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1. Biobizkaia 

1.1. Posición en el ecosistema 

Debido a la estructura de la investigación establecida por el Departamento de Salud del Gobierno 

Vasco, el IIS Biobizkaia tiene una posición privilegiada dentro de la investigación sanitaria ya que 

cualquier proyecto de investigación que pretenda acceder a los pacientes del servicio público de 

salud y/o sus datos en el Territorio Histórico de Bizkaia, necesita de su participación.  

En la constante lucha por mantener una situación de excelencia en la investigación y tener éxito 

para los diferentes financiadores, juega un papel fundamental el Plan de Recursos Humanos ya 

que la excelencia de los investigadores es, es junto con la calidad científica de los proyectos por 

ellos presentados, un criterio fundamental para el éxito en las diferentes convocatorias. 

Siendo de muy reciente creación, el IIS Biobizkaia ha acumulado logros significativos que le han 

permitido consolidar su posición de referencia en la investigación a nivel estatal: 

1. Creación 2014. 

2. Acreditación por el ISCIII en el año 2015 como Instituto de Investigación Sanitaria.  

3. Concesión del Proyecto Europeo STARR. 

4. Obtención del Sello HR otorgado por la Comisión Europea en 2017.  

5. Inauguración del nuevo edificio de investigación en junio de 2018.  

6. Reacreditación por el ISCIII en 2019 y puesta en marcha del nuevo Plan Estratégico. 

7. Obtención de excelente en la evaluación intermedia del Sello HR en 2019 

8. En 2020, estando en situación de pandemia, se ha mantenido e incluso incrementado 

la actividad logrando la concesión de tres proyectos europeos H2020 y uno de ellos 

como coordinador.  

9. En 2021 incremento de la participación del Instituto en Ensayos Clínicos 

internacionales relacionados con la vacunación. 

10. Creación de la Comisión de Igualdad en 2021. 

11. Presentación y registro del Plan de Igualdad en 2021. 

12. Creación de la Comisión de Innovación en 2021. 

 

Se plantean como objetivos a conseguir los siguientes logros: 

1. Nuevo Plan Estratégico 2023. 

2. Nuevo Plan de Igualdad 2024 
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1.2. Misión, Visión, Valores y Objetivos Estratégicos 

Misión: 

Potenciar la investigación traslacional y la innovación sanitaria, para crear valor y generar un 

impacto en salud y en la calidad de vida para la sociedad:  

- Con una orientación integradora a todos los niveles del Instituto en Bizkaia y con 

capacidad de traslación a la asistencia sanitaria 

- Sirviendo de punto de encuentro entre todos los agentes del entorno, para desarrollar 

una I+D+i de calidad y de vanguardia, con un abordaje multidisciplinar.  

- Garantizando la sostenibilidad de la investigación e innovación sanitaria. 

  

Visión: 

“Consolidarse como el centro de referencia traslacional y de investigación e innovación 

sanitaria con prestigio en el ámbito estatal e internacional, liderando proyectos de calidad 

y alto impacto, y constituyéndose como un polo de captación de talento clínico, 

investigador e innovador”. 

En los próximos años IIS Biobizkaia quiere situarse como un centro de referencia para atraer 

a nuevo talento investigador y generar sinergias con la investigación que se enmarcará en el 

nuevo plan Horizonte Europa. De este modo se conseguirá incrementar los resultados en 

investigación, atraer la innovación y ofrecer a la ciudadanía atendida por los investigadores 

sanitarios vascos nuevas estrategias en atención de sus patologías. Además de esto IIS 

Biobizkaia quiere apoyarse en el sector industrial vasco para producir los dispositivos, 

aplicaciones y nuevas tecnologías que se vayan generando en la investigación de la entidad, 

generando nuevas vías de negocio en el territorio. 

 

Valores y Objetivos Estratégicos: 

El Plan de RRHH 2022 – 2025 de IIS Biobizkaia se enmarca principalmente en los Objetivos 

Estratégicos 4 y 5 del Plan Estratégico 2018-2022:  

O.E.4 Garantizar la masa crítica investigadora en el medio y largo plazo, impulsando el 

adecuado relevo generacional a través del impulso a la correcta atracción y retención del 

talento y la capacitación y formación de todo el personal integrado en su estructura 

Planes de acción: 

¶ P.1.3 Plan Integración: fomento de la cultura colaboradora de grupos y áreas 

científicas. 

¶ P.3.1 Incorporación y retención de talento. 

¶ P.3.2 Plan de formación. 

¶ P.3.3 Desarrollo e impulso a la carrera profesional y el relevo generacional. 

¶ P.3.4 Estrategia HRS4R y Plan de Igualdad. 
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¶ P.4.2 Incremento de la cultura científica e innovadora. 

 

O.E.5 Consolidar una I+D+i de calidad, con una clara orientación clínica y traslacional, 

que aproveche las sinergias entre el ámbito básico y clínico, y que persiga la obtención de 

resultados innovadores y con capacidad de transferencia y traslación al proceso y 

atención asistencial y a la ciudadanía 

Planes de acción: 

¶ P.1.3 Plan Integración: fomento de la cultura colaboradora de grupos y áreas 

científicas. 

¶ P.1.4 Consolidación de la colaboración público-privada. 

¶ P.1.5 Integración y acercamiento a la sociedad. 

¶ P.2.1 Potenciación del Plan Científico y de las áreas de especialización. 

¶ P.2.2 Impulso a la investigación clínica. 

¶ P.2.4 Consolidación del posicionamiento científico en el ámbito Internacional. 

¶ P.3.1 Incorporación y retención de talento. 

¶ P.4.1 Plan de Innovación y fomento de la traslación. 

¶ P.4.2 Incremento de la cultura científica e innovadora. 

¶ P.5.2 Avanzar en el Plan de Calidad y acreditaciones. 

¶ P.5.3 Evaluación y seguimiento. 

¶ P.5.4 Sostenibilidad e Investigación Responsable (RRI). 

 

Ejes Estratégicos IIS Biobizkaia: 

Del mismo modo, los ejes estratégicos del Plan Estratégico 2018-2022 están estrechamente 

relacionados con la estrategia de RRHH: 

1. Integración, colaboración y sinergias Consolidar las relaciones entre todos los agentes 

vinculados y asociados a Biobizkaia, tanto a nivel interno como externo. 

¶ P.1.1 Integración de organizaciones sanitarias Articular y armonizar la correcta 

integración de todas las entidades que integran Biobizkaia, facilitando la 

participación y comunicación a todos los niveles 

¶ P.1.2 Fortalecer la colaboración con los IIS Vascos Trabajar en línea con la 

Estrategia de Euskadi de I+D+i en salud para mantener una colaboración activa y 

coordinada con el resto de los IIS vascos. 

¶ P.1.3 Plan Integración: fomento de la cultura colaboradora de grupos y áreas 

científicas Favorecer la colaboración y las sinergias entre todos los grupos de 

investigación de Biobizkaia, tanto a nivel intraáreas como interáreas. 
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¶ P.1.4 Consolidación de la colaboración público – privada Estrechar las 

relaciones con el sector privado del entorno de Biobizkaia, poniendo en marcha 

diferentes acciones de interés mutuo para ambas partes. 

