l'edici6 de documents de
publicitat.

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |
ECONOMICS
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9. 9. AMBIT SALUT LABORAL

ACCI0 9.2

Seguiment de I'enquesta de riscos psicosocials (ARPS):

OBJECTIU ESPECIFIC S R . Y
analisi de resultats per génere i pla d’accio

NOM DE L'ACCIO Analisi de resultats per génere riscos psicosocials

DESCRIPCIO DE LES ACTUACIONS 1 Analitzar resultats de I'enquesta
2. Valorar la possibilitat d'ampliar o reformular les
preguntes incloent de noves per donar-li més visibilitat.
3. Planificacié de les actuacions segons els resultats.
4. Accions informatives per incentivar la partficipacié a
I'enquesta. (que arribi a tots el personal vinculat a
Fundacié independentment de contracte laboral)

Dpt. Persones i Prevencid Riscos
RESPONSABLE Laborals

Novembre 2021 (preparacio
DATA D'INICI enquesta)
DATA DE FI Febrer 2022 (analisi enquesta)
CANALS DE COMUNICACIO | DIFUSIO Enquesta. Sessions informatives.

Analisi fet.

INDICADORS DE SEGUIMENT | AVALUACIO  Accions planificades.

Numero de participants de I'enquesta.

Recursos humans: Dpt. Persones-Prevencié i equip
extern

Recursos materials: Cost empresa externa enquesta

RECURSOS HUMANS, MATERIALS |
ECONOMICS
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10. AMBIT: Prevencié i actuacié davant de I'assetjament per raé de sexe
Accif10.1

OBJECTIU ESPECIFIC

NOM DE L'ACCIO

DESCRIPCIO DE LES
ACTUACIONS

RESPONSABLE
DATA D'INICI

DATA DE FI
CANALS DE COMUNICACIO |
DIFUSIO

INDICADORS DE SEGUIMENT |
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS,
MATERIALS | ECONOMICS

10.1 Revisid i difusi6 del protocol d'assetjament
Actualitzacié del protocol d’assetjament.

1.Millorar els aspectes de contingut del protocol de prevencié: definicio,
composicié de la formacié de la comissio, mediacid, sistemes de
confidencialitat, sistemes d'investigacio, sensibilitzacié a la plantilla,
regim sancionador, prevencio de la re-victimitzacio, etc.

2.Fer campanya de difusio i millorar la seva visualitzacié a la intranet.
Elaboracié posters o diptics per donar publicitat. Que fer davant d'un
cas?

3.ldentificar situacions de violéncia de baixa infensitat i curta durada.

L'equip/persona de referéncia del protocol d'assetjament i Dpt.
Persones

Setembre

2021

Desembre

2021

Intranet, difusio amb diptics pels espais comuns.
Protocol d'assetjament revisat i publicat.
Publicitat feta.

N° de casos gestionats

Recursos humans: L'equip de referencia.
Recursos materials: Cost de I'ediciéo de documents de publicitat.
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10. AMBIT: Prevencié i actuacié davant de I'assetjament per raé de sexe
Accl010.2

OBJECTIU ESPECIFIC

NOM DE L'ACCIO

DESCRIPCIO DE LES
ACTUACIONS

RESPONSABLE

DATA D'INICI

DATA DE FI

CANALS DE COMUNICACIO |
DIFUSIO

INDICADORS DE SEGUIMENT |
AVALUACIO

RECURSOS HUMANS,
MATERIALS | ECONOMICS

10.2 Seleccid i formacio de la persona o equip de referencia

Seleccid i formacid de la persona o equip de referéncia.

1.Seleccionar la persona o I'equip de referencia 2.Informar i formar a
la persona o 'equip de referencia sobre I'assetjament.

3.Crear el canal de comunicacio per recollir i donar sortida a les
queixes 0 suggeriments que garanteixi la confidencialitat i/o
I'anonimat tant de la persona assetjada con d'una tercera persona
que vulgui denunciar.

La comissié d'igualtat que promoura I'eleccid de la persona/equip de
referencia

Juny 2021

Juliol 2021

Correu corporatiu e infranet.
Equip o persona seleccionada
Formacié feta.

Canal de comunicacié creat.

Recursos humans: Comissio igualtat.
Recursos economics: Cost del canal de comunicacié escolliti de la
formacid per la persona/equip referent.
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Calendari de les accions

