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1. Programa Diversitat i Empresa

El present document, en endavant Pla de Diversitat, s’emmarca dins del Programa Next Diversitat i
Empresa, coordinat per PIMEC (Patronal de la Petita i Mitjana Empresa de Catalunya) i ECAS (Entitats
Catalanes d’Accid Social). Ha estat elaborat per Fundacié Resilis i la Fundacié Institut d’Investigacié
Biomeédica de Girona (IDIBGI), amb numero d’expedient STC00822000011, com a resultat del treball
conjunt entre ambdues institucions, a través d’una série de reunions i espais de treball. Aquest pla té
caracter voluntari i neix de la predisposicié de 'empresa per encaminar-se cap a una millora de la seva
empremta social.

Aquest Pla de Diversitat té especial interes en el diagnostic i proposta de mesures en la incorporacio de
persones pertanyents a col-lectius en situacio de vulnerabilitat o provinents d’altres paisos. Es parlara des
de 4 eixos: Comissio de la Gestio de la Diversitat, Pla d’Acollida, Comunicacio, i Mesures de Reclutament
i Seleccié de Personal.

El Programa Next Diversitat i Empresa té |'objectiu de promoure els canvis organitzatius en les pimes
catalanes orientats a la incorporacié de la perspectiva de la diversitat o bé a la millora de la gestid
d'agquesta perspectiva, per mitja de projectes integrats de gestié de la diversitat i d'acompanyament per
a lainsercio laboral de les persones pertanyents a col-lectius vulnerables amb més dificultats d'insercid o
provinents d’altres paisos. Aixi mateix, el programa té la finalitat de fomentar la contractacié d'aquests
col-lectius, especialment de les persones aturades de llarga durada i en situacio o en risc d'exclusig, i les
persones amb problematica de salut mental per tal de facilitar-ne la insercié laboral.

En conseqliéncia, contribueix a la consecucié de I'objectiu estrategic de la Inversiéd 4 “Nous projectes
territorials per al reequilibri i I'equitat”, inclosa en el Component 23 “Noves politiques publiques per a un
mercat de treball dinamic, resilientiinclusiu”, emmarcat en |'area politica VIIl “Nova economia assistencial
i politiques d'ocupacié” del Pla de recuperacid, transformacid i resiliéncia.

Pel que fa a la normativa aplicable, el Programa Next Diversitat i Empresa s'emmarca dins de I’Ordre
EMT/248/2021, de 27 de desembre, per la qual s'aproven les bases reguladores per a la concessio de
subvencions del Programa Diversitat i Empresa, en el marc del Pla de recuperacid, transformacio i
resiliéncia que promou el Departament d'Empresa i Treball (DOGC num. 8573 publicat el 29/12/2021).
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2. Preambul

Aquest Pla de Diversitat vol esdevenir una eina que ajudi I’empresa i les persones que s’hi relacionen a
avangar cap a una gestiéo més responsable de la diversitat. Una gestid que facilitara la implantacié de
millores estructurals, prenent un paper protagonista en el procés de sensibilitzacié i inclusio de la societat
en general i del mercat laboral en particular.

El teixit empresarial d’aquest pais també té una responsabilitat social i, com a tal, ha de procurar adaptar-
se als nous corrents socials que, des de la Unid Europea fins a les entitats locals, s’estan promovent. En
aquest context, les pimes representen el 98,9% del conjunt empresarial catala. Tot i que fins ara la
responsabilitat social ha estat abordada principalment per algunes grans empreses, les pimes, que son el
gruix del teixit productiu al territori, no poden quedar-ne al marge.

Es per aquest motiu que, des de la Unié Europea, es promouen iniciatives com la implantacié de plans de
diversitat sempre amb I'ajuda d’entitats expertes en I'ambit empresarial, especialment amb un
coneixement profund de la realitat de les pimes, com és el cas de PIMEC. A més a més, aquest Pla de
Diversitat compta amb el suport de I'ECAS, la principal federacié d’entitats catalanes d’accié social, que
aporta la seva experiéencia en I'acompanyament i orientacio de col-lectius en situacié de vulnerabilitat o
provinent d’altres paisos, i treballa per la millora de la seva ocupabilitat. Sumant en aquest programa
I’empresa, el resultat és un tandem potent que aglutina patronal, entitats socials i empresa particular que
uneixen forces envers un objectiu social fonamental, com és la inclusio de totes les persones en la societat,
sigui quina sigui la seva situacio.

3. Marc legal

El present Pla de Diversitat sempre quedara supeditat a la legislacié vigent, sense perjudici d'altra
normativa que pugui resultar d’aplicacié en cada cas. Totes les recomanacions i orientacions que
s’inclouen en el Pla han d’evitar entrar en conflicte amb la normativa present, en cas que pugui sorgir
algun dubte, sempre prevaldra aquesta.

Tot i que a priori pot semblar que no existeix un marc legal que reguli la diversitat en I'empresa, ens
trobem amb un gran desenvolupament normatiu al respecte. El concepte diversitat és molt ampli, per
tant compren moltes dimensions socials i laborals que es troben regulades a diferents nivells
(internacional i nacional).

A continuacid es presenta un recull informatiu que inclou les diferents fonts normatives relacionades amb
la diversitat a I'empresa:
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Declaracié de Drets Humans
Convenis de I’Organitzacio Internacional del Treball

Internacional . -
Pacte Internacional de Drets Civils i Politics

Directiva Comunitaria 97/80 CE, de 15 de desembre, relativa a la carrega de la prova en els
casos de discriminacio per rad de sexe.

Directiva Comunitaria 2000/79 CE, de 27 de novembre, relativa a I’establiment d’'un marc
general per a la igualtat de tracte en el treball i I’ocupacid.

Carta de Drets Fonamentals de la Unié Europea de 7 de desembre de 2000

Directiva Comunitaria 2002/73 CE de 23 de setembre, que modifica la Directiva 6/207/CEE
Europeu del Consell relativa a I'aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones en el que
fa referencia a I’accés al mercat laboral, a la formacié i a la promocié professionals, i a les
condicions de treball.

Directiva del Parlament Europeu 2006/50 CE, de 5 de juliol, relativa a I’aplicacié del principi
d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en afers de treball i ocupacid
(refosa).

