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1. Introduccién

Marco Juridico Internacional

La igualdad entre mujeres y hombres se refiere a un principio juridico universal reconocido en diversos

textos internacionales sobre derechos humanos:
. Declaracion Universal de los Derechos Humanos, 1948.

. Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW), 1979.
Ratificada por Espana en 1984. En el ambito laboral se explicita que los Estados deben adoptar medidas
oportunas para “El derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicacion de los mismos
criterios de seleccion de cuestiones de empleo” (Art.11, b) y “el derecho a igual remuneracion, inclusive
prestaciones, y a igualdad de trato con respecto a un trabajo de igual valor, asi como a igualdad de trato

con respecto a la evaluacion de la calidad de trabajo” (Art.11, d), entre otras.
. Conferencia Mundial de la Mujer de Nairobi, 1985.

. Conferencia Mundial de la Mujer de Beijing, 1995. A raiz de su celebracion, se pone de relieve la
importancia de la aplicaciéon de la transversalidad en toda politica dirigida a la consecucion de la ya

mencionada igualdad de oportunidades.
Marco Juridico Europeo

. Tratado de Amsterdam, 1999. Este principio es uno de los principales del Derecho comunitario. Asi, en el
Tratado se establece que tanto la igualdad entre mujeres y hombres como la eliminacion de las
desigualdades por razon de sexo son objetivos de obligada inclusion en toda politica tanto de la Union

Europea como de sus Estados miembros.

Marco Juridico Nacional

« Constitucion Espafiola, 1978. En ella se reconoce la igualdad como valor fundamental:
Articulo 1

Espania se constituye en un Estado social y democrdtico de Derecho, que propugna como valores superiores

de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico.

Articulo 14

Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de

nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

En concreto, se referencia de manera explicita el ambito laboral:
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Articulo 35

1. Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion
u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus

necesidades vy las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo.
Y especifica la responsabilidad correspondiente:
Articulo 9

2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstdculos que impidano
dificulten su plenitud v facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica,

cultural y social.

No obstante, todavia existen diferencias entre la igualdad real o efectiva y la igualdad formal o legal; si
bien el reconocimiento de este derecho y la responsabilidad estatal de hacer efectivo su cumplimiento
reconocen su existencia y las obligaciones legales derivadas, no se ha producido todavia un cambio social
significativo que sirva de soporte y reforzador y fomente una auténtica igualdad. Por ello, una institucion
socialmente comprometida debe ser participe de dicho cambio y adoptar medidas encaminadas a eliminar

cualquier forma de discriminacion o desigualdad.

La Ley Organica 3/2007 introduce medidas relativas a eliminar estas desigualdades, concretamente en el
ambito laboral. A través de esta ley se aprueban politicas encaminadas a prevenir conductas
discriminatorias mediante la adopcion de medidas de accion positiva; especificamente se establece, la
obligatoriedad de implantar dichos planes en empresas de mas de 250 personas, asi como el fomento de
la voluntariedad de su implantacion en aquellas de menos de 250 al contemplar la posibilidad de solicitar
ayudas economicas para su consecucion. Se incluye ademas, entre los derechos laborales de los

trabajadores y las trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.
Respecto a la definicion del Plan de Igualdad y sus contenidos:
Articulo 46:

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacion, con tendencia a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de
igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los

objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al trabajo, clasificacion profesional, promocion y formacion, retribucion, ordenacion

del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
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laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Los planes de
igualdad incluiran a la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales

adecuadas respecto a determinadas centros de trabajo.

Gracias al desarrollo de instrumentos como el Plan de Igualdad se puede avanzar hacia la consecucion de
la igualdad real, al incorporar la igualdad de oportunidades en la gestion de recursos humanos. Poner en
valor el trabajo realizado por las mujeres es uno de los factores principales de crecimiento y
competitividad, dado que muchas de las causas de las dificultades que enfrentan suelen pasar
desapercibidas, como la menor retribucion, mayor precariedad laboral, mayor temporalidad y bajas
posibilidades de conciliacion. Al recoger medidas objetivables, visibiliza y recoge los obstaculos que

puedan estar produciéndose, pudiendo emprenderse acciones de mejora.

