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1. INFORMACIÓN DEL CASO 

NÚMERO DE CASO: 2024ES229159 

ORGANIZACIÓN: CIC bioGUNE 

DATOS DE CONTACTO DE LA ORGANIZACIÓN: 

Magdalena Rodriguez Quintana 

Head of Finance and Human Capital 

mmrodriguez@cicbiogune.es 

944 060 228 

FASE: Inicial 

FECHA ENVÍO CARTA ADHESIÓN: 25 de abril de 2024 

FECHA CONFIRMACIÓN CARTA ADHESIÓN: 14 de mayo de 2024 

 

2. INTRODUCCIÓN 

El Centro de Investigación bioGUNE (en adelante CIC bioGUNE), miembro del Basque 

Research & Technology Alliance (BRTA), con sede en el Parque Científico Tecnológico de 

Bizkaia, es una organización de investigación biomédica que desarrolla investigación de 

vanguardia en la interfaz entre la biología estructural, molecular y celular, con especial 

atención en el estudio de las bases moleculares de la enfermedad, para ser utilizada en el 

desarrollo de nuevos métodos de diagnóstico y terapias avanzadas. 

Nuestra misión principal es la de realizar investigación de excelencia en el campo de las 

ciencias de la vida, abarcando todo el valor de la I+D+i, incluida la transferencia de 

tecnología y la explotación comercial de los resultados científicos generados. 

Siendo la piedra angular de la estrategia del Centro el compromiso con la especialización 

y la excelencia, sus retos estratégicos son: 

• Investigación de excelencia 

• Transferencia de tecnología 

• Colaboración con agentes de la RVCTI 

• Reconocimiento internacional 

• Formación y retención del talento 

• Comunicación y divulgación 

mailto:mmrodriguez@cicbiogune.es
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• Excelencia en la gestión 

• Atracción y retención del talento 

Por su parte, en lo que a la competitividad se refiere, CIC bioGUNE destaca no solo por 

sus infraestructuras punteras, apoyo técnico y administrativo, salarios atractivos e 

incentivos por cumplimiento de objetivos, sino también por su capital humano. 

De lo anterior se desprende la importancia que los procesos de contratación tienen para 

CIC bioGUNE, garantizando siempre su compromiso con principios como: 

• La apertura 

• La transparencia o 

• El mérito 

 

3. ANTECEDENTES 

La Comisión Europea ha desarrollado una estrategia de Recursos Humanos en el ámbito 

de la Investigación basada en 40 principios recogidos en la Carta europea del 

investigador/a y en el Código de conducta para la contratación de investigadores/as con 

el objeto contribuir al desarrollo de un mercado laboral europeo más atractivo para el 

personal investigador. 

El distintivo es un reconocimiento que se otorga a aquellas instituciones que se alinean 

con esta estrategia permitiéndoles destacar su compromiso con la aplicación de 

procedimientos de contratación y evaluación justos y transparentes en el ámbito de la 

investigación. 

Se trata de un proceso voluntario que exige por parte de las instituciones una implicación 

a largo plazo que conlleva esfuerzos conjuntos y coordinados entre diversos grupos de 

interés tanto internos como externos. 

En este contexto, CIC bioGUNE, consciente de la importancia de implementar estas 

buenas prácticas en el ámbito de los Recursos Humanos, ha iniciado el proceso para la 

obtención de este distintivo HR Excellence in Research con el fin de continuar mejorando 

y creciendo como Centro. El objetivo es obtener la acreditación en el primer semestre del 

2025. 

En el presente documento se procede a recoger el Plan de Acción confeccionado por CIC 

bioGUNE en el que se incluyen las distintas actividades, derivadas directamente tanto del 

Análisis de Carencias como de la Política de OTM-R, que deben llevarse a cabo para 
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avanzar desde el estado actual hasta el estado objetivo en relación a los 40 principios de 

la Carta y Código.  

4. PLAN DE ACCIÓN 

Dividido en cuatro apartados, este Plan de Acción sienta las bases de un proceso de 

gestión por objetivos del HR Excellence in Research y presenta una visión estratégica en 

lo que a áreas prioritarias y actuaciones a implementar en los próximos 2 años. 

4.1. Información organizativa 

En primer lugar, se muestran diversos datos del Centro que sirven como marco de 

referencia para el presente Plan: 

Información organizativa 

Personal y estudiantes ETC 

Total investigadores = personal, becarios, becarios, estudiantes de 

doctorado a tiempo completo o parcial que participan en la 

investigación 

164 

De los cuales son internacionales (es decir, de nacionalidad 

extranjera) 

39 

De los cuales son financiados externamente (es decir, para los que la 

organización es organización de acogida) 

5 

De los cuales son mujeres 90 

De los cuales son de etapa R3 o R4 = Investigadores con un alto 

grado de autonomía, que suelen tener la categoría de Investigador 

Principal o Catedrático 

36 

De los cuales son de etapa R2 = en la mayoría de las organizaciones 

correspondientes al nivel postdoctoral 

64 

De los cuales son de etapa R1 = en la mayoría de las organizaciones 

correspondientes al nivel de doctorado 

64 

Número total de estudiantes (si procede) 0 

Número total de personal (incluido el personal directivo, 

administrativo, docente y de investigación) 

245 

Financiación de la investigación (cifras del ejercicio fiscal más 

reciente) 

€ 

Presupuesto total anual de la organización 19.734.000 

Financiación gubernamental directa anual de la organización 

(destinada a investigación) 

5.384.000 

Financiación pública competitiva anual (destinada a la investigación, 

obtenida en competencia con otras organizaciones, incluida la 

financiación de la UE) 

10.486.000 
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Financiación anual procedente de fuentes privadas, no 

gubernamentales, destinada a la investigación 

3.864.000 

Perfil organizativo  

CIC bio GUNE, miembro de la Basque Research and Technology Alliance (BRTA), es una de 

las principales instituciones de investigación de España, reconocida mundialmente por sus 

contribuciones a las Ciencias de la Vida. 

Su actividad se centra en la realización de una investigación multidisciplinar pionera en la 

intersección de la Química, las Matemáticas, la Biología y la Biomedicina, siendo su misión la 

de avanzar en la Medicina de Precisión explorando los mecanismos moleculares de las 

enfermedades.  

El personal científico y técnico está organizado en 19 grupos de investigación y 6 

plataformas tecnológicas, desarrollando más de 120 proyectos anualmente. 

4.2. Puntos fuertes y débiles de la práctica actual 

En segundo lugar, se proporciona una visión general de CIC bioGUNE respecto de los 

puntos fuertes y débiles de la práctica actual bajo los cuatro epígrafes temáticos de la Carta 

y el Código: 

Puntos fuertes y débiles de la práctica actual 

Aspectos Éticos y Profesionales 

El índice de satisfacción promedio obtenido ha sido de 7,74 en una escala de 0 a 10, 

puntuación que se sitúa por encima de la media global del Centro (7,40). Se trata del epígrafe 

temático más valorado, siendo considerado como una de sus mayores fortalezas. 

Puntos fuertes: De la encuesta realizada a la plantilla se destacan como mejor valorados por 

encima de la media de la empresa los principios de Buenas Prácticas en la Investigación 

(principio 7) con un 8,56, No Discriminación (principio 14) con un 8,41 y Difusión y 

Explotación de Resultados (principio 8) con un 8,16. 

Tras el análisis de los Grupos de Trabajo de los anteriores principios las principales 

conclusiones obtenidas son: 

- Buenas Prácticas en la Investigación (principio 7): El personal investigador tiene 

conciencia sobre las buenas prácticas de investigación y conoce la información al 

respecto depositada en la intranet/extranet, incluidos los Planes y Protocolos de 

seguridad. Por lo tanto, su aplicación es correcta. 

- No Discriminación (principio 14): Este principio está recogido en el Plan de Igualdad de 

CIC bioGUNE y publicado en la web, por lo que se considera que su implementación es 

adecuada. No obstante, surge el tema de la existencia de una Sala de lactancia, la cual no 

es conocida por todas las personas integrantes del grupo de trabajo. Es por ello que se 

considera necesario dar a conocer oficialmente este espacio a todo el personal del Centro 

y recoger en un documento accesible para todas las personas interesadas, su ubicación, 

condiciones de acceso, etc. 
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- Difusión y Explotación de Resultados (principio 8): Si bien el Centro cuenta con medios 

técnicos y humanos para la gestión de la transferencia de conocimiento y los manuales 

están publicados en la intranet/extranet, la observancia de este principio requiere un 

seguimiento constante.  