Constitucio Espanyola
Codi Penal

Estatut dels Treballadors
Llei d’Estrangeria

Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio

Llei 62/2003, de 30 de desembre, de Mesures Fiscals, Administratives i d’Ordre Social.

Llei 51/2003 de 2 de desembre, d’Igualtat d’Oportunitats, No-Discriminacié i Accessibilitat
Universal de les Persones amb Discapacitat (LIONDAU).

Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els plans d’igualtat i el seu
génere.

Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la lgualtat Efectiva d’'Homes i Dones.

Reial Decret Legislatiu 1/2013, de 29 de novembre, pel qual s’aprova el text refds de la Llei
general de drets de les persones amb discapacitat i de la seva inclusié social.

Nacional

Reial Decret Legislatiu 8/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei
General de la Seguretat Social.
Llei 31/1995, de 8 de novembre, de Prevencid de Riscos Laborals.

Reial Decret Legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova el text refés de la Llei sobre
Infraccions i Sancions en I'Ordre Social.

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes.

Llei 19/2020, de 30 de desembre, d’igualtat de tracte i no-discriminacio.

Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres
i intersexuals, i per a erradicar I’hnomofobia, la bifobia i la transfobia.

Reial Decret Legislatiu 1/2013, de 29 de novembre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei
general de drets de les persones amb discapacitat i de la seva inclusio social.

Autonomic
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En aquest apartat, farem especial mencio a la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de Prevencid de Riscos
Laborals (PRL), en que s’estableix que I'empresa té el deure de protegir el personal davant d’aquests. En
aquesta linia, I'empresa ha de garantir la seguretat i higiene en el treball de les persones treballadores i,
a aquest efecte, procedir a I'avaluacié dels riscos laborals de cada lloc, aixi com a disposar mesures
preventives encaminades a una proteccio eficag. En aquest sentit, la plantilla té dret a ser informadai a
participar en materia de PRLI, fins i tot, a constituir un organ de representacio en aquest ambit. En aquest
sentit I'IDIBGI té creat el Comite de Seguretat i Salut.

A fi de garantir la seguretat i salut de les persones treballadores al seu servei, I'empresa pot comptar amb
un servei de prevencio de riscos laborals alie, i procedir a garantir la seguretat i salut de la plantilla d’acord
amb les seglients actuacions:

e  Avaluar els riscos.

e Analitzar les possibles situacions d’emergéncia i adoptar les mesures necessaries.

e Organitzar la prevencié i el treball, integrant la prevencié a totes les activitats de I'empresa i
tenint present la capacitat de les persones treballadores.

e Facilitar equips de treball i equips de proteccié individual adequats.

e Informariformar les persones treballadores.

e Garantir un servei de vigilancia periodica de la salut de les persones treballadores.

e Consultar i permetre la participacié de les persones treballadores.

Tenint en compte I'objectiu de I’elaboracié del pla de diversitat i el seu ambit d’aplicacid, a I’hora de definir
i executar la prevencié de riscos laborals es recomana I'avaluacio i definicid de les posicions laborals
susceptibles de ser cobertes per persones que puguin entrar a treballar sota el paraigua del present pla
de diversitat i, a aquest efecte, procedir a fer una avaluacié especifica del lloc de treball i les condicions
de cada persona per a disposar i implementar totes aquelles mesures preventives, de seguretat i salut, i
aquells protocols que, tenint en compte les tasques laborals, competéencies, habilitats i caracteristiques i
necessitats individuals de la persona treballadora, puguin resultar imprescindibles per a garantir la
seguretat i salut en el treball.

4. Que és la gestio de la diversitat

El canvi i el progrés com a constant social té el seu resso i influéncia en el mercat laboral. Els darrers anys
la societat s’obre pas amb forca demanant visibilitzacio i equitat per a les diverses formes de viure, sentir
i ser en un moén globalitzat. Un mdén que comprén les similituds i diferencies que es donen entre les
persones en dimensions com el genere, I’edat, factors socioeconomics, cultura, habilitats, nivell funcional
o d’altres.

En aquest context, I'empresa no es pot quedar enrere. Necessita adaptar la seva estructura i organitzacié
per donar resposta a les noves necessitats i demandes de la societat on conviu, assumint una
Responsabilitat Social Empresarial (RSE) que, alhora, pot aportar molts beneficis a la propia empresa.

La Responsabilitat Social Empresarial és el compromis de I'organitzacié envers les necessitats dels seus
grups d’interes, tenint en compte l'ambit laboral, social, mediambiental, economic, aixi com la
governanga. La implicacié i les accions realitzades han de ser voluntaries i traspassar la legislacio vigent.
Les accions socialment responsables que una empresa por portar a terme sén moltes, a continuacié se’n
detallen alguns exemples:
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e Laboral: Fomentar el bon clima laboral i promoure la formacié continua.

e Social: Impulsar la cohesio social i el compromis amb la comunitat i treballar amb persones que
provenen de diferents realitats.

e Mediambiental: Us responsable dels recursos, economia circular, utilitzacié de productes i
serveis respectuosos amb el medi ambient.

e Economic: Incorporar criteris de responsabilitat social en les decisions de compra, apostant per
la compra de proximitat i I'Us de recursos locals.

e Governanga: Implantar models de gestid responsables i sostenibles, basar el funcionament en la
transparéencia i el bon govern.

Endinsar-se en el cami de la Responsabilitat Social Empresarial millora la imatge i la projeccié de
I'empresa, enriqueix els equips de treball i la fa més competitiva, millora la cohesid i el clima laboral,
promovent |'atraccio de talent alhora que actua com a agent fidelitzador i pot ajudar en I'obertura a nous
mercats.

D’altra banda, gestionar la diversitat en I’entorn laboral per a la incorporacié de persones suposa valorar
aquestes des de la seva individualitat, tenint en compte les seves caracteristiques personals i socials, sense
caure en prejudicis, estereotips i generalitzacions derivades de la pertinenga a certs col-lectius. Aquesta
valoracid ha de derivar en el fet que I'empresa ha d’oferir a les persones treballadores un tracte adaptat
que possibiliti que totes puguin desenvolupar la seva feina en les millors condicions possibles. La gestio
de la diversitat sota aquests criteris sempre reportara beneficis a I'empresa, tot afectant positivament la
productivitat, el clima laboral i altres aspectes que es recullen més endavant en aquest Pla de Diversitat.