AmD Obje Respo able pra
1. Cultura i gestié . o 1/02/21  «l
organitzativa 1.1 Nomenar un nou/va agent d’igualtat Comissio d'lgualtat 29/06/21
1. Cultura i gestio [ 1.2 Definir un pla de Responsabilitat Social Corporativa que | Dpt.Persones i Area 08/01/23 al
organitzativa incorpori la igualtat d'oportunitats. Comunicacid 30/09/23
1 CuITuru .I gestio | 1.3 Accpns de\ dIfUSIS i cor.nun!rj‘acm dilgu?h‘a'r de genere Comunicacié 11/02/2021 Continu Continu Continu
organitzativa (compartit amb ambit 8 “Comunicacid no sexista”)
S o o ] O [V V-
laborals . B d B 2 He 30/07/21
professional
5 Condicions 2.2 Detectar S.l es produeixen desvmcylacmns a la !nsﬁ'rumo a 15/12/21
causa de desigualtats en les condicions laborals i si escau, | Dpt.Persones
laborals ; : 08/01/22
promoure accions de millora
2. Condicions | 2.3 Detectar si es pergeben de§|gual'ra'rs a I'enquesta de clima, i si Dpt.Persones 01/11/21 al 28/02/22
laborals es cau, promoure accions de millora
3. Accés a| 3.1 Vetllar per tenir una representacio equilibrada en els llocs de | Comite  Directiu i 08/01/2022
I'organitzacio pressa de decisions. Comissio de Recerca a 30/04/22
3,)' Acceg 9132 0TM-R: Formacié de Comites de seleccio paritaris. Dpt.Persones 01/02/2021
I'organitzacid
iAr:Terna Formacio 4.1 Sensibilitzar i formar en la igualtat de genere a la Institucio. Dpt.Persones 08/02/2021
4. Formacio | 4.2. Garantir I'equitat de génere de ponents i assistents (en cursos Dpt.Persones 08/01/2022

interna

dirigits).
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Calendari
Ambit Objectius Responsable pral.
o, lPmesly L 5.1. Garantir que no hi ha biaixos per genere en les promocions
desenvolupament | =" " a Per g P Dpt.Persones 01/02/2021 | Continu Continu
. professionals
professional
6.1 Garantir que no hi ha diferencies retributives entre
L . . R . . 01/03/21 al
6. Retribucio professionals que realitzen treballs d'igual valor i amb la mateixa | Dpt.Persones 30/07/21
aportacio, Unicament per raons de genere.
7. 7.1. Establir mesures que afavoreixin la conciliacié de la vida Dot Persones 01/04/21 al
Corresponsabilitat | laboral amb la vida personal. (Horaris flexibles, teletreball,...). pr. 29/06/21
7. - 7.2. Que la COHCIlIGCI? SIg}JI igual per homes i per don§§ pq'{encmn'r Dpt.Persones 01/12/2021
Corresponsabilitat | que els homes també facin us de les mesures de conciliacid.
7. 5 7.3. MI||0F(]‘I' la difusié pfar gfnrupnr I'accessibilitat a la informacio Area Comunicacic 01/09/2021 | Continu Continu Continu
Corresponsabilitat | sobre les eines de conciliacio existents.
8. Comunicacié | 8.1 Tenir i difondre un manual de llenguatge inclusiu i no sexista | , o 01/06/21 al
. . . . Area Comunicacio
no sexista per aplicar en el dia a dia. 31/12/21
8. Comunicacid | 8.2 Utilitzacié del llenguatge inclusiu i no sexista per part de la Area Comunicacic 08/01/22 al
no sexista Institucié (documents i comunicacions oficials). 31/12/22
8. Comunicacid | 8.3 Utilitzacio del llenguatge inclusiu i no sexista per part del Personal investiaador 08/01/22 al
no sexista personal investigador (documents i comunicacions cientifiques). g 31/12/22
9. Salut laboral 9.1 Fer campanyes mform\anves actualitzant quin son els riscos PRL 01/09/2021 | Continu Continu Continu
dels llocs de treball (embaras)
9. Salut laboral 9.2. Seguiment de I'enquesta de riscos psicosocials (ARPS): analisi PRL 01/11/21 al 28/02/22

de resultats per génere i pla d'accio

10. Ambit
prevencio i
actuacié davant
de I'assetjament

10.1 Revisid i difusio del protocol d'assetjament

Dpt.Persones i PRL

01/09/21 al
31/12/21
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per rad de sexe

Objectius

Responsable pral.

Calendari

de I'assetjament
per rad de sexe

10. Ambit
prevencio | o . ) L . 01/06/21 «a
actuacié davant | 10.2 Seleccid i formacio de la persona o equip de referéncia Dpt.Persones i PRL 25/07/21

Actualitzacio
de I'Informe
de Diagnosi i

analisi
d'indicadors

Actualitzacio
de I'Informe
de Diagnosi
per
elaboracio
de nou pla

2025-2029
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7. Seguiment i avaluacio del pla d’igualtat

Un cop implantat el Pla d’igualtat es realitzard un seguiment anual per part de la Comissié d’lgualtat
per controlar I'execucio de les accions en la forma i termini definits, i els resultats aconseguits.

Semestralment s’elaborara un d’informe de seguiment de les accions realitzades.

En cas de detectar-se desviacions i/o dificultats es podra convocar una reunié de la Comissié per tal
de reconduir la situacio.

8. Difusio

Es fara difusié del Pla d’lgualtat, un cop registrat, al personal vinculat laboralment a la FSJD, als/les
Investigadors/es Principals amb personal a carrec a la FSJD i, al personal vinculat a la FSJD a través
d’altres centres (Ciber, ICREA, etc.).