¶ P.1.5 Integración y acercamiento a la sociedad Posicionar a los y las pacientes y 

la sociedad en general como un agente activo clave en el desarrollo de la actividad 

científicas desarrollada por el personal de Biobizkaia 

 

2. Especialización y posicionamiento Internacional Impulsar la I+D+i realizada en 

Biobizkaia, especialmente en el ámbito clínico y aquella de carácter más traslacional. 

¶ P.2.1 Potenciación del Plan Científico y las áreas de especialización Identificar 

e implantar todas las medidas necesarias para impulsar el desarrollo de la actividad 

científica del Instituto en sus áreas de especialización, con un foco prioritario en el 

colectivo de personal clínico asistencial, que fortalezca la I+D+i traslacional. 

¶ P.2.2 Impulso a la investigación clínicas Reforzar la estructura y los procesos de 

gestión ligados a la investigación clínica, para impulsar su desarrollo a todos los 

niveles de la organización. 

¶ P.2.3 Dotación de recursos y actualización tecnológica Fortalecer las 

capacidades científico-técnicas a través de la renovación y adquisición de grandes 

equipamientos que den respuesta a las necesidades del personal, así como de los 

sistemas de información y gestión 

¶ P.2.4 Consolidación del posicionamiento científico en el ámbito internacional 

Impulsar el desarrollo de un servicio de gestión científica orientado a la 

internacionalización de la actividad de Biobizkaia, tanto en el establecimiento de 

alianzas como en la gestión de las solicitudes realizadas 

 

3. Talento Formar, capacitar y reforzar la masa crítica investigadora que garantice el correcto 

relevo generacional en el Instituto. 

¶ P.3.1 Incorporación y retención de talento Aprovechar todas las vías disponibles 

en el contexto de Biobizkaia para definir una estrategia de captación y retención de 

talento a todos los niveles de la institución 

¶ P.3.2 Plan de Formación Identificar las necesidades y definir una oferta formativa 

especializada que dé respuesta a las demandas de los y las profesionales, 

consolidando una capacitación en temáticas específicas de la I+D+i en salud. 

¶ P.3.3 Desarrollo e impulso a la carrera profesional y relevo generacional 

Implantar las actuaciones y líneas de trabajo concretas para garantizar un correcto 

relevo generacional y progreso profesional entre el personal investigador joven de 

Biobizkaia. 

¶ P.3.4 Estrategia HRS4R y Plan de Igualdad Llevar a cabo la correcta implantación 

del Plan de Igualdad definido y aprobado en Biobizkaia, que garantice la consecución 

de los objetivos acordados en este ámbito 
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4. Innovación y Desarrollo de la I+D+i traslacional. Consolidar la actividad de carácter 

innovador entre los y las profesionales del Instituto, logrando una correcta transferencia al 

sector empresarial y una traslación al proceso y atención asistencial y a la ciudadanía. 

¶ P.4.1 Plan de Innovación y fomento de la traslación Trabajar con los centros 

asistenciales para llevar un seguimiento pormenorizado de la traslación a la práctica 

clínica de los resultados de la investigación, ofreciendo el apoyo necesario en su 

comunicación y difusión, así como fomentando la proactividad en la explotación y 

seguimiento de los resultados de la investigación 

¶ P.4.2 Incremento de la cultura científica e innovadora Despertar los intereses y 

vocaciones innovadoras entre los y las profesionales de Biobizkaia, que permita 

incrementar el volumen de actividad en este ámbito concreto 

 

5. Organización y Gestión Optimizar la gestión y la organización interna para optimizar los 

recursos disponibles y ofrecer un servicio de la más alta calidad, orientado a la mejora 

continua. 

¶ P.5.1 Plan de comunicación Impulsar el desarrollo de la comunicación de 

Biobizkaia a todos los niveles, tanto interno como externo, para mejorar su 

transparencia y relación con todas las partes interesadas del Instituto. 

¶ P.5.2 Avanzar en el Plan de Calidad y acreditaciones Trabajar en el despliegue 

del Plan de Calidad corporativo, incluyendo la redefinición del Mapa de procesos, la 

obtención de la reacreditación de Biobizkaia y el fomento de las acreditaciones por 

las normas de calidad de aplicación en el contexto del Instituto. 

¶ P.5.3 Evaluación y seguimiento Optimizar los canales y herramientas de 

evaluación y seguimiento necesarios para dar respuesta a todas las solicitudes 

periódicas de información por parte de los organismos y agencias financiadoras, de 

una forma ágil. 

¶ P.5.4 Sostenibilidad e Investigación Responsable (RRI) Impulsar la implantación 

de una cultura institucional orientada a la investigación responsable y que dé 

respuesta a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), trabajando en la 

evaluación del impacto de sus actividades (proyectos de investigación y estudios 

clínicos). 
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2. Situación de Biobizkaia 

2.1. Personas en Biobizkaia 

En los gráficos situados a continuación podemos ver el número de personas que componen el 

Instituto a cierre de 2022. Se distribuyen según su entidad de vinculación laboral, siendo el 

número mayor el de las personas vinculadas laboralmente a Osakidetza.  
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Personal investigador: 

El número de personal investigador adscrito al Instituto ha ido creciendo sobre todo desde la 

ampliación del ámbito territorial del mismo, estableciéndose en 1.514 al cierre del ejercicio 2022:  

 

El personal investigador adscrito, atendiendo a la categorización Euraxess se reparten del 

siguiente modo:  
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Entre la masa investigadora del Instituto, se consideran a efectos de indicadores, tanto para el 

Instituto Carlos III como para la Comisión Europea y estrategia HRS4R 470 investigadores, que 

son los investigadores que en el año 2022 tenían una actividad que permite su categorización 

dentro de las 4R de la estrategia. 

De estos 470, ciento diecinueve (119) son conceptuados como Investigadores Principales que 

son los investigadores que tienen un proyecto competitivo nacional o internacional activo en 

2022.  

 

Las personas investigadoras se reparten entre las 7 áreas científicas y los 55 grupos de 

investigación categorizados a su vez en Consolidados excelentes, consolidados, emergentes y 

asociados.  
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2.2. Características de la plantilla: 

A continuación, se realiza un análisis de la plantilla según diferentes parámetros. 

El IIS Biobizkaia al enmarcar su actividad dentro de la investigación sanitaria, se encuentra al 

igual que toda la sanidad a nivel tanto autonómico como estatal fuertemente feminizado. Es 

cierto que, en la sanidad, con una antigüedad de plantilla de más de 25 años, aún hay un fuerte 

predominio masculino en los puestos jerárquicos. Esto no sucede en el IIS Biobizkaia que tiene 

una antigüedad de 8 años desde su constitución. 

 

Como se puede ver en los dos gráficos siguientes, la plantilla es relativamente joven, al igual 

que la entidad. Esto unido al continuo crecimiento de actividad y, por tanto, de número de 

personas, supone un esfuerzo de adaptación constante y que muchas de las políticas de 

recursos humanos no puedan llegar a consolidarse estando en constante renovación y 

reestructuración. Por otro lado, algunas políticas importantes de carácter generacional aún están 

en el aire. 
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En investigación se trabaja mayoritariamente por proyectos muy ligados a la consecución de 

convocatorias de financiación tanto públicas como privadas. Debido a esto ha existido un 

porcentaje muy alto de temporalidad y esta tendencia en el IIS Biobizkaia se está revirtiendo 

desde que la estabilización fue una de las acciones a emprender en el plan de acción HR 2017.  