2. El Plan De Igualdad y Diversidad
2.1 Ejes estratégicos

Los ejes estratégicos concretos en torno a los que se ha elaborado el diagnoéstico y la elaboracion posterior

de las acciones son:

» Distribucion de la plantilla

» Uso no discriminatorio del lenguaje

» Formacion

» Seleccion, Promocion y Desarrollo

» Retribucion

» Ordenacion del tiempo de trabajo

» Prevencion y actuacion frente al acoso

» Condiciones laborales

2.2 Fases del Plan de Igualdad y Diversidad

El Plan de Igualdad y Diversidad, que en adelante llamaremos “Plan”, se desarrollan en cinco fases

consecutivas:

Fase de compromiso

Esta fase implica directamente a la Direccion, que asume un compromiso firme en torno a los valores de

principios de igualdad de oportunidades y no discriminacién. Asi, la empresa se compromete a:
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=La adopcion de una politica de empresa que establezca unos objetivos claros respecto a la equidad de

género.

=La creacion de un Comité de lgualdad y Diversidad, agente regulador de que las medidas de accion

acordadas, se lleven a cabo.
sLa comunicacion al conjunto de la plantilla de dicho compromiso.

sLa informacion y participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras, en el caso de que

las haya.

Fase de diagnostico

Este punto hace referencia al analisis del grado de incorporacion del principio de igualdad en los valores
empresariales. En concreto, el diagnostico recoge informacion utilizando distintos métodos para poder
observar esta realidad concreta, utilizando métodos cuantitativos y cualitativos para poder analizar la
situacion a diferentes escalas; de una forma mas global con los métodos cuantitativos, y mas focalizada e
individualizada para los métodos cualitativos, teniendo siempre en cuenta el contexto especifico de la
informacion extraida. Ademas, para la realizacion de esta fase de diagnostico se ha contado con la ayuda
de una consultora externa, especializada en planes de igualdad, lo cual ha permitido obtener una vision

objetiva del estado actual.
Fase de disefio

Una vez elaborado el diagndstico, se procede a definir las medidas que habra que implementar con el
objetivo de mejorar las deficiencias concretas detectadas en la fase de diagnostico y que permitiran

alcanzar la igualdad de oportunidades.

Las medidas establecidas son consecuentes con los objetivos planteados en la fase de compromiso,
estableciendo unos tiempos concretos en funcion de las prioridades, las posibilidades en un momento

concreto y de los responsables de cada medida.

Fase de ejecucion

En ésta fase se explicita la ejecucion del Plan. El Plan tiene una duracion media de 3 afnos, que debera ser
regulado por el Comité de Igualdad y Diversidad, emitiendo informes periodicos con la finalidad de evaluar

su efectividad, asi como identificar posibles obstaculos.

Posteriormente, se debera informar a la plantilla de los resultados de esta aplicacion, haciendo una labor

de sensibilizacion respecto a la importancia y significado de dichas medidas.
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IN BIOMEDICINE.  En Octubre del 2019, el IRB inicio la participacion e implementacion del proyecto CALIPER[*]. El desarrollo
de este nuevo proyecto proporcionara las herramientas de analisis y metodologias para realizar el disefo

e implementacion de un nuevo plan de igualdad en el IRB.

Debido a que este proyecto se encuentra en proceso de implementacion, se establecera una prorroga en
el uso del presente Plan de Igualdad, de manera tentativa hasta el Gltimo trimestre del 2021, cuando se

prevé se ponga en funcionamiento el nuevo plan.

Fase de evaluacion

Una vez ejecutado el Plan, se valorara hasta qué punto se han cumplido los objetivos iniciales, corrigiendo

los impedimentos surgidos y advirtiendo los elementos a mejorar.

En consecuencia, se debera realizar un nuevo analisis con el fin de reflejar la nueva realidad social surgida
de la implantacion del Plan. Por ello, se insta a la continuidad de los planes, ya que cada plan responde a

un contexto concreto.