5. Objectius

L'elaboracio del Pla de Diversitat té com a objectiu dotar 'empresa d’una eina versatil, plena de
recomanacions adaptades a les seves necessitats, que li permeti tenir un punt de partida eficag envers la
sensibilitzacid i la gestid de la diversitat dins la seva organitzacio.

El Pla de Diversitat ha d’esdevenir un ajut per a I’'adaptacio de I’organitzacio a les necessitats actuals de la
societat, de forma que permeti promoure canvis organitzatius en les pimes, orientats a la incorporacié o
la millora de la perspectiva de la diversitat en la seva estructura, organitzacid, processos i comunicacio.

En aquest sentit, es defineixen els seglients objectius especifics:

e  Garantir laigualtat de tracte i oportunitats a totes les persones treballadores.

e Integrar transversalment la perspectiva de la gestid de la diversitat a 'empresa.

e Afavorir la incorporacié a I'empresa de persones treballadores pertanyents a col-lectius en
situacié de vulnerabilitat.

e Adaptar la comunicacié interna i externa de 'empresa des d’una perspectiva del respecte i el
reconeixement de la diversitat.

e Facilitar I'avaluacié continua de la gestio de la diversitat.
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6. Fundacid Institut d'Investigacié Biomeédica de Girona (IDIBGI)

Fruit de les sessions de treball conjuntes entre I’entitat Fundacié Resilis i la Fundacid Institut d’Investigacio
Biomeédica de Girona (IDIBGI), s’ha fet una reflexid interna de la gestié dels recursos humans amb
I’objectiu de conéixer millor I'empresa a diferents nivells per tal de poder adaptar i implementar el Pla de
Diversitat de la manera més eficient possible.

6.1 Caracteristiques i estructura organitzativa

L'Institut d'Investigacié Biomedica de Girona (IDIBGI) amb CIF G17432592 i domicili fiscal al Parc
Hospitalari Marti i Julia s/n Edifici M2, Salt, és un centre de recerca que pertany a la xarxa de centres
CERCA de la Generalitat de Catalunya, i que té com a finalitat promoure, desenvolupar, gestionar,
transferir i difondre la investigacié biomédica, el coneixement cientific i tecnologic, la docéncia i la
formacié en I'ambit de les ciencies de la vida i de la salut, principalment a l'entorn de Girona.

Constituit formalment el 2005, l'institut té els seus origens a la Fundacio Privada Dr. Josep Trueta (1995)
i des de I'any 2008 té caracter public, amb I'entrada de |la Generalitat als organs de govern.

També podem trobar oficines de I'IDIBGI a Sant Pong, situades a avinguda de Franga, 30-32-34, 17007
(Girona), a prop de I’'Hospital Universitari Dr. Josep Trueta, i al mateix hospital I'IDIBGI també hi té espais
de treball destinats a la recerca i laboratori.

6.2 Missio, visio i valors

Missio:
Promoure la recerca translacional d’excel-léncia per millorar la salut i la cura de les persones.
Visio:

Esdevenir un institut de recerca biomedica d’excel-lencia, compromes amb els principis de
desenvolupament sostenible i que contribueixi als canvis transformatius orientats a millorar la salutii la
cura de les persones.

TRABAID DECENTE
Y CRECIMIENTO
ECONDMICO

3 SALUD EDUCACION 16UALDAD
¥ BIENESTAR

DE CALIDAD DE GENERD

INDUSTRI,
INHOYACION E
IHFRAESTRUCTURA

10 REDUCCIBH DE LAS 1 PROBUGEION
DESIGUALDADES ¥ CONSUMD

PAL, JUSTIGIA 17 ALIANERS. PARA
EINSTITUCIONES LOBRAR
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Valors:
* Integritat
*  Compromis
* Equitat

*  Millora continua
*  Treball en equip
*  Sostenibilitat

e  Transparencia

6.3 Recursos Humans

L'IDIBGI esta estructurat en grups de recerca i personal investigador propi de I'ambit de la saluti la recerca
biomedica i també de I'Hospital Universitari Dr. Josep Trueta de Girona (HUJT), I'Institut Catala de la Salut
(1CS), I'Institut d'Assisténcia Sanitaria (IAS), Institut de Diagnostic per la Imatge (IDI), Institut Catala
d'Oncologia (ICO), Banc de Sang i Teixits (BST), Universitat de Girona (UdG), Escola Universitaria de la Salut
i Esports (EUSES) i I'Institut d'Investigacié en Atencid Primaria (IDIAP) Jordi Gol a Girona.

Pel que fa a les jornades laborals estan organitzades majoritariament a temps complet, de tal manera,
que les persones treballadores comencen a les vuit del mati i pleguen a les cinc de la tarda, o parcials. La
institucio déna flexibilitat horaria als seus treballadors/es com a mesura de conciliacié.

Pel que fa al Departament de Recursos Humans, destacar que aquest és I’encarregat de gestionar, per una
banda, els processos de seleccid d’acord a la seva politica interna, I'acollida del nou personal, I'adaptacio
al lloc de feina, etc, juntament amb la persona promotora de la incorporacio de personal, que tant pot ser
la propia Direccié o Geréncia, com una persona responsable d’un grup de recerca (Inverstigador/a Lider).
Per altra banda, també gestiona tot el que té relacié amb el personal contractat (permisos, vacances,
politiques internes de conciliacid, clima, contractacid, nomines, etc. L'IDIBGI té el reconeixement del
segell europeu HRS4R que vetlla per garantir la transparencia i obertura dels procesos de seleccio.

7. La gestio de la diversitat a I'IDIBGI

A continuacio es presenta el resultat de la diagnosi quant a la gestié de la diversitat, especialment en la
incorporacid de persones treballadores que porta a terme I'empresa. Per tal de proposar mesures i
recomanacions, és imprescindible entendre que s’ha fet fins ara i quines sén les causes que han permes
realitzar aquestes accions, aixi com aquelles que fins ara ho hagin fet impossible.