Desde la implantación del Plan de Acción HR2017 en los últimos años, se ha conseguido 

estabilizar a 111 personas repartidas entre personal de estructura de gestión y puestos de apoyo 

en diferentes grupos de investigación.  

Con la entrada en vigor de la reforma laboral en el año 2022 de garantía de la estabilidad en el 

empleo y la transformación del mercado de trabajo, la línea ascendente de estabilización de la 

contratación continua, finalizando el año 2022 con 136 contrataciones indefinidas y 61 

contrataciones temporales. 
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El nivel de estudios de la plantilla se sitúa bastante por encima de la masa salarial a nivel estatal, 

situación coherente con la actividad. En algunos puestos se da una cierta sobre-cualificación 

académica.  
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3. Estrategia HRS4R 

3.1. Compromiso  

Con el sello 'HRS4R' la Comisión Europea reconoce a Biobizkaia como una entidad que 

desarrolla una estrategia enfocada a obtener la excelencia en la contratación de investigadores. 

Biobizkaia mostró su adhesión a los principios de la Carta Europea del Investigador y Código de 

Conducta el 8 de junio de 2015. En febrero de 2016 se inició el proceso de Análisis Interno de 

los principios de la Carta y el Código de conducta para la posterior creación de un Plan de Acción 

e implementación de las acciones de mejora identificadas. 

 

3.2. Plan de acción 2017 - 2022 

El Plan de Acción HR 2017-2022, se elaboró en un proceso colaborativo en el que en un primer 

momento se realizó una consulta general a toda la plantilla sobre los principales Gaps que el 

Instituto tenía que solventar para mejorar el complimiento del Código de Conducta. 

Posteriormente en mesas de trabajo compuestas siempre por los diversos perfiles se decidió los 

principales problemas a acometer y las acciones concretas que iban a formar parte del Plan. 

Se muestra a continuación un resumen de las acciones por objetivo: 

PLAN DE ACCIÓN 2017-2022 

RECONOCIMIENTO DE LA PROFESIÓN 

1. Aumentar la visibilidad-difusión de la labor investigadora. Comunicación 
2. Establecer un sistema de reconocimiento basado en premios y convocatorias 

CONDICIONES DE TRABAJO 

3. Establecer mejoras en la conciliación familiar y laboral 
4. Establecer mejoras en espacios, infraestructuras y servicios informáticos 

SISTEMAS DE EVALUACIÓN Y VALORACIÓN 

5. Establecer una sistemática de evaluación de los grupos 
6. Realizar una evaluación periódica de los profesionales del instituto 

DESARROLLO PROFESIONAL 

7. Elaborar un manual que defina las categorías y tramos profesionales del personal investigador 
8. Desarrollar actividades de formación y mentoring como soporte para el desarrollo profesional 

FINANCIACIÓN Y SALARIOS 

https://www.biocrucesbizkaia.org/documents/20121/268372/Declaration+BioCruces_Charter_and_Code_for_Researchers_BioCruces.pdf/049831ae-4c63-3abb-a0a8-e4ecd3e94472?t=1625747506848
https://www.biocrucesbizkaia.org/documents/20121/498524/Internal+Analysis+and+Action+Plan+2016.pdf/de4377eb-f734-d49a-0d9d-9850cf5c6af6?t=1698765246355
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9. Establecer un modelo salarial acorde a los puestos y categorías 

ESTABILIDAD Y PERMANENCIA EN EL EMPLEO 

10. Establecer mejoras en las políticas de contratación de personal 
11. Crear nuevas formas de financiación para la contratación-estabilización de personal investigador 

OTRAS ACCIONES PROPUESTAS 

12. Mejorar el procedimiento de Acogida 
13. Implantar el Plan de Igualdad 

 

En el Plan de Acción se describen las acciones previas a la obtención del sello y las acciones de 

mejora que se proponen.  

A continuación, se detalla cada una de ellas: 

× Reconocimiento de la Profesión 

1. Incrementar la visibilidad de la Investigación hacía las Organizaciones Sanitarias 

Integradas del ámbito del Instituto y hacia la sociedad en general. Desde la 

publicación del Plan HR, se ha generado un Plan de Comunicación y se ha creado una 

comisión que se encarga de difundir todas las noticias que surjan relacionadas con la 

actividad de los investigadores del IIS Biobizkaia. Además, se ha ido incrementando la 

difusión año a año. 

2. Implementar un sistema de reconocimiento de los profesionales del IIS Biobizkaia. 

El grupo de trabajo de reconocimiento formado por personas de la dirección, de 

formación, de coordinación científica y de calidad ha creado unas jornadas de 

reconocimiento anual en el Instituto en el que se premian diversas categorías: Proyecto 

de un investigador emergente, premio a la filiación, premio de RRI (los principios de 

Responsabilidad Social Corporativa adecuados por la Comisión Europea para el entorno 

de la investigación), etc. 

La primera edición de estas jornadas se celebró del 24 al 26 de mayo, teniendo un gran 

seguimiento. 

 

× Condiciones de trabajo 

3. Mejorar las medidas de conciliación familiar y personal. En este sentido se ha 

analizado desde Recursos Humanos las medidas que el Estatuto de Trabajadores 

establece y se ha hecho un esfuerzo por encontrar soluciones que favorezcan una 

adaptación de jornada por encima de la reducción, buscando el mantenimiento tanto de 

la actividad como de las condiciones laborales y salariales de las personas que tienen 

necesidades de conciliación. Las medidas existentes a día de hoy, son: horario de 
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entrada y salida flexible, adaptación de jornada, teletrabajo en situaciones de necesidad, 

jornada intensiva viernes y cuatro meses de verano, etc. 

4. Mejoras de espacios, infraestructuras, red informática: El Instituto ha invertido un 

gran esfuerzo en mejorar las condiciones ambientales en las que se realiza su actividad. 

Este esfuerzo, que se consolido con el nuevo edificio inaugurado en 2018, ha continuado 

con la permanente atención y adaptación de espacios cuando la incorporación de nuevos 

grupos o las adquisiciones de equipamiento lo han requerido. 

 

× Sistemas de Evaluación y valoración 

5. Crear un procedimiento de evaluación de grupos de investigación. En el IIS 

Biobizkaia se ha implantado un procedimiento de evaluación y categorización de grupos 

liderado por el Director Científico y revisado por el Comité Científico Externo. Con este 

procedimiento se pretende tutorizar a los grupos nuevos y emergentes, y reconocer a los 

grupos consolidados de excelencia que van a tener mayores facilidades para acceder a 

cofinanciación de sus personas. 

6. Implementar un sistema de evaluación periódica del desempeño: Desde 2017 se 

han generado varios procesos de evaluación de las personas pertenecientes de la 

entidad en la búsqueda de un procedimiento de evaluación que permita sustentar el 

desarrollo de la carrera profesional de todas las personas del instituto. Aún está en 

proceso de formalización e implantación. 

 

× Desarrollo Profesional 

7. Definir la carrera profesional según las categorías de personas. En el IIS Biobizkaia 

se ha realizado una definición y categorización de los diferentes puestos de trabajo 

existentes en el Instituto, con el propósito de generar un proceso de promoción dentro 

cada categoría ligado a la adquisición de experiencia, autonomía y nuevos 

conocimientos. También se han ido generando diferentes formas de movilidad interna, 

que están siendo actualmente objeto de revisión. 