*Caliper es un proyecto ligado a H2020 para desarrollar planes de igualdad de género y realizar cambios estructurales en las instituciones que se adhieren.
Su principal objetivo es crear un didlogo sobre género y diversidad para asi desarrollar excelencia en la investigacion, innovacion y crecimiento, identificando brechas y transmitiendo
el conocimiento adquirido mas alla de la academia. El Proyecto tiene una duracién de 4 afios.
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Presentacion de la Entidad: IRB Barcelona

EL IRB Barcelona es un centro de investigacion biomédica pionero a nivel mundial, dedicado a comprender
las bases fundamentales de la salud y la enfermedad. Fue fundado en octubre de 2005 por la Generalitat

de Catalunya y la Universidad de Barcelona (UB), y esta localizado en el Parc Cientific de Barcelona (PCB).

Entre las principales misiones del centro, se incluye llevar a cabo investigacion multidisciplinar de
excelencia en los limites comprendidos entre las areas de la Biologia, la Quimica y la Medicina, mediante
la aportacion a sus equipos (incluyendo también a estudiantes y a visitantes), de una formacion de altisimo
nivel en el ambito de las ciencias biomédicas, alcanzando de este modo una transferencia tecnoldgica, en
beneficio de la sociedad. Se pretende potenciar un dialogo con el publico promoviendo gran nimero de

actividades de participacion ciudadana y educacion cientifica.

EL IRB Barcelona esta formado por aproximadamente 400 profesionales, que incluyen personal investigador,
personal técnico y personal de apoyo, procedente de 35 nacionalidades, con una meta comun: contribuir
al avance de las ciencias biomédicas, mejorando la calidad de vida mediante la aplicacion de estos avances

a la sociedad.

La union de disciplinas como la Biologia, la Quimica y la Biologia Estructural y Computacional que existe
en el IRB Barcelona es Unica, y abre una vision estratégica para poder comprender los procesos basicos de

la salud y de la enfermedad.

La investigacion se lleva a cabo a través de 5 programas interdisciplinares de investigacion. Cada uno de
ellos agrupa a diverso personal investigador con varios intereses comunes. Las areas de investigacion han
sido estructuradas de modo que pueda darse una gran interaccion entre ellas, potenciando la

multidisciplinariedad mediante la combinacion de:

- Biologia Molecular moderna,
« Genética clasica,
- Bioquimica,

- Biologia Estructural,
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« Bioinformatica,
« Biologia de Sistemas,

- Microscopia Avanzada, y aproximaciones gendémicas y protedmicas.

EL Patronato esta formado por miembros de la Generalitat (Departament de Salut y Departament
d’Economia i Empresa), de la Universidad de Barcelona (UB), y representantes de la Fundacion BBVA, a

la vez que por personal cientifico de renombre internacional.

El Comité Cientifico Internacional estd compuesto por lideres internacionales en el ambito de la
biomedicina, cuyas reuniones regulares ayudan a dar forma y a evaluar la estrategia institucional y
cientifica del instituto. El Comité evalla peridodicamente los grupos de investigacion siguiendo estandares

internacionales.

El IRB Barcelona esta emplazado en el Parc Cientific de Barcelona (PCB), en la zona del Campus de
Pedralbes de la Universidad de Barcelona (UB). Es parte integral de la “Biorregion de Catalunya”, un
enclave que cuenta con numerosos centros de investigacion de excelencia, universidades, parques
cientificos, hospitales, infraestructuras cientificas y compafias farmacéuticas, todas enfocadas a las
ciencias de la vida. El IRB Barcelona es miembro de la red CERCA de centros de investigacion de la

Generalitat de Catalunya y del Barcelona Institute of Science and Technology (BIST).

4, Fase De Compromiso

El compromiso de la Direccion es imprescindible para mantener viva la politica de igualdad de
oportunidades y contar con los recursos humanos y econdmicos necesarios que requiere. En esta fase, las
personas responsables de la gestion de IRB reconocen la igualdad como un principio basico y transversal

de nuestra organizacion.
A continuacion se presentan los principales objetivos que tiene este Plan.
1. Hacer del principio de igualdad un rasgo distintivo de IRB.