Por lo que respecta a la comercialización de los resultados y la formación de los/as 

investigadores/as sobre la gestión de patentes y los derechos de propiedad intelectual e 

industrial, existe posibilidad de mejora. Existe información al respecto, pero no siempre 

cala entre el personal investigador por lo que es necesaria una mejor comunicación 

interna. 

Puntos débiles: Por su parte, los principios menos valorados en la encuesta por el personal, 

todos ellos por debajo de la media de la empresa (7,40), son Sistemas de Evaluación y 

Valoración (principio 28) con un 6,56, Obligaciones Contractuales y Jurídicas (principio 5) 

con un 6,88 y Rendición de Cuentas (principio 6) con un 7,15. 

Una vez estudiados por el correspondiente Grupo de Trabajo se destacan las siguientes 

reflexiones sobre los mismos: 

- Sistemas de Evaluación y Valoración (principio 28): Los/as Investigadores/as Principales, 

sujetos a un sistema de evaluación trianual por parte del Scientific Advisory Board (SAB) 

y la Dirección del Centro, tienen un conocimiento más o menos aproximado acerca de 

los aspectos sobre los que puede versar su valoración y los criterios de evaluación. Sin 

embargo, para el resto de las categorías profesionales, este sistema de evaluación no se 

siente tan definido. No se conocen los objetivos que pueden alcanzarse en cada 

evaluación ni la metodología de evaluación. Tampoco hay difusión de las evaluaciones 

trianuales que llevan aparejada una subida salarial ni de los módulos salariales alcanzables 

en cada caso. 

- Obligaciones Contractuales y Jurídicas (principio 5): El personal del Centro suele firmar 

los documentos jurídicos sin prestar atención a su contenido (Código Ético, Anexo al 

contrato de trabajo…), por lo que se aprecia una falta de atención en ese sentido. Por su 

parte, la saturación de información dificulta en ocasiones el discernimiento y poner el 

foco en cuestiones legales de primer orden. Igualmente, se advierte la preocupación por 

estar al día sobre cambios sustanciales de la normativa que pueden afectar directamente 

a personal del centro (v.gr. normativa de Doctorado, uso de herramientas de Inteligencia 

artificial…). 

- Rendición de Cuentas (principio 6): En el análisis de este principio, se identifican dos 

vertientes: la rendición de cuentas desde Administración y la gestión diaria de los 

recursos por parte de los laboratorios. En relación con la primera cuestión, se reconoce 

una correcta gestión financiera por parte de Administración, conforme con los principios 

del Código Ético y de Conducta. De ello se da buena cuenta en el Portal de Transparencia 

de la web del Centro, de acceso público. Por lo que respecta a la gestión diaria de los 

laboratorios, se considera que depende de la idiosincrasia de cada grupo, influyendo en 

este punto los criterios éticos de cada uno. Concretamente, las peores valoraciones de 
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este principio, por parte de personal técnico e Investigadores/as Predoctorales/as, 

pueden deberse a su desconocimiento sobre estas cuestiones, apreciándose en este 

sentido un problema de falta de comunicación y una necesaria labor de concienciación 

por parte de los responsables de laboratorios y/o plataformas (v.gr. uso prudente de los 

recursos del laboratorio a la hora de realizar experimentos). 

Contratación y Selección 

El índice de satisfacción promedio obtenido ha sido de 7,15 en una escala de 0 a 10, 

puntuación que se sitúa por debajo de la media global del Centro (7,40). Se trata del epígrafe 

temático menos valorado, por lo que se considera el área de mejora más prioritaria. 

Puntos fuertes: De la encuesta realizada a la plantilla se destacan como mejor valorados por 

encima de la media de la empresa los principios de Valoración de los Méritos (principio 35) y 

Reconocimiento de la Experiencia de Movilidad (principio 37), ambos con un 7,53. 

Tras el análisis de los Grupos de Trabajo de los anteriores principios las principales 

conclusiones obtenidas son: 

- Valoración de los Méritos (principio 35): Se trata de un criterio de valoración global del 

Centro a través de los indicadores de cumplimiento del Emaitek por lo que el principio 

está completamente implementado. En este sentido, tras la adhesión al sistema DORA de 

evaluación científica, ya no se utilizan únicamente las métricas de las publicaciones, sino 

que es necesario atribuirles una valoración cualitativa, lo que permite objetivar las 

valoraciones (continente y contenido). Además, se valora todo tipo de contribuciones de 

cara a la evaluación individual de un investigador/a. 

- Reconocimiento de la Experiencia de Movilidad (principio 37): Al ser la movilidad 

enriquecedora, este principio se cumple correctamente. Actualmente incluso existen 

formas de conciliarla con permisos como la maternidad, aceptándose estancias de menor 

duración. En cualquier caso, el reconocimiento que en cada supuesto concreto se de a 

este aspecto, dependerá de lo que en su caso se disponga en las bases de las 

convocatorias de cada ayuda. 

Puntos débiles: Por su parte, los principios menos valorados en la encuesta por el personal, 

todos ellos por debajo de la media de la empresa (7,40), son Selección (principio 33) con un 

6,43, Variaciones en la Cronología de los Curriculum Vitae (principio 36) con un 6,75 y 

Antigüedad (principio 39) con un 6,94. 

Una vez estudiados por el correspondiente Grupo de Trabajo se destacan las siguientes 

reflexiones sobre los mismos: 

- Selección (principio 33): Los procesos de selección no se llevan a cabo a través de un 

único Comité de Selección, sino que esta práctica varía según los servicios y grupos del 

centro: en los laboratorios la selección reside en el PI, mientras que en los servicios 

generales el proceso suele externalizarse. En cuanto al procedimiento, en la 

intranet/extranet de CIC bioGUNE está publicado el Manual de Procedimiento para la 

gestión de RRHH, si bien no es conocido por la plantilla al no habérsele dado suficiente 

difusión. Asimismo, en su última versión, la cual no está actualizada en la 
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intranet/extranet, se recoge un nuevo Anexo II con el “Documento de valoración de 

candidaturas recibidas” a rellenar por la persona responsable a efectos de documentar el 

proceso de selección, novedad que no ha sido conocida hasta su reciente comunicación 

a las personas encargadas de su cumplimentación por la mencionada falta de 

actualización. Lo que el Manual no incluye es la metodología de valoración ni los criterios 

de evaluación utilizados en la selección de personal. Finalmente, no se dispone de 

formación para la contratación por parte de las personas responsables, siendo también 

necesario el seguimiento por parte de una persona de RR.HH. del Centro, antes y durante 

el proceso de selección. 

- Variaciones en la Cronología de los Curriculum Vitae (principio 36): No se penalizan 

variaciones cronológicas en los CV (las versiones de los CV en general, especialmente a 

partir de una cualificación profesional, están estandarizadas) por lo que, con carácter 

general, sí se cumple este principio. Las malas valoraciones pueden venir motivadas por 

problemas relacionados con el disfrute de algunas bajas de maternidad y paternidad. 

- Antigüedad (principio 39): En primer lugar, respecto a la necesidad de que los niveles de 

cualificación sean acordes al puesto, existe un problema de sobre cualificación en algunos 

de ellos, aspecto que ha podido influir en las bajas valoraciones del principio. En segundo 

lugar, en cuanto a la necesidad de velar por la ecuanimidad a la hora de llevar a cabo la 

selección, primando los logros personales en detrimento de otros criterios (como el 

sesgo en función de la procedencia de una determinada institución de formación o centro 

de investigación), aunque es bastante respectada en el área científica, es ineludible el 

hecho de que, en la praxis, no siempre puede obviarse (v.gr. los contratos Ramon y Cajal 

equiparan en la valoración la realización de estancias en centros de excelencia de España 

con las estancia en el extranjero, por lo que esa priorización existe de facto en el proceso 

de selección). Por último, en relación al reconocimiento de la antigüedad a nivel práctico, 

existe un sentimiento generalizado de que no está suficientemente reconocida, ni en 

términos económicos ni en el Plan de carrera. 

Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

El índice de satisfacción promedio obtenido ha sido de 7,28 en una escala de 0 a 10, 

puntuación que se sitúa por debajo de la media global del Centro (7,40). Se trata del segundo 

epígrafe temático menos valorado, por lo que se considera también un área de mejora a 

trabajar. 

Puntos fuertes: De la encuesta realizada a la plantilla se destacan como mejor valorados por 

encima de la media de la empresa los principios de Condiciones de Trabajo (principio 16) con 

un 8,16, Reconocimiento de la Profesión (principio 13) con un 8,04 y Derechos de Propiedad 

Intelectual (principio 24) con un 7,93. 

Tras el análisis de los Grupos de Trabajo de los anteriores principios las principales 

conclusiones obtenidas son: 

- Condiciones de Trabajo (principio 16): Existe un documento que recoge distintas 

medidas de flexibilidad del tiempo de trabajo (entre las que se contempla el trabajo no 
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presencial) que ofrece el Centro a la plantilla en la intranet/extranet a través del cual 

pretende conciliar los intereses laborales, familiares y personales de las personas 

trabajadoras. No obstante, se traslada que a lo largo del tiempo han existido otros 

documentos con información adicional, pero que en la actualidad no están en disponible 

en la intranet/extranet. 

- Reconocimiento de la Profesión (principio 13): El Centro reconoce la profesión de los 

investigadores/as en cualquiera de sus etapas, tratándolos en consecuencia, por lo que 

el principio se cumple correctamente. 

- Derechos de Propiedad Intelectual (principio 24): Periódicamente se organiza un 

seminario sobre la propiedad intelectual donde se explica qué es, los tipos existentes… 

En definitiva, se dan pinceladas generales de los conceptos y aspecto más relevantes de 

la materia. Sin embargo, no se concreta nada acerca de cómo se reparten los beneficios 

de la misma. Todo esto viene recogido en las cláusulas del Anexo al Contrato de Trabajo 

que se firma cuando una persona se incorpora al Centro, pero al ser un documento que 

se suscribe al inicio de la etapa en CIC bioGUNE, se considera que su difusión no es 

buena, ya que con el paso del tiempo la gente lo olvida. 

Puntos débiles: Por su parte, los principios menos valorados en la encuesta por el personal, 

todos ellos por debajo de la media de la empresa (7,40), son Desarrollo Profesional (principio 

20) con un 6,37, Participación en Órganos de Decisión (principio 30) con un 6,45 y Acceso 

a la Orientación Profesional (principio 23) con un 6,81. 

Una vez estudiados por el correspondiente Grupo de Trabajo se destacan las siguientes 

reflexiones sobre los mismos: 

- Desarrollo Profesional (principio 20): Existe un documento que recoge el Desarrollo 

Profesional de los distintos puestos del Centro, aunque se cuestiona su aplicación real. 

Asimismo, hay muchos documentos en la web que la plantilla no sabe que están ahí, ya 

que no han sido difundidos o quizá su difusión ha sido escasa. Por su parte, aunque 

existen mentores para los Investigadores/as Predoctorales – figura denominada Back Up 

Supervisor dentro del TAC (Thesis Advisory Committee) – la percepción que sobre esta 

figura existe es que se trata de un apoyo de carácter científico/técnico que no ofrece 

asesoramiento personal en otros campos (desarrollo profesional, dudas del 

funcionamiento del Centro…). Finalmente, la carrera profesional del personal técnico 

está menos desarrollada que la del personal investigador, pero se está trabajando en ello 

ya que, aunque es más limitada, se pueden hacer diversas cosas al respecto (p.e. definir 

un plan de formación, con especial incidencia en idiomas como el inglés).  

- Participación en Órganos de Decisión (principio 30): La plantilla desconoce la existencia 

de todos los comités del Centro y de sus funciones a pesar de que la mayoría de la 

información (faltan por incluir el Comité de gestión, el Comité de empresa y el Comité de 

cálculo científico) está recogida en la intranet/extranet, lo que puede llevar a pensar a 

determinados colectivos que no están representados en los órganos decisorios. Por su 
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parte, la plantilla en ocasiones puede pensar que sus ideas o propuestas no llegan a los 

órganos de decisión y ello hace que no se sientan escuchados. 

- Acceso a la Orientación Profesional (principio 23): No existe una práctica sistematizada 

en este sentido, ya que las acciones que se realizan son aisladas (p.e. reuniones entre 

Dirección y los Investigadores/as Principales de reciente incorporación para intercambiar 

las expectativas de cada parte, desayunos/cafés de acogida desde el Training Committee 

(TC) para los Investigadores/as Predoctorales, informes a cumplimentar también por 

parte de los Investigadores/as Predoctorales con un apartado relativo a su futuro 

profesional…). 

Formación y Desarrollo 

El índice de satisfacción promedio obtenido ha sido de 7,45 en una escala de 0 a 10, 

puntuación que se sitúa por encima de la media global del Centro (7,40). Se trata del segundo 

epígrafe temático más valorado y por tanto, una fortaleza. 

Puntos fuertes: De la encuesta realizada a la plantilla se destacan como mejor valorados por 

encima de la media de la empresa los principios de Relación con las Personas Supervisoras 

(principio 10) con un 7,80 y Supervisión (principio 26) con un 7,70. 

Tras el análisis de los Grupos de Trabajo de los anteriores principios las principales 

conclusiones obtenidas son: 

- Relación con las Personas Supervisoras (principio 10): El principio está completamente 

implementado, por la existencia de la ya mencionada figura del Back Up Supervisor dentro 

del TAC (Thesis Advisory Committee), personas con puesto de Investigador/a Principal 

o equivalente que actúan como mentores o advisors, realizando un seguimiento de las 

tesis del personal predoctoral y celebrando para ello una reunión anual. Asimismo, los 

Investigadores/as Predoctorales deben cumplimentar diversos informes que deben 

entregar al TAC/TC en los que se va dejando un registro de diversas cuestiones. 

Finalmente, en cada laboratorio hay un “Cuaderno de Laboratorio” con el nombre de 

cada persona en el que se van recogiendo de manera minuciosa y periódica los resultados 

que se van presentando, el grado de cumplimiento de los diversos objetivos, los avances 

logrados… a fin de hacer un seguimiento del trabajo que se está realizando. 

- Supervisión (principio 26): Se hace referencia a lo comentado en el anterior principio 

relativo a la Relación con los supervisores (principio 10), ya que se encuentra 

estrechamente relacionado con él y le es aplicable todo lo comentado en su análisis.  

Puntos débiles: Por su parte, los principios menos valorados en la encuesta por el personal, 

todos ellos por debajo de la media de la empresa (7,40), son Acceso a la Formación en 

Investigación y al Desarrollo Continuo (principio 22) con un 7,10, Desarrollo Profesional 

Continuo (principio 12) con un 7,31 y Tareas de Supervisión y Gestión (principio 11) con un 

7,33. 

Una vez estudiados por el correspondiente Grupo de Trabajo se destacan las siguientes 

reflexiones sobre los mismos: 
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- Acceso a la Formación en Investigación y al Desarrollo Continuo (principio 22): Los 

distintos departamentos y/o laboratorios tratan de promover la formación de sus 

equipos, aunque no exista una práctica sistematizada en este sentido. No obstante, los 

cursos que se realizan no son suficientes y que se demoran demasiado en el tiempo. Es 

necesario matizar que en el caso de los Investigadores/as Predoctorales todos los 

aspectos formativos están muy bien regulados al existir la figura del Training Committee 

(TC) como encargada de su gestión. Por su parte, el Centro anualmente ofrece cursos de 

idiomas a los que se puede apuntar cualquier persona de la plantilla. Fuera de ese ámbito 

también pueden solicitarse otras formaciones, aunque el personal lo desconoce. 

- Desarrollo Profesional Continuo (principio 12): A pesar de que se ofrecen de manera 

periódica seminarios y conferencias en el Centro dirigidas a la plantilla, se hace referencia 

a lo comentado en el anterior principio relativo al Acceso a la formación en investigación 

y al desarrollo continuo (principio 22) en lo que a la formación reglada y aprendizaje 

virtual se refiere, ya que se encuentra estrechamente relacionado con él y le es aplicable 

todo lo comentado en su análisis.  