8. Implementar un sistema de evaluación periódica del desempeño: El IIS Biobizkaia 

ha procedido a categorizar a los investigadores en base a la carrera profesional definida 

por la estrategia HRS4R. En cuanto a las plataformas y el personal de gestión se sigue 

desarrollando paralelamente a el sistema de evaluación del desempeño. 

 

× Financiación y Salarios 

9. Establecimiento de unas tablas salariales en función del puesto y categoría. 

Realizado y aprobado por la asamblea en 2018. Ahora pendiente de revisión y consenso 

con el comité de empresa. 

10. Mejoras en el reclutamiento y en la estabilización: adopción de la Política OTM-R 

(Open, Transparent & Merit based Recruitment). 
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× Estabilidad y Permanencia en el empleo 

11. Crear nuevas formas de financiación establecer procedimientos para la 

estabilización: Se han arbitrado diferentes formas de estabilizar al personal según sea 

personal de estructura, contratos ligados a la Ley de la Ciencia, consecución de nuevas 

formas de financiación… 

12. Mejorar el Procedimiento de Acogida: Se creó este procedimiento en 2018 y en el 

nuevo plan de acción se plantea la nueva redacción del Manual de acogida y su 

procedimiento. 

 

× Plan de Igualdad 

13. Plan de Igualdad: Se ha aprobado un Plan de Igualdad en 2021 que será evaluado de 

manera continua por el Comité de Igualdad formado por la dirección y parte de la 

representación sindical. 

 

3.3. Análisis de la situación 

Entre el 15 de marzo de 2022 y el 8 de abril de 2022 se llevó a cabo una encuesta sobre la 

Estrategia HRS4R. La encuesta se envió a los y las profesionales del Instituto, incluyendo 

investigadores adscritos, y personal contratado en unidades de investigación, gestión y 

plataformas. En total, se obtuvieron 186 respuestas. 

El objetivo de la encuesta era medir la percepción entre el personal del Instituto de la importancia 

de cada uno de los 40 principios de la Carta y el Código y, del grado de implementación de 

los mismos.  

Nuestra estrategia HR obtiene una calificación alta en general con un índice de satisfacción 

global que supera ampliamente el 80%.   
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Retos que encara el IIS Biobizkaia en el Área de Recursos Humanos 

En cuanto al modelo de organización tiene incorporada en su misión el apoyo a los 

investigadores. 

La potenciación de la relación entre la investigación clínica y la investigación básica 

supone uno de las líneas de actuación prioritarias, considerándose vital para la excelencia de la 

investigación de los institutos y para el desarrollo de la investigación traslacional. 

La captación de talento investigador, principalmente mediante el fomento de la investigación 

por parte del personal clínico de los hospitales constituye uno de los principales ámbitos de 

actuación ya que en la actualidad solo un 11% del personal facultativo y sanitario está adscrito 

al IIS Biobizkaia, esto refleja la capacidad de mejora del instituto en términos de incentivación de 

la investigación por parte del personal clínico. 

En lo referente a la Propuesta de Valor al Empleado, el IIS Biobizkaia se plantea la 

implantación de políticas de gestión basadas en la evaluación del desempeño y valoración 

individual no solo de los empleados, sino de las áreas o unidades de gestión. 

 

× Cultura y Clima Laboral 

En el IIS Biobizkaia, haciendo un análisis de los factores que influyen en el clima laboral, se 

extraen las siguientes conclusiones: 

En lo relativo al sentido de pertenencia, los trabajadores del área de gestión y los trabajadores 

de las distintas plataformas, se identifican con el Instituto, pero los de las áreas de investigación 

se sienten involucrados con sus proyectos y líneas de investigación por lo pueden estar 

dispuestos a reubicarse en otras entidades. 

Las relaciones entre compañeros difieren según el área: en investigación hay un alto espíritu 

colaborador en los investigadores, sobre todo los jóvenes y lo mismo se puede decir en el 

personal técnico de plataformas.  

Las condiciones físicas del trabajo son excelentes ya que se trabaja en un edificio diseñado 

pensando constantemente en los puestos de trabajo a realizar. 

El desarrollo profesional es un proceso en continua evolución y se está atento a la progresión en 

todas las áreas ya que las responsables de cada una, presentan de manera frecuente 

oportunidades de promoción de su personal a la dirección. Además, hay constantes 

oportunidades de formación.  

 

× RSC/RRI 

El IIS Biobizkaia se ha comprometido en su actividad con la “Investigación e Innovación 

Responsable (RRI)”, que persigue una ciencia más abierta, reducir la brecha existente entre el 

ámbito científico y la sociedad, y alcanzar una ciencia más inclusiva, transparente y colaborativa.  
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El IIS Biobizkaia como instituto acreditado por el ISCIII, audita con estos principios todos los 

proyectos de investigación en los que participa a la vez que considera clave en su plan 

estratégico la mejora en su implantación. 

La RRI (en inglés, Responsible Research and Innovation) se basa en seis principios: educación 

científica, igualdad de género, acceso abierto, gobernanza, ética y participación ciudadana. La 

idea es impulsar la alineación entre los procesos de investigación y sus resultados sociales, con 

el objetivo de mejorar el cumplimiento de las expectativas y necesidades de las personas.  

 

× Relaciones Laborales 

El IIS Biobizkaia no tiene convenio colectivo hasta la fecha siguiendo para su regulación laboral 

el Estatuto de los Trabajadores y el Reglamento Interno adoptado en 2019. En estos momentos 

está ya iniciado el proceso de negociación del convenio colectivo.  

El IIS Biobizkaia podrá contratar personal a través de las modalidades de contrato de trabajo 

establecidas por el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y la legislación 

específica que le es propia.  

Se utilizará la contratación indefinida en los puestos estructurales del Instituto y siempre con 

autorización de la dirección. En dichas contrataciones deberán respetarse del mismo modo los 

principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.  

Desde la publicación de la reforma laboral de 28 de diciembre de 2021, se han suprimido los 

contratos por obra o servicio, quedando una cierta posibilidad ligada a los fondos europeos PRTR 

en proyectos determinados.  

El personal investigador tendrá la posibilidad de ser contratado a través de las modalidades de 

contrato de trabajo específicas del personal investigador de Ley 17/2022, de 5 de septiembre, 

por la que se modifica la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnología y la Innovación: 

a. contrato predoctoral; 

b. contrato de acceso de personal investigador doctor; 

c. contrato de investigador/a distinguido/a 

d. contrato de actividades científico-técnicas 

En cualquier caso, el IIS Biobizkaia se rige por lo establecido en las Leyes Estatales o 

Autonómicas vigentes en cada momento. En el clausulado de los contratos del IIS BB, se harán 

constar claramente, además del clausulado obligatorio por Ley, la convocatoria pública que da 

origen al contrato y los derechos y deberes específicos del personal relativos a Confidencialidad, 

Propiedad Intelectual y Protección de Datos. 