2. Incorporar la perspectiva de género a todos los niveles de la organizacién y en todas las politicas

de la empresa.

En consecuencia, se enumeran los siguientes objetivos especificos:
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1. Disenar estrategias que incorporen el principio de igualdad de oportunidades a la cultura de la

empresa.
2. Velar por una comunicacion igualitaria, inclusiva y no sexista.

3. Facilitar el acceso a la informacion y documentacion, asi como a los canales de comunicacion

interna al conjunto de la plantilla.

4. Garantizar procesos de seleccion y promocion neutros e igualitarios, trabajando hacia una

presencia equilibrada en los diferentes grupos y niveles profesionales.
5. Velar por una politica retributiva y una clasificacion profesional neutra.

6. Eliminar cualquier disposicion, medida o practica laboral que suponga un trato discriminatorio en

relacion a la tipologia de contrato o la jornada laboral.

7. Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la formacion y el desarrollo de la carrera

profesional del conjunto de la plantilla.
8. Constituir como una entidad de referencia en el sector a nivel de igualdad.
9. Realizar acciones de sensibilizacion de género al personal del IRB.

10. Trabajar hacia una ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.
11. Prevenir y actuar ante situaciones de acoso en la organizacion.

Para mostrar dicho compromiso, el IRB crea un Comité de Igualdad y Diversidad en Abril de 2016 con 5
miembros. En Noviembre del mismo ano, se abre una convocatoria para integrar 5 nuevos miembros. Se
esta elaborando un método de trabajo (periodicidad de las reuniones, elaboracion de informes, etc.), y se
ha creado un email como forma de contacto. Este Comité estara encargado de regular que las medidas

enumeradas en el Plan se cumplan de forma interna.

Con el presente Plan, se promueve el compromiso por parte de todas las personas de la organizacion con
los principios de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres y de no discriminacion como parte de

los valores propios de la institucion.

5. Fase de diagnéstico

Como se ha explicado anteriormente, en este Plan se ha llevado a cabo un analisis detallado sobre el grado
de igualdad existente en la entidad. El resultado de este analisis concluye con un conjunto de medidas

concretas para su posterior ejecucion.

Para aportar orientacion al respecto de los datos que van a utilizarse en esta fase, se explicitan dos

categorias:
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Cuantitativos

El analisis grafico se sustenta sobre datos referentes al personal en plantilla, extraido del programa de
nominas utilizado en la organizacion y que nos aporta entre otros: sexo, edad, antigliedad,

departamento, retribucion, formacion, horas, etc. con fecha mayo de 2016
Cualitativos

Para complementar los datos cuantitativos, se ha elaborado un analisis exploratorio de la informacion

disponible por parte de IRB, que ayuda a la interpretacién completando la emisién del diagndstico.

» Entrevistas a informantes clave

« Organigrama

- Historia de la entidad, su mision y valores, asi como su sector de actividad

« Ejemplos de ofertas de trabajo

» Publicaciones internas y externas

»  Protocolos internos: PRL, Formacion, Acceso/Seleccion, Promocion, Conciliacion,

Prevencion y Actuacion frente al acoso.

Dicho analisis se ha complementado con la realizacion de una encuesta a los empleados del IRB
Barcelona con el objetivo de que pretende valorar el alcance inicial de la integracion de la igualdad y

la diversidad en el Instituto.
6. Fase de diseino

Una vez realizado el diagndstico, en esta fase se plantean medidas para trabajar las areas de mejora
referentes a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que han sido detectadas en las

diferentes areas analizadas. Las medidas propuestas aparecen en el apartado 9 del presente plan.
7. Fase de ejecucion

En este punto, desde el IRB nos comprometemos a llevar a cabo las medidas planteadas, preferiblemente

con la continuidad del Comité de Igualdad y Diversidad como Comité de Seguimiento.