Es proporcionara informacié precisa, uniforme i tfransparent mitjangant actualitzacions periodiques
d'informaci6 que seran comunicades a través del correu corporatiu de la FSJD
comunicaciofsjd@fsjd.org.

Anualment s’enviara als col-lectius descrits anteriorment, un resum de les accions realitzades per tal
de sensibilitzar als i les professionals sobre aspectes relacionats amb la igualtat d’oportunitats de
forma continua.

Mitjans de comunicacioé per la difusio:

- Publicacid a la web.

- Publicacid a la intranet del Pla d'igualtat.

- Comunicaci6 a través del Butlleti de Recerca

- Fer un comunicat per correu a totes i tots els professionals.

- Elaboraci6 d’ infografies o diptics que facilitin el coneixement del Pla.

- Sessions informatives en materia d’igualtat d’oportunitats, obertes a totes i tots els professionals.

- Informacié i formacio dirigida a les persones amb capacitat de decisid sobre la gestié organitzativa.
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9. Annexos als que es fa referencia en el pla.

e Enquesta d’igualtat

e Principals Resultats de I'Enquesta
e Protfocol d'assetjament

e Politica de conciliacio 2020
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Annex 1 - Enquesta d’igualtat

A continuacio es pot consultar I'enquesta que es va enviar al personal de la FSJD a la fase de
diagnosi del pla, a través de Google Forms, per a coneixer la seua percepcio sobre els diferents
ambits proposats per la Generalitat de Catalunya.

Enquesta per a la Diagnosi d'lgualtat a la
Fundacio Sant Joan de Deu

Benvolguts i benvolgudes:
Amb l'objectiu de disposar de la maxima informacio per a l'elaboracio de la Diagnosi
digualtat de dones i homes, aixi com el posterior Pla digualtat de la Fundacio Privada per la

Recerca ila Docéncia Sant Joan de Déu i per extensio de 'Institut de Recerca Sant Joan de
Déu , us demanem la vostra col-laboracio en aguesta breu enquesta, anénima i confidencial.

Només seran cinc minuts.

Gracies per la vostra col-laboracio.
*Obligatorio

1. Sexe”

Marca solo un dvalo.

_'Dona

Ty
/) Home

Contesteu a les seglents afirmacions segons la vostra percepcid

2. 1. Engeneral, ala Fundacio Sant Joan de Déu es té en compte la igualtat
d'oportunitats de dones | homes. *

Marca solo un dvalo.

s
___JNo

'. ) No ho sap/Mo contesta
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3. 2. Homes i dones tenan les mateixes possibilitats d'accés als processos de
seleccid. *
Marca solo un dvalo.

DL
..," Mo

-.\.' Mo ho sap/No contesta

4. 3. Dones i homes tenan igual accés a la formacid internalcontinua. *

Marca solo un dvalo.

[ s

_.," Mo

'_\.' Mo ho sap/No contesta

5. 4. Dones i homes tensn les mateixes possibilitats de promocid i

desenvolupament professional. *
Marca solo un évalo.

s

I Mo

{___J Mo ho sap/No contesta

6. 5. Ocupant un mateix lloc de treball, unz dona i un home cobren igual a la

Fundacié Sant Joan de Déu ™
Marca solo un dvalo.
I si
{__JMo

'_\.' Mo ho sap/No contesta
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7. 4.En general. s'afavoreix l'equilibri de la vida familiar, personal i laboral
{"conciliacio”) a la Fundacio Sant Joan de Déu. *

Marca solo un dvalo.
s
No

-_\.' Mo ho sap/Mo contesta

8. 7 Conec les mesures de conciliacio disponibles. ~
Marca solo un dvalo.
s

-~
. JHNo

9. B.Conec queé fer o a qui dirigir-me en cas de patir, o haver detectat,
assetjament sexual ifo per rad de sexs. *

Marca solo un dvalo.
s

—
.. JHNo

10. 9. Conec els drets laborals de les treballadores victimes de violéncia masclista.

4

Marca solo un dvalo.
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11, 10. En relacid amb I'assetjament. si heu viscut alguna situacio i 'heu comunicat,
;s'ha pres cap masura per solucionar-ho? *

Marca solo un dvalo.

-

. J)Si
T Mo

(") No he viscut cap situacié d'assetjament

12. 11 Alguna vegada heu viscut un conflicte relacionat amb la vulneracio del
principi d'iguzaltat de dones | homes a la Fundacié? *

Marca solo un dvalo.

|_.'_ i

I I No

13. 12 Creieu que és necessari un pla d'igualtat de dones | homes a la Fundacio
Sant Joan de Déu? *

Marca solo un dvalo.