- Tareas de Supervisión y Gestión (principio 11): En cada departamento y/o laboratorio los 

Investigadores/as Principales promueven reuniones recurrentes con sus equipos, 

incluidos los Investigadores/as Predoctorales/as. A través de ellas, tratan de construir 

equipos solidos con relaciones positivas que permita alcanzar unos óptimos resultados, 

a la vez que se promueve la trasferencia de conocimiento. Aunque no está regulado, su 

realización es necesaria en las condiciones señaladas ya que de lo contrario el grupo no 

funcionaría y eso se vería reflejado en los resultados, medidos a través de diversos 

indicadores. En este sentido, los Investigadores/as Principales tienen muy interiorizado 

que parte de su trabajo como lideres de un equipo consiste en ejercer de 

supervisores/as, mentores/as, orientadores/as profesionales o comunicadores/as… 

Estos aspectos quedan muy claros desde el inicio de la relación En caso de que alguna 

de estas funciones no se llevara a cabo, el Centro tiene diversas vías para elevar las quejas 

de la plantilla en los términos. 
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4.3. Acciones 

Antes de comenzar con el listado de acciones, es necesario señalar que toda la documentación vinculada al HR Excellence in Research se ha 

publicado en un lugar fácilmente accesible dentro del sitio web de CIC bioGUNE: 

 

Ahora bien, en tercer lugar, se recogen todas las acciones que deben acometerse en el ámbito del HR Excellence in Research dentro de CIC 

bioGUNE para abordar los puntos débiles o fuertes identificados en el Análisis de carencias. 

Las acciones enumeradas son concisas, y detalladas lo que refleja la ambición y el compromiso del Centro, así como el proceso de aplicación 

previsto. 

Acciones 

Acciones Propuestas 

Principio(s) Análisis de 

Carencias 

Temporización  

(al menos por 

trimestre/semestre 

del año) 

Unidad responsable Indicador(es)/Objetivo(s) 

-  Redefinir y diseñar el sistema de 

evaluación para todas las categorías 

profesionales que será difundido entre 

toda la plantilla 

- Sistemas de 

Evaluación y Valoración 

(principio 28) 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

- Área de Personas - 1 Manual de evaluación 

aprobado y publicado en la 

intranet/extranet 

- 30 evaluaciones 

realizadas al año 

Para poder abordar el presente principio 

es necesario implementar previamente lo 

establecido en el principio relativo al 

- Acceso a la 

Orientación Profesional 

(artículo 23) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

- Dirección Científica 

 

- 20 Consultas recibidas al 

año 

https://www.cicbiogune.es/hr-excellence-research 

https://www.cicbiogune.es/hr-excellence-research
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Desarrollo profesional (principio 20) ya 

que existe la necesidad de que la plantilla 

conozca y comprenda su desarrollo 

profesional en el Centro. Una vez 

realizado lo anterior se propone: 

-  Establecer un canal/espacio de dialogo 

dirigido a la orientación profesional del 

personal investigador al alcance de todos 

los colectivos  

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

 

 

- 1 sesión de orientación 

profesional realizada al año 

 

- Remarcar desde área de Recursos 

Humanos a las nuevas incorporaciones la 

necesidad de leer con atención los 

documentos jurídicos que se 

aceptan/firman, así como los disponible 

en la intranet/extranet relativos al resto 

de áreas jurídicas, quedando a su 

disposición para cualquier duda o 

aclaración que fuera precisa (1) 

- Realizar comunicaciones jurídicas vía 

email de información nueva y 

posteriormente colgarlas en un 

repositorio visible creado al efecto en la 

intranet/extranet para tenerlo a 

disposición de la plantilla para posibles 

consultas (2) 

- Obligaciones 

Contractuales y Jurídicas 

(principio 5) 

2Q 2026 (1) (2) 

3Q 2026 (1) (2) 

4Q 2026 (1) (2) 

1Q 2027 (1) (2) 

2Q 2027 (1) (2) 

3Q 2027 (1) (2) 

4Q 2027 (1) (2) 

1Q 2028 (1) (2) 

2Q 2028 (1) (2) 

 

 

- Área de Personas 

 

- 2 sesiones de Welcome 

Day realizadas al año 

- 10 recibís de nuevas 

incorporaciones al año 
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- Elaborar una política OTM-R que 

garantice la aplicación de prácticas de 

contratación abierta, transparente y 

basada en méritos, para su posterior 

comunicación y difusión entre la plantilla, 

así como publicación en la 

intranet/extranet (1) 

- Incluir la figura de los Comités de 

Selección, así como su funcionamiento 

en el Manual de Procedimiento para la 

Gestión de Recursos Humanos 

publicado en la intranet/extranet (link) 

con el fin de facilitar la aplicación de los 

criterios establecidos en la política OTM-

R del Centro, para posteriormente ser 

esta nueva versión comunicada y 

difundida entre la plantilla, además de 

publicada en la intranet/extranet (2) 

- Elaborar una sencilla guía en la que se 

incluya información, sugerencias y/o 

consejos acerca de cómo debe 

abordarse un proceso de selección de 

una manera más práctica con el objetivo 

de orientar al personal en esta materia y 

marcar ciertas pautas al respecto con el 

objetivo de facilitar la aplicación de los 

- Selección (Principio 

33) 

2Q 2026 (1) (2) (4) 

3Q 2026 (1) (2) (4) 

4Q 2026 (3) (4)  

1Q 2027 (3) (4) 

2Q 2027 (4) 

3Q 2027 (4) 

4Q 2027 (4) 

1Q 2028 (4) 

2Q 2028 (4) 

 

 

- Área de Personas - 1 Política de OTM-R 

aprobada y publicada en la 

intranet/extranet 

- 1 Manual de 

Procedimiento para la 

Gestión de Recursos 

Humanos revisado y 

publicado en la 

intranet/extranet 

- 1 guía de selección 

elaborada y publicada en la 

intranet/extranet 

- 10 Valoraciones de 

candidaturas 

cumplimentadas al año 

 

https://extranet.cicbiogune.es/sites/default/files/administration/2023-11-29_MANUAL_DE_PROCEDIMIENTO_PARA_LA_GESTION_DE_RRHH_signed_all.pdf
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principios establecidos en la política 

OTM-R del Centro, orientar al personal 

en esta materia, así como establecer 

pautas claras de actuación al respecto (3) 

- Realizar un seguimiento de los procesos 

de selección por parte del personal del 

área de Recursos Humanos, a través de 

información como los Currículums Vitae 

y/o los documentos de valoración de 

candidaturas (4) 

- Reordenar los documentos existentes 

en la intranet/extranet del Centro por 

temáticas e incorporar un sencillo índice 

que, además de visibilizarlos, facilite su 

búsqueda, para posteriormente ser esta 

mejora comunicada y difundida entre la 

plantilla (1) 

- Analizar los niveles de desarrollo 

posibles del personal técnico (2) 

- Crear una figura complementaria al 

Back up Supervisor denominada Buddy, 

así como ofrecer orientación a los/as 

Investigadores/as Predoctorales recién 

incorporados/as para la elección de 

ambas, dejando claro que es un proceso 

libre, lejos de imposiciones, y que se 

- Desarrollo Profesional 

(principio 20) 

2Q 2026 (2) 

3Q 2026 (2)  

4Q 2026 (1) (3) 

- Dirección Científica 

 

- 1 índice de la 

documentación de la 

intranet/extranet 

elaborado y publicado 

- 1 sesión de Introductory 

Day realizada al año 

- 100 % de los 

Investigadores/as 

Predoctorales con la figura 

de Back-up Supervisor 

asignada 
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puede modificar en cualquier momento 

(3) 

- Elaborar un plan de formación anual 

tanto general como específico por 

departamento y/o laboratorio (1) 

- Elaborar un documento sobre el 

procedimiento de solicitud de 

formaciones en el Centro, que se 

comunique y difunda entre la plantilla, así 

como que se publique en la 

intranet/extranet. Asimismo, servirá de 

referencia para poder impartir una 

píldora informativa anual a la plantilla por 

parte del área de Recursos Humanos y 

el/la Delegado/a de Formación (2) 