En aquest sentit, la diagnosi s’ha centrat en els principals eixos que giren entorn de la incorporacié de
persones en I'empresa:

e Comissio de la Gestid de la Diversitat

e Plad’Acollida

e Comunicacio

e Mesures de Reclutament i Seleccié de Personal
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7.1 Uempresa i la gestio de la diversitat en I'actualitat

Donada la naturalesa del sector i la gran varietat i diversitat de professionals que efectuen una tasca de
recerca molt important a escala nacional i internacional aixd ja constitueix una empremta social a
destacar, ja partim, doncs, d'una empresa que entén la diversitat com un motor de canvi i millora
constant, que té com a nucli el potencial de coneixements que disposa cada un dels seus treballadors i
treballadores, traduint aquest en riquesa, i aprofitant les diferéncies per generar dinamiques positives
que afavoreixen el personal. D'aquesta manera totes les persones treballadores se senten particips en
I'activitat de I'empresa i que constitueixen una peca clau pel bon funcionament i qualitat dels serveis que
ofereix aquesta.

Tot aix0, es troba en perfecta sintonia amb els valors de I'empresa, com hem dit anteriorment ja partim
d'un rerefons que solidifica la palpacio de la diversitat com a font de riquesa i aprenentatge, com a forma
de progrés i d'impacte social positiu.

Donada la naturalesa del sector, el perfil dels seus treballadors i treballadores és d'investigacié i recerca
en el camp de la biomedicina, i suport a la recerca, per tant, és necessari una actualitzacio i formacio
constant. Per aquest motiu, es fomenta la participacié en conferéncies i xerrades relacionades amb la
seva professid. En aquest sentit I'IDIBGI compta amb un Pla de Formacié amb les seglients formacions:

e Formacions obligatories i inicials

e Formacions transversals i valors institucionals

e Formacions transversals en recerca

e Cicles de conferéncies o seminaris de diferents tematiques
e Formacioé en Recerca per a Residents

Aquestes formacions van dirigides al personal investigador (propi i adscrit), el personal de suport a la
recerca i el personal resident dels hospitals. Les formacions se sotmeten a una revisié bi-anual com a
mesura de qualitat i millora constant. A més, I'empresa disposa d'un pla estratégic que actualitza i revisa
cada 4 anys, i en fa seguiment continu per tal de valorar si s'han assolit els objectius establerts d'aquesta
manera poden fer una valoracié de funcionament que tenen i fer els canvis pertinents de cara al seglient
any.

7.2 Diagnosi dels 4 eixos del Pla de Diversitat
7.2.1. Comissi6 de la Gestid de la Diversitat

Tot i no tenir una comissié especifica que gestioni la diversitat dins de I'empresa valoren positivament la
seva creacio per tal de fer-ne una gestié més eficag i eficient. Des de I'empresa ja es realitzen accions per
tal d'adaptar el lloc de feina a les necessitats del personal treballador, per exemple, per garantir I'equitat,
la igualtat d'oportunitats, la inclusid i la no discriminacio, I'empresa ofereix una serie de formacions
continues que el personal té a la seva disposicié quan comenca a treballar a I'IDIBGI. Per exemple, hi ha
alguns treballadors i treballadores que provenen d'altres paisos europeus, doncs, tenen a la seva
disposicio la documentacié institucional en castella i/o anglés. A I'IDIBGI s’ofereix formacié ede llengua
anglesa, que és I'idioma més utilitzat per a nivell internacional per a la recerca.

L'empresa a més a més, té elaborat un pla d'igualtat. Tot i que I'ambit de la recerca biomedica és molt
feminitzat, un 74% de personal contractat per I'IDIBGI és femeni, les posicions de més responsabilitat als
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grups de recerca sén molt masculinitzades i cal reforgar i donar visibilitat a la figura femenina a la ciéncia.
Lligat amb el pla d’igualtat I'IDIBGI ha definit un protocol d'assetjament amb unes pautes molt clares i uns
canals de comunicacié accessible i coneguts per tothom.

A més a més, I'empresa considera que el bagatge competencial de les persones amb experiéncies és una
font de coneixement per a les noves incorporacions a I'empresa, igual que el nou talent ajuda a les
persones més veteranes a trobar noves maneres de dur a terme les seves tasques. Es per aquest motiu,
que l'empresa té especial cura en la bona acollida i acompanyament del nou personal, facilitant espais
d'interrelacio per tal de facilitar 'intercanvi de coneixements i experiéncies i facilitar també I'adaptacio al
lloc de feina. D’aquesta manera, es realitzen accions per tal de facilitar-ho, com és el cas del mentoring.

7.2.2. Pla d’Acollida

L'empresa disposa d'un manual de benvinguda per a noves incorporacions, on trobem una presentacio
de I'empresa i de la seva activitat, les normes genériques d'aquesta i el seu funcionament intern. També
disposen d'una persona referent que s'encarrega de fer el seguiment d'aquest procés d'adaptacio al lloc
de feina.

A més a més, es fa una adaptacid, en la mesura del possible, del lloc de feina en termes d'accessibilitat i
recursos a les necessitats de les persones treballadores. Per exemple, a I'IDIBGI hi ha personal amb
discapacitat fisica, rad que ha portat a adaptar I'accés al centre i facilitar I'aparcament.

A més, I'empresa disposa d'un pla d'acollida a les noves incorporacions que s’esta implementant per a
facilitar I'adaptacié a les noves incorporacions, ajudant al personal treballador a situar-se i poder tenir al
seu abast aquella informacio necessaria i importat per ubicar-se dines de I'empresa.

7.2.3. Comunicacio

L'empresa disposa d'un pla de comunicacid, que ha ajudat a donar forma i a avaluar els diferents canals
de comunicacié emprats per aquesta, tan interns com externs. La cultura de I'empresa fomenta una
comunicacié interna fluida, tant horitzontal com vertical. Cal destacar que la comunicacié, tan la interna
com |’externa, esta protocol-litzada, amb unes guies de comunicacio establertes, fent Us d'unes eines que
la faciliten, com per exemple, xerrades i reunions amb altres agents socials del territori, newsletters, les
xarxes socials i la pagina web.