 

Análisis DAFO: 

× Fortalezas: 

1. El instituto cuenta con diversos grupos de investigación de referencia a nivel estatal 

e internacional. 
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2. El IIS Biobizkaia ha sido reconocido con el distintivo HR Excellence In Research de la 

Comisión Europea, otorgado a las instituciones que muestran una alineación de sus 

políticas de recursos humanos con los 40 principios de la Carta Europea del Investigador 

y el Código de Conducta para la Contratación de Investigadores. 

3. El IIS Biobizkaia cuenta con Plataformas científico-técnicas de gran excelencia 

4. El IIS Biobizkaia presenta un notable grado de apoyo institucional. 

5. Otras fortalezas: Plan de Igualdad, atracción de científicos de excelentes desde otras 

instituciones internacionales. 

 

× Debilidades: 

1. La atracción de investigadores clínicos jóvenes configura un desafío estructural al 

que el IIS Biobizkaia hace frente desde su constitución. 

2. El IIS Biobizkaia presenta la necesidad de potenciar la comunicación interna para 

visibilizar la aportación de valor del instituto al personal investigador. 

3. La estructura del Instituto se valora por parte del personal investigador como una 

estructura reactiva muy burocrática, poco adaptable y flexible a los grupos de 

investigación  

4. El sistema de evaluación del desempeño del IIS Biobizkaia se encuentra aún en 

proceso de desarrollo. 

5. El nivel de colaboración entre el personal investigador clínico y básico del IIS 

Biobizkaia está abierto a una mayor profundización. 

 

× Oportunidades: 

1. Entorno de Investigación de la Comunidad Autónoma Vasca.  

2. La iniciativa Ikerbasque como modo de atraer talento 

 

× Amenazas: 

1. Investigación sanitaria con insuficiente reconocimiento a nivel de carrera 

profesional, lo que dificulta la creación o captación de masa crítica investigadora 

captación, así como la retención de talento. 

2. Escasez de determinados perfiles técnicos capaces de gestionar y liderar la 

utilización de las plataformas de apoyo a la investigación, así como dificultad para su 

retención. 

3. Desaparición, o reducción, de líneas de investigación en las que se ha logrado un 

posicionamiento destacado, por falta de un adecuado relevo generacional (personal 

docente y asistencial con capacidad investigadora).  

 

Para configurar los objetivos generales de la Estrategia HRS4R 2022-2025 se han analizado los 

resultados de la encuesta realizada y las aportaciones de los grupos de trabajo.  
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Analizamos a continuación los resultados obtenidos en cada uno de los cuatro ejes de la 

Estrategia: 

 

Ética en la práctica profesional: derechos y deberes de los investigadores. 

× Fortalezas: 

1. En Biobizkaia se respeta la libertad de investigación. 

2. El Instituto vela por el cumplimiento del código ético en todos los proyectos. 

3. Los/as investigadores/as conocen y practican buenas prácticas en investigación. 

4. Los/as investigadores/as respetan los principios de autoría y propiedad intelectual. 

5. Los/as investigadores/as realizan su actividad con honestidad y profesionalidad. 

6. Los/as investigadores/as ejecutan sus proyectos con fidelidad al protocolo presentado. 

7. Los/as investigadores/as se esfuerzan por gestionar eficientemente los proyectos. 

8. Los/as investigadores/as cumplen con todos los procedimientos de seguridad exigidos. 

9. Los/as investigadores/as practican una política de “Open Access” en sus proyectos. 

10. Los/as investigadores/as se esfuerzan en divulgar el resultado de sus investigaciones. 

11. En Biobizkaia existe un plan de igualdad 

 

× Debilidades: 

1. Existen dificultades y hay cierta falta de orientación comercial que permita llevar los 

proyectos a la fase de explotación de resultados que puedan generar retornos, 

patentes… 

2. El sistema de evaluación necesita ser más conocido y asumido por parte de los 

investigadores/as. 

3. Las diferentes normativas que afectan a la investigación dificultan la gestión de los 

proyectos y generan una gran carga administrativa a los investigadores. 

4. El portal de transparencia del Instituto aún puede mejorarse para que pueda contribuir 

más a la imagen corporativa de Biobizkaia. 

 

Procesos de selección y reclutamiento: principios OTM-R. 

× Fortalezas: 

1. Biobizkaia publica todas las ofertas de empleo en su web, en la que además esta publicada 

la política y procedimiento de reclutamiento y selección según criterios OTM-R (Open, 

Transparent & Merit based Recruitment). 

2. Los comités de selección cumplen los criterios de independencia y transparencia tal y como 

queda manifestado en el procedimiento del Instituto. 
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3. Los criterios de valoración son cualitativos y cuantitativos para asegurar que el reclutamiento 

responde a principios de mérito de los y las candidatas. 

 

× Debilidades: 

1. Es recomendable introducir mejoras en el procedimiento de reclutamiento y selección 

relativas a:  

o La información que reciben los y las candidatas sobre el proceso de selección. 

o Criterios de valoración de los diferentes rangos y tipos de experiencia, así como las 

variaciones y saltos en la cronología de las candidaturas. 

2. Hay que diseñar en Biobizkaia un itinerario posdoctoral que incorpore sistemas de evaluación 

que permitan generar un desarrollo profesional a los investigadores jóvenes y ayude a 

retener talento joven y consolidar líneas existentes. 

 

Condiciones de trabajo, seguridad social y carrera profesional. 

× Fortalezas: 

1. Los y las profesionales de Biobizkaia tienen una gran satisfacción en lo referente a: 

o El apoyo que reciben en su labor de compañeros  

o Información necesaria para el desarrollo de su trabajo, funciones, responsabilidades 

y objetivos 

o Condiciones físicas y ambientales del lugar de trabajo tanto en lo referente a 

ergonomía, como a horario, clima de equipo, comunicación… 

o Nivel de autonomía y distribución de su carga de trabajo 

2. En relación con sus responsables directos las y los profesionales del instituto consideran que 

tienen su apoyo y que sus aportaciones son escuchadas. 

3. El Instituto incorpora una convocatoria intramural específica de estancias que ayuda a los 

investigadores jóvenes en la adquisición de experiencia en centros de prestigio 

4. Biobizkaia tiene una convocatoria intramural de intensificación para que profesionales 

sanitarios puedan dedicar tiempo a la investigación. 

 

× Debilidades: 

1. De la encuesta, comentarios a las mismas y las peticiones que se han ido recibiendo en la 

unidad de recursos humanos, extraemos las siguientes oportunidades de mejora en este eje: 

o Trabajar más por el reconocimiento de las personas de Biobizkaia, no solo 

investigadores. 

o Hacer más incidencia en el reconocimiento de la investigación como mérito 

profesional en el Sistema Sanitario Público Vasco. 
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o Revisar las tablas retributivas con el objetivo de mejorar las condiciones de los 

trabajadores, siempre teniendo en cuenta la sostenibilidad del sistema. 

o Establecer un sistema de evaluación del desempeño coherente con el entorno de 

investigación, los objetivos estratégicos de Biobizkaia y con los principios de méritos, 

transparencia y publicidad. 

o Dar más difusión a documentos y procedimientos poco conocidos por las personas: 

(Acoso, Buzón de sugerencias, resolución de conflictos…). 

o Crear procedimientos, redes y canales de comunicación para que los/as 

investigadores/as en las comisiones asesoras (Comisión de Investigación) y en otros 

ámbitos hagan más aportaciones y estas queden recogidas. 

o Crear modos de animar a la participación en las actividades de difusión, culturales y 

eventos que se organizan en el Instituto a través del grupo BioQ u otras vías. 