- Incluir en las fichas de evaluación un 

criterio relacionado con la formación de 

tal manera que se tenga en 

consideración el esfuerzo y dedicación 

realizados en este sentido por el personal 

(3) 

- Desarrollo Profesional 

Continuo (principio 12) 

- Acceso a la Formación 

en Investigación y al 

Desarrollo Continuo 

(principio 22) 

3Q 2026 (3) 

4Q 2026 (3) 

1Q 2027 (1) (2) (3) 

2Q 2027 (1) (2) 

3Q 2027 (1) (2)  

4Q 2027 (1) (2)  

- Área de Personas - 1 Plan de formación 

elaborado y aprobado 

- 20 personas 

participantes en distintos 

cursos de formación 

- 100 % de las fichas de 

evaluación actualizadas 

con el criterio de 

formación  

 

- Elaborar una guía de buenas prácticas 

que recoja diversas recomendaciones 

y/u orientaciones relacionadas con este 

ámbito, pero desde una vertiente más 

práctica, para su posterior comunicación 

- Principios Éticos 

(Principio 2) 

- Rendición de Cuentas 

(principio 6) 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

 

- Área legal - 1 guía de buenas 

prácticas elaborada y 

publicada en la 

intranet/extranet 
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y difusión entre la plantilla, así como 

publicación en la intranet/extranet 

- Realizar comunicaciones vía email 

recordando la existencia del Canal Ético 

disponible en el Centro (link) que se 

encuentra regulado en diversos 

documentos publicados en la 

intranet/extranet como son el propio 

Código Ético (link) y su manual de 

funcionamiento (link) como cauce para 

canalizar cualquier incumplimiento de 

esta índole, incluida la revisión de las 

atribuciones de autor/a (1) 

- Elaborar un protocolo sobre el uso de 

las Inteligencia Artificial, así como de las 

herramientas autorizadas, que 

posteriormente sea comunicado y 

difundido entre la plantilla, así como 

publicado en la intranet/extranet (2) 

- Responsabilidad  

Profesional (Principio 3) 

2Q 2026 (1) (2)  

3Q 2026 (1) (2) 

4Q 2026 (1) (2) 

1Q 2027 (1) (2) 

2Q 2027 (1)  

3Q 2027 (1) (2) 

4Q 2027 (1)  

1Q 2028 (1) (2) 

2Q 2028 (1)  

 

 

 

- Área legal - 1 sesión informativa 

sobre el canal ético al año 

- 1 protocolo sobre el uso 

de la Inteligencia Artificial 

elaborado y publicado en 

la intranet/extranet 

- 1 comunicación de 

lanzamiento del nuevo 

protocolo de uso de la 

Inteligencia Artificial 

dirigida a toda la plantilla 

 

- Establecer un ciclo de información 

continuo desde los responsables de 

proyectos hacia el personal investigador 

de plataformas participante en los 

mismos 

- Actitud Profesional 

(Principio 4) 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

- Oficina de I+D 

 

- 1 comunicación anual 

sobre la evolución de los 

proyectos dirigida al 

personal investigador de 

plataformas participante 

https://whistleblowersoftware.com/secure/cicbiogune
https://extranet.cicbiogune.es/sites/default/files/administration/CODIGO_ETICO_Y_DE_CONDUCTA_CIC_bioGUNE_SG.pdf
https://extranet.cicbiogune.es/sites/default/files/administration/2024_Manual_CANALETICOCICbioGUNE.pdf
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- Incluir en el seminario que se organiza 

anualmente sobre esta materia 

información breve acerca de estos 

aspectos y recordar a la plantilla que 

tiene a su disposición el documento 

completo en la intranet/extranet 

- Difusión, Explotación 

de Resultados (Principio 

8) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- Oficina de I+D - 1 Seminario de 

Transferencia Tecnológica 

anual con un apartado 

específico sobre difusión y 

explotación de resultados 

- Reforzar y continuar con la labor de 

divulgación implementada en el Centro, 

destacando los proyectos y logros de 

CIC bioGUNE 

- Compromiso Público 

con la Sociedad 

(Principio 9) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- Oficina I+D - 2 acciones de 

divulgación realizadas al 

año 

- Elaborar una plantilla para las ofertas de 

trabajo que incluya todos los requisitos 

exigidos, tales como las condiciones y 

derechos laborales o el plazo máximo 

para la recepción de candidaturas 

- Contratación (código) 

(Principio 32) 

2Q 2026 

3Q 2026 

- Área de Personas - 1 plantilla de ofertas de 

trabajo elaborada y 

aprobada 

- 100 % de las nuevas 

ofertas de trabajo 

publicadas utilizando la 

plantilla aprobada 
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- Informar a las personas candidatas de la 

perspectiva de desarrollo de carrera, 

aunque de una forma genérica, ya el 

mismo depende de distintos factores, la 

mayoría de ellos relacionados con la 

propia persona trabajadora, que no 

pueden conocerse con antelación (1) 

- Trasladar a la persona no seleccionadas 

sus puntos fuertes y débiles únicamente 

cuando así lo solicite teniendo como 

base el documento de valoración de 

candidaturas cumplimentado (2) 

- Transparencia 

(Principio 34) 

2Q 2026 (1) (2) 

3Q 2026 (1) (2) 

4Q 2026 (1) (2) 

1Q 2027 (1) (2) 

2Q 2027 (1) (2) 

3Q 2027 (1) (2) 

4Q 2027 (1) (2) 

1Q 2028 (1) (2) 

2Q 2028 (1) (2) 

 

 

- Área de Personas - 100 % de las ofertas de 

empleo incluyen 

información sobre la 

perspectiva de desarrollo 

profesional 

- 100 % de las solicitudes 

de feedback de las 

personas no seleccionadas 

respondidas 

- Elaborar un documento, respetando las 

limitaciones establecidas por la Ley 

14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la 

Tecnología y la Innovación, en el que se 

recojan de manera íntegra, concisa y 

clara las normas existentes para las 

categorías de Investigador/a 

Postdoctoral 

En esta línea, sería recomendable realizar 

lo correspondiente para la categoría de 

Investigador/a Predoctoral 

- Nombramientos 

Postdoctorales 

(Principio 40) 

3Q 2026 

4Q 2026 

- Área de Personas - 1 documento informativo 

sobre las normas 

existentes para la categoría 

de Investigador/a 

Postdoctoral elaborado y 

publicado en la 

intranet/extranet 

- En su caso, 1 documento 

informativo las normas 

existentes para la categoría 

de Investigador/a 

Predoctoral elaborado y 

publicado en la 

intranet/extranet 
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- 1 comunicación anual 

sobre la evolución de los 

proyectos dirigida al 

personal investigador de 

plataformas participante 

 

- Elaborar un nuevo documento que 

recoja de manera íntegra, concisa y clara 

todas las medidas existentes en este 

sentido, para su posterior comunicación 

y difusión entre la plantilla, así como 

publicación en la intranet/extranet 

- Condiciones de 

Trabajo (principio 16) 

1Q 2027 

2Q 2027 

 

- Área de Personas - 1 documento informativo 

sobre las condiciones de 

trabajo elaborado y 

publicado en la 

intranet/extranet 

- 1 comunicación de 

lanzamiento del nuevo 

documento de 

condiciones de trabajo 

dirigida a toda la plantilla 

- Revisar el apartado de reclutamiento, 

selección y contratación dentro del 

Manual de Procedimiento para la Gestión 

de Recursos Humanos, diseñando un 

proceso más completo y mejorado que 

garantice el equilibrio de géneros, entre 

otros aspectos esenciales. Esta nueva 

actualización deberá ser comunicada y 

difundida entre la plantilla, con especial 

atención en las personas participantes en 

- Equilibrio entre 

Géneros (principio 19) 

1Q 2027 

2Q 2027 

 