Pel que fa a I'Us de llenguatge inclusiu, esmentar que I'empresa aposta per utilitzar-lo en tots els seus
ambits. Tenen especial cura amb I'Gs d'un llenguatge adequat al genere, orientacid sexual i diversitat
etnica, mitjangant una guia elaborada a aquests efectes, podem palpar els esforcos de la direccié en
potenciar la seva importancia, un clar exemple, és |'existéncia d'un pla de comunicacié que reforga i dona
forma a aquesta estructura comunicativa.

7.2.4. Mesures de reclutament i seleccié de personal

L'empresa té molt ben definides les posicions de treball en relaci6 amb les funcions, habilitats,
competencies i tasques, la qual cosa, els permet analitzar a la seva plantilla pel que fa a potencialitats i
necessitats professionals. Tot i aix0, I'empresa té forga rotacié de personal, ja que el sector de la recerca
té mancances en la capacitat d’estabilitzar el personal i de retribuir-lo segons standards internacionals.
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Aix0 fa que sigui complicat captar i retenir talent, tant pel que fa al propi personal investigador com de
suport a la recerca.

La seleccid de personal va a carrec, per una banda, del Departament de Recursos Humans, que gestiona
la preparacio i publicacio de I'oferta de treball, cribratge dels curriculums i participacié en el procés de
seleccio fins a la incorporacid de la persona seleccionada, |, per altra banda, per la persona responsable
del grup de recerca/Direccié/Geréncia, que és qui fa la demanda del perfil professional que es necessita,
i esta present en el procés de seleccido. Aquesta persona no ha rebut formacié en gestié de la diversitat,
pero, si que s'ha format en termes de plans d'igualtat. Pel que fa als canals de seleccié de personal,
s’utilitzen principalment els seglients: la pagina web, les xarxes socials, borsa de Treball de les universitats
i Euraxess (web europea per personal investigador).

8. Definicié de mesures, procediments i actuacions que I'empresa ha de
desenvolupar

Basant-nos en el diagnostic realitzat, a continuacio es detallen un seguit de recomanacions sobre mesures
i bones practiques que I'empresa pot portar a terme per a la inclusié de persones en situacié de
vulnerabilitat. Aquestes actuacions recomanades han de servir de guia per a I’empresa en el moment que
decideixi comencgar a implementar accions socialment responsables, sempre tenint en compte que
aquestes actuacions s’han de portar a terme quan les condicions siguin favorables i es consideri
convenient.

Recordem que la legislacio vigent no obliga les empreses a dur a terme accions de responsabilitat social
empresarial. Aquestes actuacions son de caracter purament voluntari. Per tant, I'empresa i |'organitzacié
en el seu conjunt son les responsables d’escollir el moment i la forma d’implementar-les, sempre que es
consideri que poden aportar un valor real dins i fora de I'organitzacio.

Seguint aquesta linia, a I’hora de definir i executar la prevencio de riscos laborals, es recomana I’avaluacio
i definicio de les posicions laborals susceptibles de ser cobertes i establir els protocols de salut i seguretat
pertinents, tenint en compte les tasques laborals, competéncies, habilitats i caracteristiques i necessitats
individuals de la persona treballadora, tal com es recull a la legislacié vigent: Llei 31/1995, de 8 de
novembre, de Prevencio de Riscos Laborals.

D’altra banda, es recomana laimplementacié d’un sistema de seguiment, avaluacio i possible actualitzacio
del Pla de Diversitat i de les accions que se’n deriven de manera periodica. El seguiment d’un pla serveix
per avaluar-ne I'aplicabilitat en situacions i moments diferents, per actualitzar-lo i/o adaptar-lo segons les
necessitats que puguin sorgir i per mantenir una comunicacio efectiva de les actuacions del propi pla.

Per acabar, resulta imprescindible que els diferents departaments de I'empresa, la Comissid de Gestio de
la Diversitat establerta, aixi com la persona de referencia, disposin del temps i les eines necessaries per
poder fer aquesta implementacid, seguiment i avaluacid, i puguin prendre les decisions oportunes,
juntament amb I"equip directiu, sobre els possibles canvis que es puguin presentar com a necessaris.
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8. 1. Comissid de la Gestid de la Diversitat

Com a garantia de la correcta execucio del Pla de Diversitat s’acorda la designacié d’un equip de persones
responsables de la gestio de la diversitat a 'empresa, les quals s’encarregaran de les tasques de seguiment
i avaluacid, aixi com de recollir les inquietuds de les diferents parts implicades. Aquest equip de treball
sera designat com a Comissio de la Gestio de la Diversitat. En el cas de I'IDIBGI, la gestid de la diversitat |a
portara a terme el mateix equip de persones que formen part de la Comissid d’lgualtat.

a. Procediments i actuacions

e Creacidiseleccio dels membres de la Comissid

— La selecciod de les persones membres de la Comissio es recomana que sigui realitzada
per la direccio de I'empresa.

— El nombre de participants que formaran la Comissid ha d’estar determinat per
I'estructura de I'empresa i el nombre de persones treballadores. En cas de petites
empreses, s'inclou la possibilitat que aquesta Comissié només estigui formada per una
sola persona que actuara com a referent.

— Les persones treballadores que formen part de la Comissi6 hauran d’estar
compromeses en la millora de I'atencid a la diversitat de I'empresa i treballar dintre de
la Comissié amb empatia envers les persones.

— La participacio en la Comissié ha de ser de caracter voluntari.

—  La comissié haura de ser paritaria.

e Funcions i responsabilitat associades al Pla de Diversitat

— La Comissid i 'empresa actuaran amb esperit de cooperacid, en compliment dels seus
drets i obligacions reciproques, tenint en compte els interessos de I'empresa i de les
persones treballadores. Perqué una empresa emprengui un cami d’innovacié i
creixement cal treballar conjuntament. Per aix0, cal considerar totes les opinions com a
valides i importants, tot fomentant la convivéncia, el coneixement mutu, el principi
d’inclusid i la igualtat de drets i deures.

— Designacio d’una persona responsable que actui com a persona de referencia i de suport
a les noves incorporacions i a la resta de persones treballadores.

— Realitzar un seguiment del Pla de Diversitat amb reunions periodiques entre direccio i
la Comissio creada per I'empresa. Les reunions tindran les segiients finalitats:

= Informar sobre I’evolucié del Pla de Diversitat.

=  Analitzar el grau de satisfaccié de la implementacié del Pla de Diversitat.