Es fundamental valorar si las acciones se estan llevando a cabo de manera exitosa, si alglin obstaculo esta
impidiendo su ejecucion o si deben realizarse adaptaciones o cambios respecto del planteamiento inicial.
El diagnostico es una fase que debe considerarse previa pero enfocada a que podamos intervenir de manera
efectiva sobre los diferentes factores que requieran modificacién en la organizacion, y son las medidas las

que van a determinar y poner en practica el cambio.
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8. Fase de evaluacion

La fase de evaluacion concluye el Plan. La evaluacion se llevara a cabo durante todo el plan con

mecanismos de seguimiento, definidos en la tabla que se presenta a continuacion, en el apartado 9.

Por ello, daremos dinamismo a este instrumento y lo orientaremos hacia el analisis de situaciones concretas

para la transformacion y consecucion de una igualdad de trato y oportunidades real y efectiva.

Con esta evaluacion, se planteara un escenario diferente que nos llevara a la elaboracion de un nuevo

diagnéstico de situacion, una vez finalizada la vigencia del plan actual (3 afos).

9. Acciones y medidas

A continuacion, y en base a todo lo anterior descrito, tras el diagndstico y encuesta, se describen las

siguientes acciones y medidas a implementar.

11
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Acciones

Objetivos

Descripcion

Materiales Tiempo Dpto.

A quien va
dirigida

Indicadores

Seguimiento

1.Reclutamiento

1.1. Incorporar
medidas para
evitar el sesgo en
los procesos de
seleccion y en los
procesos de

evaluacion

Incrementar el nimero

de mujeres a
determinadas
posiciones en las que
suelen estar
infrarrepresentadas.

Medida temporal
empleada
ocasionalmente para
encontrar una paridad
en campos que
tradicionalmente han
sido de dificil acceso
para las mujeres
debido a cuestiones
estructurales que
suelen causar
segregacion vertical e

impiden su ascenso.

Control Durante toda la RRHH
estadistico  vigencia del plan y RAA
Video

CERCA

Comités de
seleccion y
comités de

evaluacion

Se esta aplicando la
medida

Personas que han
formado parte de su
implantacion
efectiva y qué
acciones han llevado
a cabo como nimero
de pases del video
“Recruitment bias” u
otros materiales que
se puedan utilizar

No se dara por
finalizado el proceso
de seleccion si al
menos no existe un
10% de mujeres

seleccionadas en

Porcentaje/
numero de
mujeres que
se han
beneficiado
de esta

accion

45
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1.2. Creacion de
un Procedimiento
estandarizado
para la
comunicacion de

vacantes.

Eliminar cualquier
posible sesgo de género
o de otra indole en los
procesos de promocion
existentes en la

institucion.

El hecho de transmitir
de manera efectiva
las vacantes, llegando
las mismas a toda la
plantilla por igual da
opcion a que los
trabajadores y
trabajadoras estén

2017

RRHH
y RAA

Plantilla de IRB

2017, 15% (2018) y
20% (2019). En el
caso de que el
numero final de
candidatos
seleccionados fuese
inferior a 5, al
menos 1 tiene que

ser una mujer.

No se dara por valida
la composicion final
de los comités de
evaluacion si al
menos no hay un 30%
de miembros del
género femenino
entre las personas
propuestas

Se ha creado el
Procedimiento

Se ha sistematizado
la comunicacion,
preferiblemente via

email

NUmero de
vacantes,
que debe
coincidir con
el nimero de
puestos

comunicados

46



\Z-’.‘
IRB

INSTITUTE
o
L}

2.Liderazgo

2.1. Formacion a
Group Leaders y
Managers en areas
competenciales
transversales
(gestion del
tiempo, trabajo
en equipo,
liderazgo...) que
trasciendan su
formacion
cientifica. Puede
extenderse al

Eliminar cualquier tipo
sesgo en nuestro
instituto, posibilitando
el desarrollo del
personal en plantilla y
una igualdad de
oportunidades real y

efectiva

informados/as en todo
momento de los
puestos ofertados,
pudiendo optar por la
auto candidatura,
favoreciendo la
promocion interna y
manteniendo la
transparencia en el
funcionamiento de la

organizacion.