 

Supervisión y formación. 

× Fortalezas: 

1. En el instituto hay una gran implicación por parte de los investigadores noveles en su proceso 

formativo, los/as investigadores/as en formación colaboran activamente con sus tutores/as. 

Y, a su vez, los investigadores senior tienen una gran dedicación a labores de docencia, 

direcciones de tesis, Trabajos fin de grado, trabajos fin de Master… 

2. En el Instituto existe un Plan de Formación que plantea una oferta amplia y de fácil acceso: 

cursos, jornadas, seminarios, etc. 

 

× Debilidades: 

1. Es recomendable implantar un procedimiento que recoja las necesidades de formación de 

las personas del Instituto y no solo de los investigadores. 

2. Es recomendable revisar el procedimiento de asistencia a cursos solicitados por los/as 

investigadores/as y trabajadores/as, así como el procedimiento de evaluación de propuestas 

de seminarios, jornadas, cursos, etc.  

 

3.4. Conclusiones del análisis realizado. 

A pesar de la ventaja que supone para el IIS Biobizkaia el apoyo institucional que recibe por parte 

de las autoridades en su territorio, se hace necesario afrontar una estrategia de recursos 

humanos que permita captar y retener talento investigador para poder pasar a ser un centro 

de referencia a nivel internacional y mejorar resultados medidos tanto en publicaciones como en 

indicadores de innovación. 

Desde el punto de vista de los investigadores, es importante generar un entorno de trabajo 

seguro, dinámico y flexible que les permita dedicarse a “hacer ciencia”. Para ello será 

fundamental implicar a los miembros de la asamblea en un proceso de reconocimiento de la 

labor investigadora dentro de la dedicación profesional, que permite romper la concepción de 

que el tiempo de investigación es un tiempo añadido al horario habitual o en todo caso, no 

remunerado ni reconocido.  
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Además de esta labor hacia las instancias superiores que gobiernan la investigación, hay que 

acercarse a los jóvenes investigadores para conseguir que se dé un relevo generacional 

suficiente y no poner en riesgo las líneas de investigación consolidadas a lo largo de los años 

por profesionales cercanos a la jubilación. Teniendo en cuenta la nueva concepción de la vida 

personal y laboral que tienen las nuevas generaciones, se persigue incorporar formas de trabajo 

como teletrabajo, horario flexible, entornos abiertos, formación continua, etc. Además de 

programas de mentorización que generen sinergias intergeneracionales que consoliden las 

líneas investigadoras. 

No se puede olvidar, que el instituto tiene que ser capaz de competir frente a los centros 

tecnológicos, la investigación universitaria, y la investigación generada por las entidades 

privadas. Para ello hay que generar, unido al entorno idóneo para la investigación un fuerte 

sistema de evaluación de grupos e investigadores, que aporte objetividad a la asignación de 

recursos que se ofrezca a cada investigador, grupo o incluso línea de investigación. 
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4. Plan de acción 2022 - 2025 

Los objetivos del Plan de RRHH 2022 – 2025 en el IIS Biobizkaia van dirigidos principalmente al 

cumplimiento de los objetivos enmarcados en el eje Talento del Plan Estratégico 2018-2022:  

Talento 

5. Promover el reconocimiento de la investigación e innovación sanitaria en el sistema 

sanitario publico 

6. Impulsar la carrera de investigador en el Instituto y en el sistema sanitario público 

para garantizar el relevo generacional 

7.  Reforzar los sistemas de generación, captación y retención de talento investigador 

e innovador estatal e internacional 

8. Impulsar la formación continua del personal del IIS Biobizkaia y favorecer su 

movilidad internacional 

 

La nueva estrategia HRS4R para los años 2022-2025 en Biobizkaia cuenta con 10 objetivos 

organizados según los 4 ejes, siendo el eje relativo a las condiciones laborales el que con 5 

objetivos se va a trabajar de manera más intensa.  

 

 

 

 

 

 

Eje 1: Ética en la práctica 
profesional: derechos y deberes de 

los investigadores

2 objetivos

4 acciones

Eje 2: Procesos de selección y 
reclutamiento: principios OTM-R

1 objetivo

3 acciones

Eje 3: Condiciones de trabajo, 
seguridad social y carrera 

profesional

5 objetivos

20 acciones

Eje 3: Supervisión y formación

2 objetivos

5 acciones
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En la tabla presenta el resumen de los objetivos por eje y las acciones por objetivo: 

PLAN ACCIÓN 2022 - 2025 

Ética en la práctica profesional: derechos y deberes de los investigadores 

4. Revisar y publicar el 

procedimiento de evaluación de 

Investigadores 

4.1.Implementar un sistema de evaluación periódica 

para todos los profesionales 

4.2. Procedimiento de evaluación de Investigadores  

9.Profundizar en la diversidad en 

el Instituto, con especial atención 

a las personas con diferentes 

capacidades 

9.1. Establecer canales de colaboración con 

intermediación laboral especializada en el grupo de 

personas con diferentes capacidades. 

9.2. Desarrollo de acciones específicas para la 

contratación de personas con diferentes capacidades.  

Procesos de selección y reclutamiento: principios OTM-R 

6. Revisar y actualizar la política 

de contratación del Instituto, en 

cuanto a los procedimientos y 

canales de transmisión y difusión 

de las convocatorias, 

conformación y funcionamiento 

de los comités de selección y 

atención a los criterios de mérito 

y transparencia. 

6.1. Continuar incrementando la visibilidad de las 

ofertas de empleo.  

6.2. Seguir avanzando en la transparencia de las 

ofertas de empleo en la organización. 

6.3. Crear un procedimiento de reclamaciones y 

publicarlo en la página web 

Condiciones de trabajo, seguridad social y carrera profesional 

1. Promover una mayor 

valoración de la investigación en 

los méritos del personal sanitario 

1.1.Establecer un Sistema de reconocimiento basado 

en premios y convocatorias. 

1.2. Participar en grupos de trabajo con otras entidades 

(ISCIII, REGIC).  

1.3. Incorporar acciones específicas en el Plan 

Estratégico para promover el reconocimiento de la 

investigación en el Sistema Sanitario Público Vasco y 

seguimiento de la situación y de  las acciones 

realizadas en la Comisión Ejecutiva 

1.4. Promover una mayor apuesta estratégica hacia la 

investigación por parte del SSPV, valorando las 

liberaciones y los tiempos de dedicación a la 

investigación 
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1.5. Mantener contactos regulares con Dirección de 

Osakidetza en relación con los puestos de 

investigación   

3. Establecer un itinerario 

posdoctoral 

3.1. Establecer las fases de la etapa post doctoral 

3.2. Definir y documentar un Manual que defina la 

carrera profesional (categorías y periodos de 

investigación) 

3.3. Promover la incorporación de criterios de 

valoración relacionados con la investigación en la 

carrera profesional de los investigadores clínicos 

3.4. Desarrollar los sistemas de formación y 

mentorización para el desarrollo profesional de 

investigadores 

3.5.Mejorar el Procedimiento de Acogida 

3.6. Creación de una Guía para investigadores pos 

doctorales, programa de mentorización 

7. Continuar desarrollando la 

Relación de Puestos de Trabajo, 

su categorización y evaluación   

7.1. Actualizar las fichas de puestos de trabajo 

7.2. Continuar desarrollando el sistema de evaluación 

del desempeño 

7.3. Iniciar un programa piloto de evaluación en el Área 

de Gestión en el que se realice una evaluación en tres 

etapas: Evaluación, Redacción de Propuestas, 

Aprobación. 