C s

[ INo

Enumereu els vostres suggeriments respecte a:

14. Les necessitats que identifiqueu a lorganitzacid | gue el pla hauria de tenir en
compte.
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15.  Mesures que hauria d'adoptar l'organitzacié per tal de promoure la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

16. Altres suggeriments o comentaris en matéria d'igualtat que ens vulgueu fer
arribar.

GRACIES PER LA VOSTRA COL-LABORACIO

Sant | E""L
dJ oan B
eDéu Yl

Research Foundation
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Annex |- Principals resultats de I'enquesta

Dades de la mostra:

e Participacio: un 25% del total de les persones que van rebre I'enquesta.
e Distribucio per génere de les persones enquestades: 79,7% dones i 20,3% homes.
Principals resultats

A continuacio, es pot consultar un resum dels principals resultats quantitatius de la enquesta
realitzada. L'analisi en detall, es pot consultar a I'informe de diagnosi previ a I'elaboracié d'aquest
document.
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PREGUNTA 1 - Percepci6 sobre I'igualtat d’oportunitats entre dones i homes a I'organitzaci6.

H% Dones [ % Homes

43,46%

1) Mo ho sap/MNo contesta Mo

Fig. Grafica dades segregades per génere de resposta ala preguata 1 de l'enquesta

No; 5,80%

Fig. Gritfica dades globals de resposta ala prequinta 1 de Ferngquesha.
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PREGUNTA 2 - Percepci6 sobre si homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als
processos de seleccio.

Mo, 5,80%

Mo ho sap/Mo
contesta;
21,74%

Fig. Gréfica dades globals de resposta a la prequnta 2 de Penquesta,

W2 Dones B %Homes

53,62%

21,74%
18,54%

4,35%
0.00% 1,45%

g Mo ho sap/Mo conte sta Mo

Fig, Grafica dodes segregades per génere de resposta ala pregunta 2 de enquesta
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PREGUNTA 3- Percepci6 sobre si dones i homes tenen igual accés a la formacié
interna/continua.

Mo ho sap /Mo
contesta; 4,35%

Ma; 0,00%

Fig, Grafica dades globals de resposta a la prequnta 3 de enquesta,

B % Dones W %Homes

73,91%

20,29%

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

51 Mo ho sap/Mo contesta Mo

Fig. Srifica dades segregades per génere de resposta o la pregunta 5 de Venquesta,
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PREGUNTA 4- Percepcio sobre si dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promoci6 i

desenvolupament professional.

Fig. Grafica dades globals de resposta ala pregunta 4 de 'enguesta.

H% Dones E%Hormes

54,75%

& Mo ho sap/MNo conte sta Mo

Fig. Grafica dades segregades per génere de resposta a la pregunta 4 de I'enguesta,
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PREGUNTA 5- Percepci6 sobre si ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren

igual a la Fundacié Sant Joan de Déu.

Ma; 7,25%

Fig. Grifica dades globals de respostaala pregunta 5 de 'enguesta,

B2 Dones B %Homes

57,97%

1) Mo ho sap/Mo conte sta Mo

Fig. Grafica dades segregades per génere de resposta a la pregunta 5 de I'enguesta.
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PREGUNTA 6- Percepcio sobre si a I'empresa s’afavoreix I'equilibri entre la vida familiar,
personal i laboral.

Fig. Srafica dades globals de resposta a la pregunta G de fenquesta,

B2 Dones W %Homes

50,72%

s Mo ho sap/Mo contesta Mo

Fig. Grafica dades segregades per sexe de resposta a la prequnta G de fenquesta,
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PREGUNTA 7- Respostes sobre si creuen coneixer les mesures de conciliaci6.

Fig. Srafice dades globals de resposta g la pregunta T de fenquesta,

B2 Dones B %Homes

43,48%

S Mo

Fig. Grafica dades segregades per genere de resposta g la pregunta 7 de fenquesta,

PREGUNTA 8- Respostes sobre si saben a qui dirigir-se en cas de patir assetjament sexual i/o
per rad de sexe.
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Fig. Grafica dades globals de resposta o la prequnta & de Penquesta.

m% Dones m%Homes

57 97%

21.74%
14 49%

=i MNa

Fig. Grifica dades segregades per génere de resposta a la pregunta & de enquesta,

PREGUNTA 9- Respostes sobre si coneixen els drets laborals que hi ha per a les victimes de
violéncia masclista.
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Fig. Grifica dades globals de resposta qla pregunta 2 de Venquesta,

W% Dones B %Homes

66,67%

8 Mo

Fig. Grifica dades segregades per gérere de resposta @ la pregqunta 9de 'enquesta

PREGUNTA 10- Respostes en relacié amb I'assetjament; “si heu viscut alguna situacié i I'heu
comunicat, ;s'ha pres cap mesura per solucionar-ho?”
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Mo; 5,80% -, Si4.35%

Fig. Grafica dades globals de resposta ala prequnta 10 de l'enquesta.

m% Dones m%Homes

739 %

15.94%

145% 290% 4.35%
]

Si Mo he viscut cap situacid Mo

1.45%

Fig. Grifica dades segregades per génere de resposta ala pregunta 10 de enquesta.