En multitud de
ocasiones se considera
que solamente debe
fomentarse formacion
encaminada a
aspectos técnicos o
especificos del puesto
de trabajo, cuando en
realidad las
competencias
personales son
extrapolables y
favorecen el

desempeiio.

Durante toda la
vigencia del plan

RRHH
y RAA

Group Leaders y

Managers.
Puede
extenderse al
resto del
personal

investigador.

Se ha facilitado una
encuesta al respecto
de la medida,
valorando las
aportaciones de los
Group Leaders y
managers en cuanto
a acciones
formativas que
deseen emprender

Se ha emprendido
una bisqueda de
posibles formatos /

Cargos a los
que han
promocionad
o las
personas

ascendidas

NUmero de
formaciones
ofertadas,
tematica,
asistencia
desagregada

por sexo

Cuestionarios
de calidad y
satisfaccion

47
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resto de personal
investigador.

2.2. Imparticion
de acciones
formativas de
prevencion del
acoso dirigidas a
personas con
cargos
responsabilidad y
al resto de la

plantilla

Incluir la prevencion y
actuacion contra el
acoso en la cultura de
nuestra organizacion,
creando un entorno
libre de acoso de
cualquier indole.
Revitalizar el protocolo
existente, favoreciendo
su conocimiento por

parte de la plantilla.

Especificamente, las
habilidades de
liderazgo, la gestion
del estrés o del
tiempo son cuestiones
a considerar para
trabajar en ellas en el
caso de perfiles altos
como los relativos a
Group Leader o

Managers.

Segun la Ley 3/2007,
toda institucion debe
emprender medidas
dirigidas a la lucha y
prevencion del acoso
en las organizaciones;
se requiere que sea de
manera reglada, para
que queden claras
tanto las definiciones
como las conductas
asociadas a las
mismas, asi como los

cauces de denunciay

2017-2018

SPP

Toda la plantilla
del IRB, con
especial
atencion a
personas en
cargos de
responsabilidad
0 que sean de

referencia

entidades / docentes
que faciliten dicha

formacion concreta

Se han realizado
formaciones

Temario de las
formaciones

Persona/s entidades
que han realizado las
formaciones

Toda la plantilla ha
accedido por igual a

las formaciones

Asistencia a
las
formaciones,
por
departament
0sy
responsabilid
ady
desagregada

por sexos

Cuestionarios
de calidad al
respecto del
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2.3. Formacion en

seleccion y
promocion con
perspectiva de

género a personas

situadas en cargos

Fomentar la adquisicion
de perspectiva de
género en el personal
de IRB.

las penalizaciones
pertinentes. No
obstante, es
importante no
solamente conocer el
procedimiento sino
entender bien los
mecanismos no
solamente de
actuacion; también
los implicados en las
dinamicas de acoso al
respecto de cuales son
sus factores
psicologicos y

contextuales.

La adquisicion de una
perspectiva inclusiva
esta encaminada a la
toma de decisiones
informadas y en

consonancia con la

2017

RRHH

Personas cuyo
criterio sea
determinante a
la hora de
realizar nuevas

incorporaciones

Se han impartido las

formaciones

Temario revisado que
incluya una

contenido
impartido

Cuestionarios
evaluativos
sobre los
contenidos

aprendidos

Buzon de
quejas o
sugerencias
en caso de
que el
protocolo
tenga areas
carentes o se
desee hacer
alguna
sugerencia al
respecto
Cuestionario
de calidad al
respecto de
los

contenidos
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3. Desarrollo

que impliquen
capacidad de
decision sobre
nuevas
incorporaciones a

la instituto

3.1. Taller de
habilidades de

negociacion y

Mejorar las habilidades
de negociacion en la
plantilla femenina.
liderazgo para

mujeres.

Ley 3/2007,
incorporando asi el
principio de igualdad
de trato y
oportunidades al
desempeiio diario de
nuestras funciones y
por extension a la
cultura organizacional
de IRB.