8. Crear un ambiente de trabajo 

en el Instituto que contribuya a la 

captación y retención del talento 

y pueda convertirse en una 

propuesta de valor a difundir para 

la captación de investigadores de 

excelencia 

8.1. Publicar la política de conciliación y seguir 

avanzando en la conciliación. 

8.2. Continuar haciendo progresos en la formas de 

contratación de investigadores que favorezcan su 

estabilización 

8.3. Revisión de la política salarial dentro del marco de 

los Institutos Acreditados 

10. Mejorar la comunicación 

interna, la participación y el 

sentido de pertenencia a la 

entidad. 

10.1. Promover grupos de trabajo para mejorar la 

participación y la comunicación interna.  

10.2. Reactivar el grupo BioQ como mecanismo de 

participación y cohesión., (generar calendarios de 

actividades, eventos, jornadas informativas...) 

10.3. Fortalecer la comunicación y participación de los 

investigadores a través de la Coordinación de Área 
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Supervisión y formación 

2. Establecer un modelo de relevo 

generacional que permita el 

mantenimiento de las líneas 

estratégicas de investigación 

abiertas. 

2.1. Continuar desarrollando el Plan de Tutela de 

Grupos Emergentes 

2.2. Desarrollar un modelo de continuidad para 

investigadores seniors excelentes (Grupos 

Consolidados Excelentes). 

2.3. Desarrollar un modelo de liderazgo 

5. Revisar el plan de formación 

5.1.Descubrir las necesidades de formación del 

personal y poder responderlas (Encuesta) 

5.2. Establecer una canal para recoger ágilmente la 

solicitud de propuestas de formación y facilitar su 

implementación. 

 

4.1. Objetivos del Plan de Acción 2022-2025: 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 

sanitario 

En el Plan estratégico del IIS Biobizkaia dentro del eje talento se han establecido dos objetivos 

que pretenden conseguir un reconocimiento de la actividad investigadora por parte del 

sistema público sanitario. Este reconocimiento contribuiría al aumento de la dedicación a la 

investigación por parte de los profesionales sanitarios y alejaría el peligro de extinción de líneas 

de investigación existentes por falta de jóvenes investigadores. 

La falta de reconocimiento es una amenaza permanente en todos los DAFO que se han venido 

realizando para los planteamientos estratégicos del Instituto. Este problema está suponiendo una 

clara falta de vocación investigadora en los sanitarios de reciente incorporación y puede suponer 

el atraso de la Comunidad Autónoma Vasca en el campo de la investigación sanitaria. 

Principio C&C: 

Reconocimiento de la profesión. 

Todos los investigadores que participan en una carrera de investigación deben ser 

reconocidos como profesionales y ser tratados en consecuencia.  

 

Objetivo: Conseguir que en la valoración de los méritos este presente el desarrollo de tareas 

de investigación. 
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2. Establecer un modelo de relevo generacional que permita el mantenimiento de las 

líneas de investigación estratégicas abiertas en el IIS Biobizkaia  

El IIS Biobizkaia trabaja desde su creación en la captación y desarrollo del talento a través de 

los programas Predoctoral y Postdoctoral, Convocatorias Post-MIR y otras convocatorias 

públicas de recursos humanos de diferentes agentes financiadores. 

La estrategia se desarrolla mediante un proceso que, iniciándose en los procesos de selección 

regidos por los principios OTM, continua con una de formación y capacitación en la que las 

personas van desarrollando sus carreras profesionales, tanto el personal investigador como el 

técnico. De este modo el equipo humano del IIS Biobizkaia va asumiendo mayores 

responsabilidades y adquiriendo categorías superiores. En el caso de los investigadores se 

busca llegar a una categoría de Investigador Senior o R4, lo cual permite al Instituto el 

mantenimiento de grupos y líneas de investigación alejando el peligro de pérdida de áreas 

estratégicas por sucesos como jubilaciones, retiradas o cambios de los líderes existentes.  

En esta nueva etapa, se pretende además impulsar la mentorización de los investigadores 

jóvenes, el desarrollo de un nuevo modelo de liderazgo y la implicación de los investigadores 

senior de excelencia que, en el periodo posterior a su jubilación, puedan seguir asesorando y 

supervisando los procesos de relevo de sus líneas de investigación. 

Principios C&C: 

Relación con supervisores 

Los investigadores en fase de formación deben mantener una relación estructurada y regular 

con sus supervisores y los representantes de la facultad o departamento en que trabajan 

para aprovechar plenamente su contacto con ellosé 

Tareas de Supervisión y Gestión 

Los investigadores expertos deben dedicar especial atención a su polifacético papel como 

supervisores, mentores, orientadores profesionales o comunicadores en asuntos científicos 

y realizar estas tareas de acuerdo con los más altos estándares profesionales. Por lo que se 

refiere a su papel como supervisores o mentores, los investigadores expertos deben crear 

una relación constructiva y positiva con los investigadores noveles, a fin de establecer las 

condiciones necesarias para una transferencia eficaz de conocimientos y para el futuro buen 

desarrollo de sus carreras como investigadores 

Supervisión 

Los empleadores y/o financiadores deben velar por que se identifique claramente a una 

persona a la que puedan dirigirse los investigadores en fase inicial de sus carreras para 

consultar temas relacionados con la realización de sus deberes profesionales, y deben 

informar de ello a los investigadores. Las disposiciones deben establecer claramente que los 

supervisores propuestos deben contar con suficiente experiencia en la supervisión de 

trabajos de investigación, y disponer del tiempo, los conocimientos, la experiencia, la aptitud 

técnica y la dedicación necesarios para poder ofrecer al investigador en formación el apoyo 

adecuado y aplicar los procedimientos de progreso y revisión necesarios, así como los 

mecanismos necesarios de reacción. 
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Objetivo: Revisar y mejorar el Plan de Tutela. Crear un modelo de continuidad para los 

investigadores seniors de grupos consolidados excelentes retirados. Desarrollar el Modelo 

de Liderazgo en el Instituto y el plan de Mentoring 

 

3. Establecer un itinerario posdoctoral  

Se pretende establecer un itinerario que permita planificar la carrera profesional de los 

investigadores teniendo como punto de inicio su etapa formativa y permitiéndoles alcanzar la 

consolidación de sus posiciones en el IIS Biobizkaia.  En el análisis de la estrategia HRS4R se 

establece la necesidad de un procedimiento de evaluación de las diferentes etapas 

posdoctorales, unido a esto hay que definir los criterios para esta valoración, los objetivos a 

conseguir en cada etapa, etc. 