PREGUNTA 11- Respostes sobre si han viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del
principi d'igualtat de dones i homes
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Si; 7,25%

Fig. Grafiea dades globals de resposta a la pregunta 11 de Yenquesta,

W% Dones W %Hormes
73,91%
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Fig. Grafica dades segregades per gérere de resposta q la pregunta 11 de Fernquesta

PREGUNTA 12- Respostes sobre si creuen que és necessari un Pla d'igualtat d’oportunitats
entre dones i homes a I'organitzacio.
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Fig. Grafica dades globals de resposta a la pregunta 12 de lenquesta.,
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Fig. Grafica dades segregades per gérere de resposta a la pregunta 12 de ernguesta
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INTRODUCCIO

Agquest protocol, reuneix les actuacioms per prevenir, detectar | rescldre tot tipus de situacions
d'assetjament psicologic, sexual, per rac de sexe o orentacio sexual i tof ipus de discriminacions que
25 puguin produir a la Fundacid Sant Joan de Déw (d'ara en endavant FSJ0). També representa un
compromis institucional per lemradicacid total d'aguestes conductes | per garantir la salut de les
persones que han patit aquestes situacions.

L'aprovacio de la Llei Organica /2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones | homes (en
endavant, Llei organica 32007) suposa wna fita important en aguest proces. La Llei estableix
l'obligatorietat d'aguesta mesura. Aixi, article 45 recull expressament que “les empreses han de
promoure condicions de treball gue evitin I'assefjament sexual | assetjament per rad de sexe i arbitrar
procediments especifics per prevenir-los | per donar curs a les denincies o reclamacions que puguin
formular els qui n'hagin estat objecte™.

La politica del nostre sistema de gestid de la prevencic de riscos laborals dana a la promocio de la
salut dels professionals un paper fonamental | aposta pel manteniment d'unes condicions de treball
segures i saludables per millarar la nostra qualitat de vida i de treball.

Dins d'aguest marc &s on adquireix el seu total sentit el present protocol de prevencid | actuacio en
cas de siuacio d'assetjament o discriminacio a un professional de la nosira institucio.

En aguest sentit | per tal d’aconseguir el que també estableix |a Carta d'ldentitat de 'Ordre Hospitalar
de Sant Joan de Déu, “col-laborar per a qué els valors institucionals es compleixin®, &5 proposa un
procediment que ajudi a la gestio i resolucio de conflictes interpersonals gque es puguin plantejar a
l'organitzacia.

OBJECTIU

Establir una eina per a prevenir, detectar i resoldre tot tipus de situacions d'assetjament psicologic,
sexual, per rad de sexe o ofentacio sexual i tot tipus de discriminacions que es puguin produir a nivell
laboral entre &l personal de la FSJD.

AMBIT D'APLICACIO

El present protocol &5 d'aplicacio a tot els professionals de |a FSUD.
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PERSOMAL IMPLICAT

Departament de Recursos Humans

Es responsable d'aplicar el present protocol guan sigui coneixedor d'un possible cas
d'assefjament o discriminacio.

Servei de Prevencio

Es responsable de comunicar al Departament de Recursos Humans els possibles casos
d'assetfjament dintre de I'abast d'aguest procediment quan en sigui coneixedor.

En els casos que quedi afectada la salut dels treballadors/es afectats per I'assetjament
realitzara Iassisténcia médica comesponent.

Participara en I'aplicacid del protocol en els termes descrits.

Tot &l personal

Comunicarad al Departament de Recursos Humans els possibles casos dassefjament o
discriminacio que detectin.

PREVENCIO DE SITUACIONS D' ASSETJAMENT O DISCRIMINACIO

Per tal de mantenir un entom de treball lliure de tota discriminacia | de qualsevol comportament que

impliqui

un assefjament de caracter personal, des de la Direccio de la FSJD es fomenta laplicacio

d'una série d'accions i conductes per aconseguir aguest proposit

La FSJD dedlara no tolerar cap conducts o accid abusiva, hostil o ofensiva, sigui verbal o
fisica, per part de cap membre de I'organitzacio. En aguest sentit I'apartat 5.2.2.0 de la Carta
diidentitat de I'Orde Hospitalari de Sant Joan de Deu (2000) especifica aguesta declaracio.

Es promou i es facilita 'accés per part de qualsevol membre de lorganitzacid a la informacic
general en matéria de seguretat i salut i en concret al present protocol mitjangant la intranet
de la Entitat.

S'estableixen els mecanismes de deteccid de possibles problemes psicosocials mitjangant les
avaluacions de riscos laborals especifiques i la vigilancia de la salut.

S'han designat persones de referéncia per prestar suport | assisténcia especifica a les
persones gue puguin estar patint situacions de possible assetjament.

Es realitza formacio en materia de prevencio de riscos laborals en general | en concret dels
riscos psicosocials gue puguin afectar al lloc de treball.
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ACTUACIO EN CAS DE POSSIBLE CAS D’ASSETJAMENT O DISCRIMINACIO

El procediment de gestio de possibles casos d'assefjament o discriminacio esti estructurat en les
seglents fases

FASE 1°- PRELIMINAR
El procediment s'inicia amb |a recepcio d'un possible cas per alguna o totes les parts implicades.

Per norma general aquesta comunicacit la rep el Departament de Recursos Humans verbalment o de
manera documentada.