=  Abordar les problematiques que puguin sorgir a I’hora d’implementar el Pla de
Diversitat.

=  Acordar possibles revisions o modificacions del Pla de Diversitat.

e Persona referent designada per la Comissid

— Lapersona designada com a referent haura de realitzar una formacié sobre la gestié de
la diversitat, facilitada per 'empresa. Aquesta podra proposar ampliar la formacid
oferta, sempre amb I’acord d’ambdues parts.

— Actuara com a guia i referent de les persones contractades durant els primers mesos,
per tal de garantir I'adaptacié al nou lloc de feina. Es valorara, en cada cas, si aquestes
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tasques d’acompanyament les podra fer una altra persona (company/a de feina,
superior). Es a dir, no és una responsabilitat exclusiva de la persona referent en la gestié
de la diversitat.

— Facilitar, en cas que es requereixi, les tasques de suport d’una persona tutora externa a
I’empresa, encarregada de garantir I’éxit del procés d'adaptacio.

—  Siescau, establir accions de col-laboraciéo amb I’entorn familiar.

— Enelcas que la persona referent deixi de ser-ho, aquest rol I’haura d’assumir una altra
persona. La substitucié ha de ser al més immediata possible, sempre tenint en compte
la situacid i caracteristiques de I'empresa. La persona que assumeixi el carrec haura de
rebre la formacié adequada per a les seves noves responsabilitats.

b. Recursos necessaris

e Personal de la propia empresa interessat a formar part de la Comissio.

e Espais de participacio i reunio on la Comissio pugui realitzar les seves tasques.

e Recursos formatius, per tal que la Comissio pugui desenvolupar les seves tasques i, en cas que
sigui necessari, oferir formacio a les persones treballadores de I'empresa.

e Qiiestionaris o material per fer possible I'autoavaluacio i seguiment del Pla de Diversitat.

8.2. Pla d’Acollida

Un pla d’acollida és el protocol a seguir per procurar una adaptacidé optima de la persona treballadora a
I'empresa. El procés d’acollida ha de ser personalitzat i és recomanable que es faci de manera
individualitzada per facilitar la integracié de la persona. El pla ha d’esdevenir una eina per generar vincles
i fomentar la implicacié activa de la plantilla en el dia a dia de I'empresa.

a. Procediments i actuacions

e Preparar i adequar el lloc de treball a les necessitats de la nova incorporacié en termes
d'accessibilitat, recursos, espai fisic i qualsevol material o documentacio.

e Elaboracio i entrega d’un manual d’acollida que faciliti el coneixement de I'empresa: valors i
missid, organigrama, sistemes d’informacid, aspectes sociolaborals, plans i protocols
implementats, recursos humans i d’altres.

e Intervencio de la persona referent. Fer un acompanyament i assessorament per tal d’oferir un
suport individualitzat durant les primeres setmanes, tot cercant que la persona incorporada
tingui autonomia al més aviat possible.

e Ferles presentacions pertinents entre la nova incorporacié i la resta de la plantilla, especialment
amb aquelles persones amb qui haura de tenir un tracte més proper per a les tasques
encomanades.

e Compartir la responsabilitat d’acollida: tot i existir una persona referent per a la nova
incorporacio, fer particip tota la plantilla de la tasca de benvinguda.

e  Avaluacid: Per dur aterme una correcta avaluacié de la persona cal elaborar una eina que serveixi
per fer un control i seguiment de les tasques assignades i de I’evolucié a I'empresa.
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b. Recursos necessaris

e Manual d’acollida: Documents i material necessari per iniciar les tasques encomanades i
entendre el funcionament intern de I'empresa.

e Espais per a I'avaluacio i seguiment: Temps reservat per a fer reunions periodiques en que la
persona incorporada, la persona referent i el/la cap directe/a de la incorporacié puguin analitzar
I’adaptacio de la persona treballadora.

e Formacio: Proporcionar espais de formacié per ampliar els coneixements, habilitats i tecniques
relacionats amb el lloc de treball.

e Posar a disposicio de la persona incorporada tots els recursos materials i informatics necessaris
per a desenvolupar les seves tasques.

8.3. Comunicacio

a. Procediments i actuacions

e Comunicacié com a eina: comunicar és posar en comu i construir col-lectivament. Cal pensar en
una comunicacio global, participativa, inclusiva, transversal i estratégica.

e Revisar els processos de comunicacid interna per valorar si totes les comunicacions es realitzen
des del punt de vista de la diversitat.

e Foment de I'Us no discriminatori en el llenguatge i la comunicacié corporativa: acudir a recursos
documentals i/o formatius sobre llenguatge inclusiu i no sexista per a tota la plantilla. Un
llenguatge inclusiu és aquell que evita un biaix cap a un sexe, genere, cultura o col-lectiu
determinat, per aquest motiu és recomanable fer-ne un bon Us i utilitzar formes genériques (per
ex. les persones interessades), formes dobles (per ex. el técnic i la técnica) i formes concretes
(adaptacio del discurs al col-lectiu al qual s’adrega).

e Difusid i presa de consciéncia del Pla de Diversitat entre les persones treballadores: és important
que dins d’un equip de treball tothom prengui consciéncia de I’existéncia del Pla de Diversitat i
de I"'evolucid i millora que tindra 'empresa amb |'aplicacié d’aquest, promovent, entre altres
coses, la cohesid de I’equip huma de I'organitzacid.

e Establir un sistema de comunicacié que permeti a totes les persones treballadores aportar la
seva visid i propostes respecte a la gestio de la diversitat a 'empresa.

e Evidenciar el compromis envers la diversitat de manera externa: comptar amb un Pla de
Diversitat millora la projeccid i la imatge de I'empresa, que es pot encaminar cap a la
Responsabilitat Social Empresarial, i facilita les relacions amb les administracions publiques. Per
fer-ho possible, no només s’han de dur a terme accions de comunicacid interna, sind cercar
canals per a mostrar a proveidors/es, clients/es, administracio i col-laboradors/es el compromis
de I'empresa.

e Avaluacid dels mecanismes externs de difusié de I'empresa: analisi del canals que té I'empresa
per a difondre la seva informacié i avaluar si és necessari afegir-ne de nous.