Las mujeres han sido
historicamente
perjudicadas porque
durante la
socializacion no se
valida que negocien o
muestren ambicion,
considerando que el
liderazgo es cosa de

hombres.

Mediante estos
talleres pretende
equilibrarse la
balanza, poniendo en
valor competencias

que todas podemos

0 promociones
(RRHH, Group
Leaders)

Durante toda la RRHH Toda la
vigencia del plan plantilla/
determinados
perfiles
femeninos de

IRB

perspectiva de

género clara.

NUmero / porcentaje
de asistentes

desagregado por sexo

Se han puesto en
marcha los talleres

Estos talleres se han
comunicado de
manera efectiva a la

plantilla

Se esta llevando un

control de asistencia

Cuestionario
de
satisfaccion
de la

formacion

Encuestas de
calidad
realizadas a

las asistentes

;De qué
manera van
a poner en
practica
estas
habilidades?
Entrevistas
grupales
evaluativas
un mes tras
la

realizacion
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4.Conciliacion

3.2 Valorar la
creacion de una
bolsa de
financiacion para
ayudas
complementarias

4.1. Acciones
formativas de
sensibilizacion
sobre la
importancia de
conciliar y ser
corresponsables e
implantar un
modelo de gestion
de liderazgo pro-
conciliacion
dirigido a cargos
de
responsabilidad y

muy

Ayuda al desarrollo
profesional en aquellos
casos que por motivos
profesionales y/o
personales justificados
requieran una
financiacion adicional
Conseguir que la
conciliacion sea
efectiva en el IRB,
produciendo un cambio
potencial en nuestra
cultura organizativa en
el que se valoren de
manera destacada la
promocion y el respaldo
a la conciliacion

Buscar que la
conciliacion se integre,
intentando encontrar

mecanismos adaptados

desarrollar y pueden
beneficiarnos tanto en
el ambito laboral
como en cualquier

otro.

La corresponsabilidad
es un término, unido a
la conciliacion, que
debe ser tenido en
cuenta a la hora de
reflejar usos del
tiempo que nos
favorezcan a todas las
personas.

La competencia
“liderazgo pro-
conciliacion esta
definida como:

1.- Conocer
circunstancias

Durante toda la
vigencia del plan

2017-2018

RAAy Toda la plantilla

RRHH

RRHH

A todos los
miembros del
IRB,
especialmente a
cargos de

responsabilidad

Se han realizado

acciones formativas

Temario de las
mismas

Se ha comunicado a
la plantilla mediante
los canales

habituales

Se ha puesto en
marcha la

implantacion

de los
talleres

Numero de
acciones
formativas

impartidas

NUmero /
porcentaje
de personas
asistentes
(desagregado

por sexos)

Encuestas
evaluativas

al respecto
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especialmente a
Group Leaders y
Managers

al funcionamiento
interno de nuestro
instituto y sus
necesidades y
aportando un valor
anadido a la carrera

investigadora.

personales ademas de
las profesionales y
tenerlas en cuenta a
la hora de planificar y
organizar el trabajo.
2.- Promover con
palabras y hechos y
con el propio ejemplo
una cultura de
resultados rechazando
la mera presencia en
el puesto de trabajo.
3.- Facilitar la gestion
del tiempo y la
organizacion del
trabajo del equipo
adecuando las tareas
a las capacidades de
cada persona

colaboradora.

Se ha trabajado en
un documento formal
que explicite como
va a realizarse el

proceso

52

de lo
aprendido en
las

formaciones

Cuestionarios
a rellenar
sobre la
manera en
que las
cuestiones
aprendidas
pueden ser
de aplicacion
o influir en
su trabajo
diario o en
su vida