El Servei de Prevencic és susceptible de rebre aguesta comunicacio o de detectar-la per consultes
médiques, examens de salut o durant les avaluacions de riscos. En aquest cas comuniquen la
situacio a Recursos Humans de la FSJD

Un cop Recursos Humans coneix la situacid, en cas que es consideri pertinent, intentara que les parts
afectades negociin entre elles la seva resolucio, donant el seu suport | recolzament al proces.

El Codi de Conducta Eurcpeu recomana a les persones que puguin estar patint aguesta situacio que,
en primer lloc, intentin rescldre el problema parlant directament amb la persona que esta provocant la
situacid, deixant ben clar el rebuig a les pretensions, siuacions i actituds que consideren ofensives,
verbalment o per escit.

5i amb aguesta negociacio s'amiba a una solucio el procediment s dona per finalitzat.

El Codi de Conducta Europeu recomana gue 'empresa designi una o més perscnes per tal de
proporcicnar assessorament a les persones que es senen assefades i ajudar a resoldre la situacio
en aquells casos que sigui possible.

En aquest sentit la FSJD es compromet a facilitar aguest suport | assistiéncia mifangant el
nomenament de les seglents persones:

* Direccid de Recursos Humans (Clara Goula, cgoulai@fsjd.org, ext. 77804)

* Tecnica de Prevencic de Riscos Laborals, especialista en ergonomia | psicosociclogia
aplicada del servei de prevencid. (Inés Dalmau, idalmaw@hsjdbcn.org, ext. 80092)

Les principals funcions d'aguestes persones son:
- Donar suport a la persona que sol-licita atencid.

- Adarr |a situacic (sobretot quan les persones tenen dificultats per clarficar que esta passant
ilo dirigir-se directament a la persona que 'esta causant).

- Informar dels drefs i obligacions de totes les persones implicades.
- Facilitar altres vies de suport i referéncia (médigues, psicoldgigues, eto.).

- Facilitar informacid sobre totes les opcions i accions gue es poden emprendre per intentar
resaldre &l problema.

En el cas que es decideixi plantejar una mediacid el principal objectiu &5 aconseguir un acord per
resoldre el conflicte entre les dues parts, amb 'ajuda d'un tercer, perd aquest proces no es durd a
terme sempre. ja que no &s adequat en tots els casos. i es considera pertinent per totes les parts, es
podra sal-licitar la participacid d'algun professional expert en processos de mediacia.

Si es determina que el conflicte &5 un possible cas d'assetjament: psicologic SEXUAL o d assetjament
per rad de génere sera susceptible d'aplicacio de les segients fases del present procediment.
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FASE 2% - Estudi de cas

Cluan els intents de solucionar el problema no han estat satisfactoris, o no &5 recomanable per la
gravetat de la situacic la seva aplicacio, es pot presentar una sol-licitud d'Estudi de cas al Servei de
Prevencic i iniciar el procés dinvestigacio.

El principal objectiu &s esbrinar si la persona que ha estat acusada d'assefjament ha incomegut o ha
pogut incomer en un comportament susceptible de ser qualificat d'assetjament o no, | respondre de
manera conseqlent a totes les situacions possibles.

# Inici d'Estudi de cas

La persona afectada haura de sol-licitar per escrit al Servei de Prevencid |a voluntat de que es realit=
un estudi del cas.

Es important formular una peticid tan aviat com sigui possible després dels fets. Perd en cap cas
s'astableix un termini per fer-ho.

# Investigacio

El Servei de Prevencio investigara i elaborara un informe on s'expressi si hi ha evidencies o sospites
suficients de que s'ha pogut produir una situacic d'assetjament. Per aixd des del Servei de Prevencio
shaurd d'entrevistar amb la persona que presenta la sol-licitud d'Estudi de cas, entrevistar els
possibles testimonis (i informardos de la necessitat de mantenir la confidencialitat en el procés),
també entrevistar-se amb la persona denunciada, i recollir &l maxim de documentacic possible
relacionada amb els fets. Si cal, es pot demanar la parbicipacio d'algun professicnal expert en aguest
tipus de processos extem a |'organitzacio.

Linforme ha d'incloure una decisio, una sintesi de les actuacions gue s'han realitzat en la investigacio
[quines tecnigques s'han aplicat, quan , etc.) i quines mesures dactuacio es recomanen.

# Presa de decisions: Resolucio.

La Direccio de Recursos Humans rebra linforme i aplicara en el s2u cas les mesures adients. En cas
necessar imposara sancions ilo alires mesures disciplinaries tenint en compte &l que s'estableix en la
normativa vigent al respecte. Comunicara als afectats els resultats d’aguest estudi i fara un seguiment
d'aplicacié de les mesures que s'han establert, donant per finalitzat el procediment.

En cas que la situacio d'assetjament no quedi demostrada, es garantiran els drets | deures tant de la
persona demanant, com de la persona demandada ifo a altres persones implicades activament en el
proces.

Cal recordar que sempre gue ho cregui convenient la persona afectada pot acudir a la via
administrativa {Inspeccio de Treball) o a la via judicial per a la proteccid dels seus drets.