e Comunicacio i difusid de les places vacants als diferents canals de publicacié d’ofertes de treball,
tant generalistes com especialitzats en col-lectius determinats. D’aquesta manera, s’amplia el
nombre de candidatures al carrec, alhora que la sensibilitzacié de I'empresa en termes de
diversitat adquireix més resso social.
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b. Recursos necessaris

e Guia d’Us no discriminatori del llenguatge: formacions en I'Us no discriminatori del llenguatge i
una guia a la qual tota la plantilla tingui accés per a fer servir el llenguatge de manera eficient,
afavorint la integracié. Es especialment important tenir en compte un llenguatge no
discriminatori en qualsevol comunicacio, ja sigui interna o externa. Es recomana la Guia per a
una comunicacio inclusiva a les micro, petites i mitjanes empreses i persones autonomes,
elaborada per PIMEC i la Fundacié PIMEC. Per altra banda des de ’AGAUR, en I’'ambit de treball
de la Comunitat HIPATIA, a la que hi col-labora I'IDIBGI, s’esta elaborant una guia especifica per
al llenguatge inclusiu especifica per al sector de la recerca.

e Pla de comunicacio de I'empresa: integrar la comunicacié inclusiva al pla de comunicacié
existent, que ja integra la comunicacié amb perspectiva de génere o relacionada amb el Pla
d’lgualtat.

e  Estrategia de difusid interna: es recomana elaborar una estratégia a curt i llarg termini, fent servir
el canals interns de I'empresa, tenint en compte els principis de comunicacié inclusiva i la resta
de procediments esmentats.

8.4. Mesures de reclutament i seleccié de personal

La millora i la diversificacié dels processos de reclutament i seleccid és la base de la gestio de la diversitat
i I'element més clar per visualitzar el compromis de I'empresa en l'aplicacié del principi de no-
discriminacié i igualtat de tracte. Donat que la configuracio de la plantilla parteix d’aquests processos,
aquests han de ser inclusius i respectuosos amb tota la diversitat existent en la societat actual. Amb
aquesta finalitat, es detallen a continuacidé un seguit de recomanacions.

a. Procediments i actuacions

e Planificar de forma clara i estructurada els perfils a incorporar. Aquesta planificacié ha de sorgir
del coneixement el més detallat possible de la plantilla actual: les habilitats requerides de cada
treballador/a en la seva posicid, aixi com les potencialitats no aprofitades i les necessitats de
formacio.

e Es recomana definir de forma acurada els llocs de treball, funcions, tasques, habilitats i
competencies necessaries per desenvolupar la feina de forma eficient i eficag, aixi com les
necessitats i adaptacions que pugui requerir la persona seleccionada. Veure Annex 2.

e Garantir els principis d’igualtat i no-discriminacié en el procés de seleccid. Tot seguit s'exposen
algunes recomanacions que poden ser Utils:

—  Establir préviament criteris de seleccid explicits i especifics en relacié amb les aptituds,
merits i competencies intrinsecament vinculades al carrec a desenvolupar.

— Requerir curriculums cecs (sense foto, nom, data de naixement ni lloc de naixement).

— Comptar amb personal capacitat per realitzar de forma objectiva i professional les
tasques que requereixen els processos de seleccid, fent especial cura en el tracte no
discriminatori envers les persones candidates.

e Promoure la formacié de gestid de la diversitat per a les persones encarregades de la seleccid,
per evitar possibles actituds estereotipades o discriminatories.

e Fer difusié de les places vacants mitjangant diferents canals de reclutament, inclosos els que
estan centrats en col-lectius en situacié de vulnerabilitat.
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e Fer Us de la intermediacio laboral: en I'ambit del tercer sector i 'acompanyament de col-lectius
en situacid de vulnerabilitat hi ha moltes entitats que fan de pont entre I'empresa i les persones
treballadores en situacié de vulnerabilitat.

b. Recursos necessaris

e Recursos formatius en gestié de diversitat per a les persones encarregades del procés de
reclutament.

e Guia d’UGs no discriminatori del llenguatge, per tal de garantir que s’utilitzi un llenguatge no
sexista i inclusiu durant tot el procés de reclutament.

e Assessorament i acompanyament en la intermediacid laboral. Contacte amb entitats del tercer
sector del territori.

9. Accions de seguiment, avaluacid i vigencia del pla

El procés de canvi cultural i organitzatiu es realitzara a mitja i llarg termini, ja que implica canvis
estructurals i actitudinals per part de totes les persones de I’organitzacié. Un Pla de Diversitat ha de ser
dinamiciflexible, per la qual cosa requerira diverses adaptacions a les noves circumstancies que es puguin
produir. Les mesures recomanades que s’implementin han de tenir un calendari temporal definit, de
forma que el seu grau de consecucid es pugui mesurar al llarg del temps.

El seguiment i avaluacio del Pla de Diversitat correspon a la Comissié de la Gestié de la Diversitat. La
vigencia del Pla pot ser flexible depenent del ritme d’implementacié de les mesures per part de I'empresa,
pero la recomanacio és que sigui de caracter anual.

Quant a la previsié d’'implementacié de les mesures acordades, el calendari que des d’aquest Pla es
proposa és el segiient:

INICI
Fi
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12

DIAGNOSI
IMPLEMENTACIO
FORMACIO A LA
COMISSIO/PERSONA
REFERENT
COMUNICACIO

Per tal de garantir unaimplementacio eficient i eficag de Pla de Diversitat es posa a disposicio de I'empresa
un seguit d’accions recomanades:

e Reunions periodiques entre |'organ directiu de I'empresa i la Comissio de la Gestié de la Diversitat
i/o la persona referent. Aquestes reunions tindran les seguients finalitats:
— Informar sobre I'evolucié del Pla de Diversitat.
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—  Utilitzar els resultats de I'avaluacié com a oportunitats de millora de la gestid de la diversitat en
I'empresa.
— Acordar si és necessaria alguna revisié o modificacié del Pla de Diversitat.

e Reunions periodiques de la Comissié de Diversitat:
— Analitzar amb criteris d’eficacia i eficiéncia el funcionament i la coordinacié de les mesures
implantades.
— Avaluar el grau de compliment de les mesures aplicades en la gesti6 de la diversitat. Veure la
taula de I’Annex 1.
— Enfuncié del resultat de I'avaluacio del grau de compliment de les mesures, preveure una revisio
d’aquestes per poder materialitzar amb éexit les accions previstes.