personal

Informe
anual al
respecto de
la
efectividad,
aportando

entrevistas,
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S— recopilacion
de datos y
analisis de
resultados
4.2. Buzon de Buscar que la Conociendo la 2017 RRHH  Toda aquella Persona/s Se recopila
sugerencias conciliacion sea estructura y persona de la responsable/s de su periddicame
especifico al efectiva en IRB, funcionamiento plantilla que gestion nte su
respecto de intentando encontrar existentes, la misma desee aportar contenido,
posibles acciones ~ mecanismos adaptados plantilla puede sus sugerencias  Se ha creado el emitiendo un
de conciliacion. al funcionamiento proponer qué buzon reporte al
interno de nuestra cuestiones le afectan respecto de
entidad y sus y de qué manera ve Se revisa su las
necesidades. posibles soluciones a contenido sugerencias
esta problematica. aportadas
Informe
recopilatorio
de dichas
sugerencias,
valorando la
viabilidad de
su
implantacion
5. Comunicacion 5.1.Creacion de Eliminar cualquier Es importante no 2017 OCER Toda la plantilla Se han comunicado Encuestas de
Guia/Manual de posible sesgo de género  solamente que las y mediante los canales calidad de
Lenguaje u otra indole en los personas de IRB sigan RRHH habituales las
Inclusivo canales de un protocolo, sino que formaciones
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5.2.Formacion en
uso de lenguaje
inclusivo, tanto a
personal que
emite
comunicaciones
como a la
plantilla

comunicacion existentes

en nuestra institucion.

Aportar conocimiento
sobre la importancia de
usar un lenguaje que de
visibilidad a todo

miembro del instituto

entiendan la
importancia del uso
de un lenguaje
inclusivo y del
proposito que tiene en
nuestro instituto, en
linea con los
principios que se
pretenden implantar.
El lenguaje crea
realidades, y la
visibilizacion de
hombres y mujeres en
igualdad de
oportunidades es
imprescindible. Por
ello, se pretende
crear una Guia que
sistematice la
utilizacion del
lenguaje en toda
comunicacion,
posibilitando criterios
unificados que
faciliten evitar el
masculino genérico

tanto en categorias

2017-2018

RRHH

Departamentos

de RRHH y
Comunicacion

Se han llevado a
cabo las acciones
formativas,
diferenciadas por

areas y cargos

Se esta llevando a
cabo un control de
asistencia

desagregado por sexo

Se ha creado la Guia

Personas que han
creado la Guia

Se ha puesto en
conocimiento de las

Breve
evaluacion al
respecto de
los
conocimient

os adquiridos

Informe
relativo a la
Guia sobre
su
aplicacion,
con caracter
anual y
ejemplificaci
ones
especificas
de las
comunicacio
nes internas

y externas

Buzon
dirigido a la
plantilla en
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5.4.Fomento del
uso de la Intranet

dentro de una
politica de
comunicacion
interna mas
estandarizada

(para la mejora

de protocolos

estandarizados,

de acoso,

seguridad)

Habilitar una
comunicacion sencilla,
rapida y eficaz, dotando
a IRB de una
herramienta que
permita la consulta de
protocolos y
documentos internos
con facilidad

El IRB cuenta con una
comunicacion fluida,
pero sostenida sobre
canales informales. El
modo en que nuestro
Instituto hace uso de
sus vias internas y
externas permitira
aumentar la
transparencia de cara
a todas las personas
que lo integran,
ayudandolas a sentirse
parte de nuestra
cultura y depositar en
el IRB la confianza en
que toda informacion
apropiada, justay
relevante sera dirigida
por igual a toda la

plantilla.

2018

ITS, Todos los
RRHH  miembros del
y IRB

OCER

Se han cubierto
todos los canales,
tanto internos como
externos

Se ha publicitado y
recomendado el uso
de la Intranet via
email a todo el
Instituto

Se ha enviado una
guia alfabética
informativa al
respecto de los
contenidos
existentes,
posibilidades de uso
y beneficios de su

utilizacion

estar
cometiéndos
e

Informe
evaluativo al
ano de
implantada
la accion
para conocer
su
efectividad,
habiendo
pasado
previamente
una encuesta
a la plantilla
respecto de
Su usoy
satisfaccion
con la
medida.
Inclusion de
contabilizaci
on de visitas,
de permitirlo
la tecnologia
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