CONFIDEMCIALITAT

La informacio generada i aportada per les actuacions en Iaplicacio d'aquest protocol tindra caracter
confidencial | nomeés serd accessible al personal que intervingui directament en la seva tramitacio.
Aguests informacid restard subjects al régim previst a larticle 22 de la Llei 31/1995, de 8 de
novembre, de premen-::ié de riscos laborals, i els articles 10 i 11 de la Llei c-rgéni-:'.a 1571880, de 13 de
desembre, de proteccid de dades de caracter personal. A aguests efectes, aguesta informacio tindra
el mateix tractament que |a informacio reservada.
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REVISIO DEL PROCEDIMENT

Aguest protocol es revisara | modificard sempre que del seu funcionament se'n dervi agquesta
necessitat o per imperatiu legal o juridic.

AHNNEX 1 - DEFINICIONS

— Accident: materialitzacic o concrecio d'un risc en un succes o sinistre gque provocs dany 3 |a salut
del treballador ifo dany a la propietat. Pot o no produir baixa labaoral.

— Assetjament: tota conducta no desitiada relacionada amb l'origen racial o émnic, la religio o les
convicoions, la discapacitat, 'edat, el sexe o 'onentacio sexual d'una persona que tingui com a
objectiu o com a conseqleéncia atemptar contra la seva dignitat i crear un emtormn intimidador,
humiliant o ofensiu.

— Assetjament psicologic: fotes les conductes del titular, dels comandaments o de la resta de
treballadorsles, que menystenint la dignitat personal, exerceixen una viclencia psicoldgica (en una
o més de les 45 formes o comportaments descrits pel Leyman Inventory of Paychological
Temrorization, LIFT), de forma sistematica i recurrent, durant un temps perlongat sobre una
persona o persones en el lloc de treball, en el marc de la relacio laboral (art. 84 Conveni
Col-lectiu). A fi de ser considerat assefjament psicolbgic, cal que es donin totes les condicions de
la definicia anterior, si b& la intencionalitat i fo la finalitat destructiva només seran considerades
agreujants, als efectes de ['aplicacio d'aguest protocol.

— Assetjament per rad de sexe: gqualsevol comportament reslitzat en funcic del sexe d'una
persona, amb el propisit o Pefecte d'atemptar contra la seva dignitat | de crear um entom
intimidator, degradant o ofensiu {Llei Organica 32007). La consideracio d'assetjament per rao de
sexe Sempre exigeix una pauta de repeticid | acumulacid sistematica de conductes ofensives.

— Assetjament sexual: totes les conductes ofensives | no velgudes per la persona agredida i gue
determinen una situacio que afecta a les condicions laborals | que creen un enton laboral ofensiu,
hostil, intimidator | humiliant, aixi com peticions de favors sexuals, insinuacions i actituds que
associin la millora de les condicions de freball o lestabilitat en el lloc de treball, a 'aprovacio o
denegacio dels esmentats favors; en el marc de la relacio laboral (art. 84 Conveni Col-lectiu)

— Discriminacid directa per rad de sexe: &5 la situacio en |a que es troba una persona que sigui,
hagi estat o pogues ser fractada, en atencic al seu sexe, de manera menys favorable gque una
altra en situacio comparable (Llei Organica H2007).

— Discriminacid indirecta per rad de sexe: &z la situacio en la que una disposicia, criteri o
practica aparentment neutres posa a persones d'un sexe en desavantatge particular pel que fa a
persones de 'altre, tret que aguesta disposicio, criteri o practica puguin justificar-se objectivament
en atencié a una finalitat legiima | que els mitians per a amibar a aquesta finalitat siguin
necessans | adequats (Lisi Organica 32007).

— Incident: materialitzacid o concrecid d'un risc en un succeés o sinistre sense provocar dany a la
salut del treballador o dany a la propietat de forma rellevant | que en alires circumstancies podria
haver-lo provocat.
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AHHEX 2 - DIAGRAMA DEL PROCEDIMENT

Treballador/a

| Comunica a persones de referéncia

| Andlisi dels fets |

sl Aducimar

PARLANT ¥

Es pot plantejar
MEDIACIS?

sol-licita ESTUD

Estudi del cas
Elaboracid informe

Es comuniguen resultats

Direccié RRHH Adopta mesures
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ANNEX Il RECOMAMACIONS PER A PERSOMNES QUE CONSIDERIN QUE ESTAN
PATINT UNA SITUACIO D'ASSETJAMENT

Hi ha una recomanacid prévia que pot semblar evident s precsament la que fa referéncia a la
necessitat d'afrantar la situacia. En ocasions davant d'una situacio d'assetjament, les persones tenen
dificultats per identificar qué &5 el que els estd passant, i, quan ho fan, en molts casos considersn
preferible mo fer-ho plblic ni denunciar-ho (per por de les represalies, per por de perudicar la seva
imatge i reputacio, per manca de confianga en la resposta de la organitzacio; ets.). Entre tots s'ha
d'aconsaguir superar precizament aquesta possible situacio.