La formacid prevista al Pla de Diversitat s'impartira a la persona referent designada per I'empresa en el
primer trimestre des de la data de signatura del Conveni del Programa.

Tanmateix, es recomana fer una revisio del Pla de Diversitat si es dona algun dels seglients suposits:

e Quan els resultats de I’avaluacié previstos en el mateix Pla aixi ho requereixin.

e Quan es posi de manifest la seva falta d’adequacié als requisits legals i reglamentaris.

e En els suposits de fusio, absorcid, transmissié o modificacio de I'estatus juridic de I'empresa.

e Davant de qualsevol incidéncia que modifiqui de manera substancial la plantilla de I’'empresa, els seus
métodes de treball o organitzacid.

10. Recomanacions generals

A continuacio, es proposen un seguit de recomanacions generals que complementen la resta d’aspectes
recollits al llarg d’aquest Pla i que ajudaran I'organitzacio i les persones que la formen a treballar la
diversitat amb la major transversalitat possible. Tot i que aquest Pla se centra en la incorporacié de
persones a I'empresa, aquesta ha de procurar obrir les politiques al maxim d’ambits organitzatius
possibles.

Es impossible i incongruent voler compartimentar el concepte de diversitat, i és per aixd que les segiients
recomanacions poden ajudar I'empresa a implementar diferents mesures en diferents espais.

Avaluacid i analisi estrateégica:

e Feruna analisi DAFO sobre la situacio de I'empresa en relacié amb la gestié de la diversitat. Les DAFO
son una eina molt valuosa per analitzar la situacié de les organitzacions (i les persones) que se centra
en les caracteristiques internes i les condicions externes. S’analitzen les amenaces, debilitats,
oportunitats i fortaleses, per contribuir a la concrecié de conclusions que ajudaran en la presa de
decisions.

Formacio:

e Formar les persones treballadores i la junta directiva en gestié de la diversitat i en politiques
d'igualtat.
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e Impartir formacio transversal en I’'adquisicié de competéncies de gestio de la diversitat per a totes les
persones integrants de I'empresa.

e Promoure l'accés igualitari a la formacidé continua i el desenvolupament d’activitats formatives,
atenent a les necessitats especifiques de les persones treballadores.

Parts interessades (stakeholders):

e Promoure, des de la propia organitzacio, la sensibilitzacié en gestié de la diversitat entre totes les
parts interessades externes a I'empresa (stakeholders).

e Des del punt de vista de la clientela és important que aquests sentin que I'empresa és socialment
responsable i es puguin arribar a identificar amb els seus valors.

e Analisi de les accions socialment responsables que porten a terme les empreses amb les quals es
manté una relacié.

Comunicacio:

e Pertal que hi hagi una bona comunicacié externa és imprescindible que préviament hi hagi una bona
comunicacié interna, no s’han d’entendre com dues estrategies comunicatives alienes I'una de Ialtra.

e Recomanacions per a la comunicacié externa. Algunes de les eines de comunicacié que es poden
posar en marxa son: publicacions impreses (notes de premsa, butlletins informatius), xarxes socials,
pagines web, seminaris, tallers o xerrades, assisténcia a diferents fires i trobades amb el teixit
associatiu i/o I’entorn del territori.

Fidelitzacid del talent:

e Incorporacio de I'etica a I’'empresa: el benestar de les persones treballadores ha d’estar present en la
presa de decisions. Les cures han de ser un objectiu de I'empresa i s’han de realitzar les accions
adients per crear un clima laboral optim.

e  Procurar que la promocid professional de les persones treballadores sigui objectiva i vetllar per la
igualtat de condicions perqueé I’accés a noves posicions es realitzi tenint en compte les competencies
professionals i el respecte a la diversitat.

e Adopcié de mesures de prevencié de salut i riscos laborals. Es a dir, tenir en compte les diferéncies
d’exposicio als riscos segons la posicié que s’ocupi, actuant en conseqiiencia, formant, informant i
millorant les condicions de treball, tot sent conscients que aquests riscos poden ser diferents
depenent de la idiosincrasia de la persona treballadora. Cada empresa és Unica i té unes necessitats
i uns usos particulars, de manera que requereix unes formacions especifiques pel que fa a la prevencio
de riscos laborals. Al mateix temps, convé fer formacions complementaries per a cada lloc de treball,
i aixi aconseguir una millor adaptacid i un major nivell de prevencid.

Clima laboral:

e Donar a coneixer a tots els membres de |’organitzacié la missio, valors i estratégia de I’'empresa, aixi
com transmetre la informacié sobre les principals novetats i projectes.

e Informar les persones treballadores de I’existéncia i contingut del Pla de Diversitat, obrint-lo a tothom
i acceptant propostes de millora que puguin sorgir d’aquest procés de participacio.
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Annex 1

Avaluacié d'acompliment de les mesures aplicades al

Pla de Diversitat
Grau

Mesures Millores Deficiéncies ) .
d’acompliment

Comissio de la Gestio de la Diversitat
Mesura 1

Mesura 2

Mesura 3

Pla d’Acollida
Mesura 1

Mesura 2

Mesura 3

Comunicacio
Mesura 1

Mesura 2

Mesura 3

Mesures de reclutament i seleccié de personal
Mesura 1

Mesura 2

Mesura 3

Altres mesures aplicades
Mesura 1

Mesura 2

Mesura 3
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Annex 2

Descripcio del lloc de feina \

DEFINICIO DEL PROCES DE SELECCIO PREPARACIO INCORPORACIO

PERSONA SELECCIONADA
Tasques Competeéncies Habilitats / Necessitats Adaptacions a
Coneixements detectades realitzar

IDIB®
Gl



IV Departament d’Empresai Treball |daccio
I EMPRESA

social

®
NEXTDiverSitat m Generalitat de Catalunya F:f;‘f;:es @ pimec

El/La Representant Legal sotasignat, com a representant de I'empresa constata que ha rebut el Pla de
Diversitat proporcionat per I'entitat Fundacio Resilis, elaborat en el marc del Programa Next Diversitat i
Empresa:
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