- Área de Personas - 1 Manual de 

Procedimiento para la 

Gestión de Recursos 

Humanos revisado y 

publicado en la 

intranet/extranet 

- 1 comunicación sobre la 

actualización del Manual 

de Procedimiento para la 

Gestión de Recursos 
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el proceso, así como publicada en la 

intranet/extranet 

Humanos dirigida a las 

personas participantes en 

los procesos de selección 

- Incluir en el seminario que se organiza 

anualmente sobre esta materia 

información breve acerca de este 

aspecto y recordar a la plantilla que tiene 

a su disposición las cláusulas completas 

en el Anexo al Contrato de Trabajo 

- Derecho de Propiedad 

Intelectual (principio 24) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- Oficina de I+D - 1 Seminario de 

Transferencia Tecnológica 

anual con un apartado 

específico sobre el 

derecho de propiedad 

intelectual 

 

- Realizar comunicaciones vía email 

recordando la existencia del Canal Ético 

disponible en el Centro (link) que se 

encuentra regulado en diversos 

documentos publicados en la 

intranet/extranet como son el propio 

Código Ético (link) y su manual de 

funcionamiento (link) como cauce para 

canalizar cualquier incumplimiento de 

esta índole, incluida la revisión de las 

atribuciones de autor/a 

- Coautoría (principio 

25) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

 

- Área legal - 1 sesión informativa 

sobre el canal ético al año 

 

- Incluir en la intranet/extranet los 

Comités que faltan (1) 

- Participación de 

Órganos de Decisión 

(principio 30) 

2Q 2026 (1) (2) 

3Q 2026 (2) 

1Q 2027 (2) (3) 

- Dirección Científica - 100 % de los Comités 

del Centro informados en 

la intranet/extranet 

https://whistleblowersoftware.com/secure/cicbiogune
https://extranet.cicbiogune.es/sites/default/files/administration/2022-11-21_CODE_OF_ETHICS_AND_CONDUCT_bioGUNE_EN.pdf
https://extranet.cicbiogune.es/sites/default/files/administration/2024_Manual_CANALETICOCICbioGUNE.pdf
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- Elaborar una presentación breve e 

introductoria sobre los Comités que 

existen, su función y las personas que los 

componen, para que además de 

publicarse en la intranet/extranet e 

incluirse en el Welcome Day, sirva de 

referencia para poder impartir una 

píldora informativa anual a la plantilla (2) 

- Creación de un buzón de sugerencias 

dirigido a la Dirección (3) 

3Q 2027 (2) 

1Q 2028 (2) 

- 2 sesiones de Welcome 

Day realizadas al año 

- 10 sugerencias recibidas 

al año 

- Continuar manteniendo actualizada la 

documentación que garantiza el 

cumplimiento de este principio 

 

- Libertad de 

Investigación (Principio 

1) 

- Buenas Prácticas de 

Investigación (principio 

7) 

- Contratación (Principio 

31) 

- Reclamaciones y 

Apelaciones (principio 

29) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2027 

2Q 2028 

- Informática - 100 % de la 

documentación 

relacionada con estos 

principios revisada y 

actualizada 

- Continuar manteniendo actualizada la 

documentación y seguir promoviendo 

las acciones/medidas que garantizan el 

cumplimiento de este principio, además 

- No Discriminación 

(principio 14) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

- Área de Personas - 100 % de la 

documentación 

relacionada con este 

principio revisada y 

actualizada 
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de su difusión (ej. disponibilidad de la 

sala de lactancia) 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- 2 sesiones de Welcome 

Day realizadas al año 

 

- Continuar manteniendo actualizada la 

documentación y seguir promoviendo 

las acciones/medidas que garantizan el 

cumplimiento de este principio  

- Valoración de Méritos 

(Principio 35) 

- Reconocimiento de la 

Experiencia de 

Movilidad (Principio 37) 

- Reconocimiento  

de Cualificaciones 

(Principio 38) 

- Reconocimiento de la 

Profesión (principio 13) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

 

- Área de Personas - 100 % de la 

documentación 

relacionada con estos 

principios revisada y 

actualizada 

- 1 comunicación interna 

anual sobre las medidas 

relacionadas con estos 

principios 

- Continuar manteniendo actualizada la 

documentación que garantiza el 

cumplimiento de este principio e incluso 

reforzarla a través de la inclusión de una 

mención expresa al mismo dentro del 

Manual de Procedimiento para la Gestión 

de Recursos Humanos 

 

- Variaciones en la 

Cronología de los 

Curriculum Vitae 

(Principio 36) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- Área de Personas - 100 % de la 

documentación 

relacionada con este 

principio revisada y 

actualizada 

- 1 Manual de 

Procedimiento para la 

Gestión de Recursos 

Humanos revisado y 

publicado, incluyendo una 

mención expresa a este 

principio 
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- Continuar aplicando lo legalmente 

establecido en el Convenio Colectivo de 

aplicación y seguir manteniendo 

actualizada la documentación que 

garantiza el cumplimiento de este 

principio 

- Antigüedad (Principio 

39) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

- Área de Personas - 100 % de la 

documentación 

relacionada con este 

principio revisada y 

actualizada 

- 1 Auditoría Salarial 

realizada que verifique la 

correcta aplicación del 

complemento de 

antigüedad 

 

- Continuar promoviendo las 

acciones/medidas que garantizan el 

cumplimiento de este principio 

- Entorno de 

Investigación (principio 

15) 

- Estabilidad y 

Permanencia en el 

Empleo (principio 17) 

- Financiación y Salarios 

(principio 18) 

- Valor de la Movilidad 

(principio 21) 

- Relación con los 

Supervisores (principio 

10) 

- Tareas de Supervisión 

(principio 11) 

2Q 2026 

3Q 2026 

4Q 2026 

1Q 2027 

2Q 2027 

3Q 2027 

4Q 2027 

1Q 2028 

2Q 2028 

 

- Dirección Científica - 1 comunicación interna 

anual sobre las medidas 

relacionadas con estos 

principios 
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- Supervisión (principio 

26) 

- Revisar las fichas de evaluación 

incluyendo, cuando así proceda, un 

criterio relacionado con la docencia de 

forma coherente con el hecho de que 

CIC bioGUNE es un centro de 

investigación y no una universidad 

- Docencia (principio 

27) 

1Q 2027 - Área de Personas - 10 evaluaciones en las 

que se incluya el criterio de 

docencia 

 

Por su parte, el establecimiento de una política OTM-R es un elemento clave de la estrategia HR Excellence in Research. A continuación, se 

expone cómo CIC bioGUNE utilizará el conjunto de herramientas para la contratación abierta, transparente y basada en el mérito, además de 

cómo pretende aplicar o está aplicando los principios de la contratación abierta, transparente y basada en el mérito: 

OTM-R 

Utilización de las herramientas y aplicación de los principios 

Establecer una política OTM-R que garantice la aplicación de prácticas de contratación abierta, transparente y basada en méritos para hacer más 

atractivas las carreras de investigación al tiempo que se favorece la movilidad e igualdad de oportunidades entre las personas candidatas, es una 

prioridad para CIC bioGUNE. Para ello, la principal acción abordada por el Centro consiste en la revisión y redefinición del “P-16-04 Manual de 

procedimiento para la gestión de Recursos Humanos en CIC bioGUNE” que regula este ámbito con el objetivo de adecuarlo al documento “The 

toolkit: a step-by-step guide to better OTM-R practices” elaborado por la Comisión Europea. 

Entre las adaptaciones y actualizaciones que se llevarán a cabo desde el departamento de Recursos Humanos y Dirección, se priorizarán las 

identificadas como áreas de mejora en la Lista de control OTM-R. 

A continuación, se proceden a exponer brevemente los requerimientos ineludibles que el procedimiento debe incluir para cumplir con la política 

OTM-R y, consecuentemente, con sus principios: 
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1. Fase de publicidad y solicitud 

Para que la oferta de trabajo y su descripción sean lo más concisas y uniformes posibles, CIC bioGUNE dispondrá de una plantilla que incluya como 

mínimo los siguientes elementos: 

- Descripción de la organización y unidad y/o laboratorio contratante 

- Título del puesto de trabajo, especificaciones y fecha de inicio deseable 

- Perfil de la carrera profesional con las respectivas capacidades y requisitos “necesarios” y “deseables” 

- Descripción del puesto, número de vacantes disponibles y funciones y/o tareas relacionadas 

- Condiciones laborales relacionadas con el puesto (tipo de contrato, duración, posibilidades de desarrollo profesional…) 

- Plazo de recepción de solicitudes e información sobre el procedimiento  

- Referencia de la oferta de empleo 

- Una referencia tanto a la política OTM-R de la organización como a la igualdad de oportunidades 

Todas las vacantes se publicarán, además de en la web de CIC bioGUNE, portales de empleo y redes sociales, en EURAXESS tanto en inglés como 

en castellano. 