Per aguesta rad la FSJD vol reiterar que aguestes siuacions no han de ser tolerades sola cap
circumstancia | que wol donar suport a les persones que puguin weure's afectades per aguests
comportaments.

Tot seguit es descriven algunes orientacions practiques per saber com actuar:

- Deixar ben clar el rebuig a les pretensions, situacions i actituds que es consideren ofensives i
que no es vol que es repeteixin

La primera cosa que cal fer, &s deixar ben clar el rebuig a les pretensions, situacions i actituds que es
consideren ofensives. Parlant amb la persona directament o enviant un escrt descrivint els fets que
no es volen que es repeteixin

En cap cas la comunicacio directa prévia serd una condicia necessaria per presentar una sol-licitud de
mediacio o una dendncia intema.

- Demanar suport

Es mott important que la persona que pot estar sent vicima d'aquestes situacions demani suport i que
ho faci immediatament. Alxd és especialment imporiant, si per alguna rad li resulta dificil o impossible
parlar directament i en persona amb I'alira part o si. tot | haver-hi parlat, persisteix en el mateix
comportament.

La FSJD ha nomenat umes persones de referéncia per donar suport en aquest procés. Aguestes
persones poden intenvenir per a:

« Ajudar a comunicar-se amb la persona gue esta creant aquesta situacid (redactar un escrit,
mantenir una conversa amb lla).

= Adrecar-se en mom de la persona ascetjada a aguesta persona; fer-li saber que els seu
comporiament estd molestant, | advertir-lo de les consegiéncies de continuar en la seva
actiud.

= Informar | assessorar sobre els drets, les opeions | accions gue es poden emprendre en el
mare de la propia empresa (mediacio o denlncia interna) o les accions legals (via
administrativa o judicial).

- Documentar Iassetjament: Prendre nota i registrar els incidents

Es important prendre nota de qualsevol incident (ot | que hi ha diferents models a grans trets s'ha de
recollir: qué ha passat, el comportament ofensiu i la resposta generada, quan i on ha passat, com i si
hi havia algl altre que ho ha presenciat). També pot ajudar explicar a algl de confianga =l que esta
succeint.
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MESURES DE CONCILIACIO: FLEXIBILITAT HORARIA

En el marc del Programa de Benestar iniciat per la Fundacid Sant loan
de Déu al 2019, arrel del resultats de I'Enquesta de Clima 2018, volem
seguir impulsant mesures de conciliacio entre la vida familiar i
laboral per a homes i dones, | permetre cobrir les necessitats
individuals millorant la qualitat de vida dels nostres professionals i
seguir desenvolupant I'orgull de pertinenca a la Institucio.

Per aquest motiu, hem volgut ampliar la politica de flexibilitat horaria.

Es important tenir en compte, perd, que per tal de garantir una correcta organitzacid dels equips i donada la
rasuistica de cada feina/ departament/ grup s’haura de consensuar 'horari habitual de treball amb el
Responsable per tal de garantir el bon funcionament de I'equip/projecte/servei (per exemple, es tindrd en
compte lg col-laboracic amb 'ambit assistencial).

A més a més, en casos excepcionals | per motius técnics o organitzatius que ho requereixin, podra haver
posicions a les que la flexibilitat horaria no pugui aplicar o que un cop aplicada, s'hagi de retornar a la
situacio anterior sempre per raons objectives.

HORARI DE TREBALL

1. La jornada laboral per conveni és de 37,5h setmanals en jornada partida amb interrupcio d'1h per
dinar entre les 13h i les 15h. Amb I'aprovacia del Responsable, es dona la opcid de distribuir la jornada
laboral dins la franja compresa en aguestes hores d'entrada i sortida:

- De dilluns a dijous:

= Entrada flexible entre les 7.30h a les 9.30h
= Sortida flexible entre les 16h a les 13h.

Per tant, s'estableix preséncia obligatoria per a tots els professionals entre les 9.30h i les 16h.
- Els divendres:

> Entrada flexible entre les 7.30h a les 9.30h
> Sortida flexible entre les 14h* a les 19h.

* El fet de poder sortir a les 14h dependra del ndmero d’hores treballades de dilluns a dijous fins
arribar a les 37,5h setrmanals.

2. Durant el periode 01/07 a 31/08 es podra gaudir de jornada intensiva i les hores setmanals gueden
establertes en 35h setmanals. 5'estableix el seglient horari d'entrada i sortida:

o De dilluns a divendres: De 08:00 3 15:00

70



s J Sant Joan de Déu
Fundacié de Recerca

Sa«.i‘éfén @ Departament de Persones, gener 2020
u

Resmrch Foundasior

També es contempla durant aguest pericde la possibilitat de que hi hagi una aturada per dinar i
reprendre la jornada fins arribar a les 35h setmanals.

Tenint en compte la jornada intensiva, en alguns departaments, s’hauran d'establir torns de “guardia”
presencial per garantir la continuitat de 'activitat.

3. Dies especials amb sortida a les 14:00h

a 24 desembre

b. 31 de desembre
C. 05 gener

d. 23 de juny

2.

23 abril {recuperant les hores)
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