La solicitud de documentos justificativos debe limitarse estrictamente a los que sean realmente necesarios para realizar una selección justa, 

transparente y basada en el mérito de las personas candidatas. 

Todas las personas solicitantes recibirán un correo electrónico (automatizado) acusando recibo de su solicitud y brindándoles más información sobre 

el proceso de contratación. 

2. Fase de evaluación y selección 

Se crearán Comités de Selección para la evaluación y selección de todas las solicitudes recibidas. El tamaño y la composición de los mismos podrá 

variar en función del perfil y el tipo de contrato. Su proceso de designación y nombramiento deberá ser transparente y hacerse público. 

En lo que a sus características se refiere, los Comités deben ser independientes, sus miembros no deben tener ningún conflicto de intereses y las 

decisiones deben ser objetivas y basadas en pruebas, no en preferencias personales. La composición del comité debe ser adecuadamente diversa. 

Para ello, deben tenerse en cuenta los siguientes elementos: 
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- un mínimo de 3 miembros; 

- equilibrio entre hombres y mujeres, sin que exista menos de un tercio de un sexo en cualquier Comité 

- cuando sea apropiado y resulte factible, se valorará la inclusión de personal experto externo (ajeno a la organización), internacional (que 

domine la lengua/as en que se desarrolla el proceso), de diferentes sectores (público, privado, académico, no académico) 

- y el Comité en su conjunto debe tener toda la experiencia, cualificaciones y competencias pertinentes para evaluar a las personas candidatas 

Cualquier excepción a lo anterior para determinados puestos, tipos de contrato o incluso disciplinas específicas deberá establecerse de manera clara 

y justificada. 

El proceso podrá implicar uno o más pasos como, por ejemplo, preselección para comprobar la elegibilidad, preselección de personas candidatas 

para entrevistas, entrevistas a distancia por teléfono o Skype, entrevistas cara a cara. 

Todas los/as solicitantes deben recibir el mismo trato. 

Los criterios de selección deben centrarse tanto en el rendimiento pasado de las personas candidatas como en su potencial futuro, siempre de 

acuerdo con el perfil de puesto. 

Estos criterios deben ser coherentes con los requisitos del puesto en lo que respecta a las competencias de investigación, supervisión… 

Los méritos deben juzgarse tanto cualitativa como cuantitativamente, centrándose en los resultados dentro de una trayectoria profesional 

diversificada, teniendo en cuenta las interrupciones de carrera, el desarrollo profesional permanente y el valor añadido de la experiencia no 

investigadora, entro otros aspectos. 

Se recomienda que el Comité de selección, de una u otra manera, participe en todas las etapas del proceso, el cual debe ser transparente y darse a 

conocer a las personas candidatas (etapas…). 

Todas las personas involucradas en el proceso deberán estar suficientemente capacitadas en el área de OTM-R por lo que recibirán los programas 

de formación que sean precisos. 

3. Fase de contratación 

A pesar de que el área de Recursos Humanos estará informado durante todas las fases, participando en las que proceda, una vez finalizado el proceso 

de selección la persona responsable del laboratorio y/o departamento deberá notificárselo y remitirles cumplimentado el documento de valoración 

de candidaturas para proceder con los trámites administrativos necesarios para la contratación. 
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Todas las personas candidatas deberán ser informadas sobre el resultado del proceso, teniendo el derecho de recibir más información si así lo 

solicitasen (puntos fuertes y débiles…). 

Se deberá establecer un procedimiento para tramitar las reclamaciones presentadas por las personas solicitantes que consideren que han recibido 

un trato negligente, injusto y/o incorrecto. Este procedimiento debe ser transparente y hacerse público. Debe incluir una indicación del plazo en el 

que el demandante recibirá una respuesta, que en principio no debe ser superior a un mes. 
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4.4. Aplicación 

En cuarto y último lugar, se procede a describir como se llevará a cabo la implementación 

de este Plan de Acción, así como se realizará su seguimiento a lo largo de los próximos 

ejercicios: 

Aplicación 

Visión general del proceso de aplicación global previsto del plan de acción 

La implementación del presente Plan de Acción, cuya ejecución se llevará a cabo a lo largo de 

los próximos 2 años, tiene como finalidad alinear los procesos de trabajo internos con los 

principios establecidos por la Carta y el Código.  

Con el objetivo de priorizar de una forma eficiente y eficaz, se comenzará con la puesta en 

marcha de aquellas acciones vinculadas a los principios que en el diagnóstico realizado dentro 

de la fase inicial han obtenido una menor puntuación. No obstante, al tratarse de un proceso 

dinámico y en constante evolución, de manera progresiva se irán abordando el resto de los 

principios, conforme se vayan consolidando los considerados como más urgentes. 

En lo que al plan de acción se refiere, es relevante destacar que todos los principios están 

asociados, al menos, a una de las acciones definidas, permitiendo un desarrollo gradual de 

todos los epígrafes temáticos. Asimismo, señalar que algunas de las acciones integran varios 

principios lo que las dota de cierta trasversalidad. 

Este documento, junto con los restantes elaborados en el marco de la fase inicial, se han 

publicado en la página web del Centro. 

El periodo temporal definido son los años 2026-2028, a lo largo de los cuales se irán 

ejecutando las anteriores acciones de acuerdo con la priorización establecida. 

Esta implementación será objeto de seguimiento interno por parte de Comité C&C al ser el 

órgano decisorio, paritario y colegiado de participación destinado a supervisar y guiar de 

forma regular y periódica el proceso de HR Excellence in Research en el Centro, garantizando 

que el mismo se lleva a cabo de acuerdo tanto con sus necesidades como con los 

requerimientos de la Comisión Europea. En el Comité C&C se incorpora la figura del Director 

General que, si bien no ha formado parte del mismo durante la primera fase del proceso, ha 

mantenido un seguimiento continuo de su evolución y ha sido informado de manera periódica 

sobre los avances alcanzados. Iniciada la fase de implementación, se considera conveniente 

su incorporación, en atención a la relevancia de su función dentro de la alta dirección y a la 

necesidad de reforzar el liderazgo y la supervisión de esta etapa. De este modo, el Comité 

pasará a integrar, junto con el Director Científico y la Responsable de Finanzas y Capital 

Humano, a las principales figuras directivas implicadas en el despliegue y seguimiento del 

proceso. Todo ello incluirá la celebración de reuniones trimestrales destinadas a revisar los 

avances en el desarrollo de las acciones definidas. 

Durante el segundo semestre del año 2027 se llevará a cabo una auditoría interna para 

verificar la implementación completa de cada una de las medidas previstas. Para ello, se 

volverá a lanzar el cuestionario utilizado en esta primera fase y se organizarán de nuevo los 



 

30 
 

Grupos de Trabajo para analizar las valoraciones y observaciones de la plantilla. Todo ello 

desembocará en la elaboración de informe revisión interna, el cual servirá de base para 

actualizar el plan de acción de cara al siguiente período y que será enviado a la Comisión 

Europea para su revisión.  

¿Cómo supervisará periódicamente los progresos el comité de aplicación y/o el grupo 

director? 

Tal y como se ha señalado previamente, el Comité C&C se reunirá trimestralmente para revisar 

los avances que se hayan producido en el desarrollo de las acciones definidas. 

Concretamente, en estas reuniones el responsable de cada acción informará acerca de su 

evolución y en caso de detectarse desviaciones, propondrá medidas correctivas que serán 

evaluadas y aprobadas por el propio órgano. 

Todo ello permitirá un seguimiento continuo de la implementación del Plan de Acción, 

subsanando cualquier anomalía que en su ejecución pueda producirse. 

¿Cómo piensa implicar a la comunidad investigadora, sus principales interesados, en el 

proceso de aplicación? 

La obtención del HR Excellence in Research se articuló como un proceso voluntario que exigía 

por parte de las instituciones una implicación a largo plazo, además de esfuerzos conjuntos y 

coordinados entre diversos grupos de interés tanto internos como externos. Es por ello, que 

toda la fase inicial ha sido participativa y colaborativa, incluyendo las opiniones y necesidades 

generales de las partes implicadas. 

Por un lado, se realizó un análisis cuantitativo a través del envío de un cuestionario forms a 

toda la plantilla, totalmente anónimo y confidencial, preguntándoles acerca de la implantación 

de cada uno de los 40 principios en el centro. Por otro lado, se llevó a cabo un análisis 

cualitativo en el que los dos grupos de Grupos de Trabajo constituidos trabajaron, 

profundizaron y reflexionaron acerca de los resultados obtenidos del cuestionario, priorizando 

las acciones a abordar en el corto/medio plazo bajo la supervisión y validación del Comité 

C&C. Cada Grupo de Trabajo se conformó con un total de ocho personas, encontrándose 

entre ellas representadas distintas categorías profesionales del Centro y respetando, en la 

medida de lo posible, el principio de igualdad de género.  

Esta heterogeneidad en ambas etapas, además de lograr enriquecer el proceso a través de los 

distintos perfiles involucrados, es lo que ha permitido poder detectar las áreas de mejora 

existentes en el Centro y poder atajarlas a través de las distintas acciones definidas desde el 

prisma de las diversas partes implicadas. 

Habiendo por tanto estado involucradas las partes interesadas en todo el proceso, llegando 

incluso a ser la piedra angular del mismo tanto en la detección de las áreas de mejora como 

en las propuestas de actuación, su implicación en la implementación del plan de acción resulta 

inherente, por lo que se tratará, en la medida de lo posible hacer partícipe a todo el personal 

en su ejecución. 

Igualmente, esta participación se verá reforzada con la labor permanente del Comité C&C en 

el seguimiento de la puesta en marcha de las actuaciones, así como el lanzamiento de la nueva 
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encuesta a la plantilla y el restablecimiento de los Grupos de Trabajo para la elaboración del 

informe de revisión interna ya mencionado. Esta composición plural que se ha articulado 

también para la fase de implementación del HR Excellence in Research sigue garantizando el 

carácter participativo del proceso, favoreciendo así un mayor compromiso e implicación por 

parte de toda la comunidad del centro. 

¿Cómo procederá para alinear las políticas de la organización con el HR Excellence in 

Research?  

Toda la documentación elaborada en esta fase inicial se publicará en la página web del 

Centro, como ya se ha señalado, lo que servirá para difundirla y darla a conocer entre todas 

las partes interesadas del proceso, ya sean internas o externas.  

Igualmente, la implementación de todas las acciones definidas en el plan permitirá la mejora 

y actualización de los distintos procedimientos de Recursos Humanos del Centro, logrando 

su total alineación con el reconocimiento del HR Excellence in Research. 

¿Cómo garantizará la aplicación de las medidas propuestas? 

El compromiso del Centro con el HR Excellence in Research es firme y sólido, estando 

impulsado principalmente por la Dirección y el departamento de Recursos Humanos. Este 

compromiso institucional constituye la principal garantía para la correcta implementación y el 

cumplimiento del Plan de Acción definido. 

Como ya se ha determinado con anterioridad, cada acción tiene asociada una persona 

responsable, además de un plazo definido para su ejecución. El Comité C&C se reunirá 

trimestralmente para hacer un seguimiento periódico de la evolución del Plan, evaluar su 

progreso y, en caso necesario, definir las medidas correctivas que procedan. 

En cualquier caso, con el fin de garantizar una gestión eficaz de posibles incidencias, la 

persona responsable de cada acción se encargará de supervisar de manera continua el 

cumplimiento de los plazos previstos y la evolución de los indicadores asociados. Si 

identificara retrasos significativos, dificultades de implementación o resultados inferiores a los 

objetivos establecidos, deberá informar de manera inmediata a dicho órgano, analizando las 

causas de la desviación y proponiendo medidas correctoras o planes de contingencia. El 

Comité C&C evaluará dichas propuestas y determinará las actuaciones a adoptar, que podrán 

incluir la revisión del calendario de ejecución, la reasignación de recursos, la redefinición de 

actividades o el establecimiento de mecanismos adicionales de seguimiento, entre otros.  

Cuando la relevancia o el impacto de la desviación así lo requieran, el Comité podrá aprobar 

actuaciones extraordinarias. 

Las medidas acordadas serán objeto de seguimiento en las reuniones trimestrales posteriores 

con el fin de verificar su eficacia y asegurar la adecuada implementación del Plan de Acción. 

Todo este mecanismo permite combinar un seguimiento periódico estructurado a través del 

Comité C&C con un seguimiento operativo continuo por parte de las personas responsables 

de cada acción, garantizando la detección temprana de incidencias y la adopción ágil de 

medidas correctoras o de contingencia orientadas a subsanar cualquier desviación detectada. 

El resultado final se verá reflejado en la elaboración del informe revisión interna, el cual servirá 
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de base para actualizar el plan de acción de cara al siguiente período y que será enviado a la 

Comisión Europea para su revisión. 

¿Cómo supervisará los progresos (calendario)? 

De acuerdo con lo reflejado en anteriores apartados, el Comité C&C se reunirá 

trimestralmente para revisar los avances que se hayan producido en el desarrollo de las 

acciones definidas. 

Con carácter previo a cada reunión trimestral, las personas responsables de las distintas 

acciones facilitarán al Comité la información relativa a su grado de ejecución, los avances 

alcanzados y, en su caso, las incidencias detectadas. Sobre la base de esta información, el 

Comité revisará la evolución de cada acción y evaluará su progreso. 

En cualquier caso, la persona responsable de cada acción realizará un seguimiento continuo 

de su evolución, supervisando el cumplimiento de los plazos establecidos y la consecución 

de los objetivos e indicadores asociados. En caso de detectarse incidencias, retrasos o 

desviaciones relevantes, deberá comunicarlo de manera inmediata al Comité C&C y proponer 

las actuaciones correctoras o planes de contingencia que considere oportunos. Este órgano 

evaluará dichas propuestas y determinará las actuaciones a adoptar. Asimismo, en las 

reuniones trimestrales se realizará un seguimiento específico de las actuaciones correctoras 

previamente acordadas, evaluando su impacto y efectividad.  

Cuando las desviaciones persistan o los resultados continúen siendo insuficientes, el Comité 

podrá acordar nuevas medidas de contingencia y la revisión de los plazos o recursos 

inicialmente previstos, así como aprobar actuaciones extraordinarias cuando su relevancia o 

impacto así lo requieran. 

Todo ello permitirá un seguimiento continuo de la implementación del Plan de Acción, 

subsanando cualquier anomalía que en su ejecución pueda producirse. 

¿Cómo medirá los progresos (indicadores) con vistas a la próxima evaluación? 

Para cada acción se ha definido un indicador u objetivo específico. Tanto el Comité C&C, en 

el marco de sus reuniones periódicas de seguimiento, como la persona responsable de cada 

acción, mediante el seguimiento operativo continuo descrito en el apartado anterior, 

realizarán la evaluación de dichos indicadores y/u objetivos con el fin de determinar si el 

impacto logrado corresponde con lo esperado. 

Cuando los indicadores reflejen un nivel de cumplimiento inferior al previsto, aplicando el 

mismo procedimiento descrito en el apartado anterior, se llevará a cabo un análisis de las 

causas y se valorará la necesidad de adoptar medidas correctoras adicionales o revisar la 

planificación inicialmente establecida. 

Observaciones/comentarios adicionales sobre el proceso de aplicación propuesto 

El proceso de seguimiento definido combina una supervisión periódica de carácter estratégico 

con mecanismos operativos de detección temprana de incidencias, asignación clara de 

responsabilidades y adopción de medidas correctoras. Este enfoque garantiza la capacidad 

del Centro para reaccionar de forma ágil ante posibles desviaciones y asegurar el 



 

33 
 

cumplimiento efectivo de los compromisos asumidos en el marco de la estrategia HR 

Excellence in Research. 

 

 