Principios C&C: 

Nombramientos posdoctorales 

Las instituciones responsables de los nombramientos de investigadores postdoctorales 

deben establecer normas claras y directrices explícitas, especificando la duración máxima y 

los objetivos de los nombramientos. Dichas directrices deben tener en cuenta el tiempo 

pasado por el investigador en previos puestos postdoctorales en otras instituciones y 

considerar que el estatus postdoctoral debe ser transitorio, con el objetivo primario de 

proporcionar oportunidades profesionales adicionales para desarrollar una carrera de 

investigador en un contexto de perspectivas profesionales a largo plazo 

Acceso a la formación en investigación y al desarrollo continuo 

Los empleadores y/o financiadores deben velar por que todos los investigadores, en 

cualquier etapa de su carrera e independientemente de su situación contractual, tengan la 

oportunidad de desarrollarse profesionalmente y mejorar sus posibilidades de empleo 

accediendo a medidas de desarrollo continuo de sus capacidades y competencias. Dichas 

medidas deben evaluarse regularmente para comprobar su accesibilidad, utilización y 

eficacia en la mejora de competencias, aptitudes y empleabilidad. 

Acceso a la orientación profesional 

Los empleadores y/o financiadores deben velar por que los investigadores puedan recibir, 

en cualquier etapa de su carrera e independientemente de su situación contractual, 

orientación profesional y de empleo, ya sea en las propias entidades o en colaboración con 

otras estructuras 

Desarrollo Profesional 

Los organismos que emplean y/o financian investigadores deben elaborar, preferiblemente 

dentro del marco de su gestión de recursos humanos, una estrategia de desarrollo 

profesional específica para los investigadores, incluidos los investigadores con contrato de 

duración determinada, que abarque todas las etapas de su carrera independientemente de 

su situación contractual. La estrategia debe contemplar la disponibilidad de mentores que 

proporcionen apoyo y orientación para el desarrollo personal y profesional de los 
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investigadores, motivándoles y contribuyendo, así, a reducir la posible inseguridad de su 

futuro profesional. Todos los investigadores deben ser informados de estas medidas y 

disposiciones. 

Supervisión 

Los empleadores y/o financiadores deben velar por que se identifique claramente a una 

persona a la que puedan dirigirse los investigadores en fase inicial de sus carreras para 

consultar temas relacionados con la realización de sus deberes profesionales, y deben 

informar de ello a los investigadores. Las disposiciones deben establecer claramente que los 

supervisores propuestos deben contar con suficiente experiencia en la supervisión de 

trabajos de investigación, y disponer del tiempo, los conocimientos, la experiencia, la aptitud 

técnica y la dedicación necesarios para poder ofrecer al investigador en formación el apoyo 

adecuado y aplicar los procedimientos de progreso y revisión necesarios, así como los 

mecanismos necesarios de reacción. 

 

Objetivo: Tener establecida la carrera profesional e hitos principales de un investigador en 

el Instituto con objetivos y criterios de evaluación establecidos. 

 

4. Revisar y dar a conocer el procedimiento de evaluación de los investigadores del 

Instituto. 

Biobizkaia se ha venido apoyando para la evaluación de sus investigadores en las bases de 

convocatorias competitivas públicas a las que se someten nuestros investigadores a nivel 

internacional (ERC, NIH…), nacional (Ramón y Cajal, Miguel Servet, Juan de la Cierva, Sara 

Borrell, Rio Hortega…) y autonómico (Ikerbasque). En esta nueva etapa queremos introducir 

criterios estratégicos para nuestro instituto: criterios de visibilidad en firma de publicaciones, 

integración y colaboración entre grupos, colaboración con empresas, uso de plataformas propias, 

resultados de traslación… 

Principios C&C: 

Sistema de evaluación/valoración 

Los empleadores y / o financiadores deben presentar a todos los investigadores, incluidos 

los investigadores superiores, sistemas de evaluación / evaluación para evaluar su 

desempeño profesional de manera regular y transparente por un comité independiente (y, en 

el caso de investigadores de alto nivel, preferiblemente internacionales). 

Dichos procedimientos de evaluación y valoración deben tener en cuenta la creatividad 

general de la investigación y los resultados de la investigación, p. publicaciones, patentes, 

gestión de investigación, docencia / conferencias, supervisión, tutoría, colaboración nacional 

o internacional, tareas administrativas, actividades de sensibilización del público y movilidad, 

y deben tenerse en cuenta en el contexto de la progresión profesional 

Valor de la movilidad 

Los empleadores y / o financiadores deben reconocer el valor de la movilidad geográfica, 

intersectorial, interdisciplinaria y transdisciplinaria y virtual, así como la movilidad entre el 
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sector público y privado como un medio importante para mejorar el conocimiento científico y 

el desarrollo profesional en cualquier etapa de la investigación. carrera. En consecuencia, 

deberían incorporar esas opciones en la estrategia específica de desarrollo profesional y 

valorar y reconocer plenamente cualquier experiencia de movilidad dentro de su sistema de 

progresión / evaluación profesional. 

Esto también requiere que se implementen los instrumentos administrativos necesarios para 

permitir la portabilidad de las subvenciones y las disposiciones de seguridad social, de 

conformidad con la legislación nacional. 

Coautoría. 

Al evaluar al personal, las instituciones deben valorar positivamente la coautoría ya que 

demuestra un planteamiento constructivo de la práctica en la investigación. Por lo tanto, Los 

empleadores y/o financiadores deben desarrollar estrategias, prácticas y procedimientos que 

ofrezcan a los investigadores, incluidos aquellos que están al principio de sus carreras, las 

condiciones necesarias para que puedan disfrutar del derecho a ser reconocidos, 

mencionados y/o citados, dentro de sus contribuciones reales, como coautores de informes, 

patentes, etc. o publicar los resultados de su propia investigación independientemente de 

sus supervisores. 

Labores de Docencia. 

La enseñanza es un medio esencial para la estructuración y difusión del conocimiento y, por 

lo tanto, debe considerarse una opción valiosa dentro de las carreras profesionales de los 

investigadores. Sin embargo, las responsabilidades de enseñanza no deben ser excesivas y 

no deben impedir que los investigadores, particularmente al comienzo de sus carreras, 

realicen sus actividades de investigación. 

Los empleadores y / o patrocinadores deben asegurarse de que los deberes de enseñanza 

se remuneren adecuadamente y se tengan en cuenta en los sistemas de evaluación / 

evaluación, y que el tiempo dedicado por los miembros superiores del personal a la 

capacitación de investigadores en etapas tempranas se cuente como parte de su 

compromiso de enseñanza. Se debe proporcionar una capacitación adecuada para las 

actividades de enseñanza y entrenamiento como parte del desarrollo profesional de los 

investigadores. 

 

Objetivo: Se pretende establecer un sistema de evaluación de los investigadores que 

refuerce las líneas estratégicas del instituto además de conseguir retener talento de 

excelencia. 

 

5.  Revisar el plan de formación que apoye al desarrollo de la carrera profesional de las 

personas del Instituto 

Promover que anualmente se recoja una lista de necesidades formativas de cada grupo de 

investigación, plataforma o equipos de apoyo, permitiendo el desarrollo profesional tanto de las 

personas de investigación como de gestión. 
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Principios C&C: 

Desarrollo profesional continuo 

Los investigadores en cualquier etapa profesional deben procurar mejorar continuamente 

mediante actualizaciones y ampliaciones regulares de sus cualificaciones y competencias. 

Esto puede lograrse mediante una serie de medios que incluyen, entre otros, formación 

reglada, seminarios, conferencias y aprendizaje virtual. 

Acceso a la formación en investigación y al desarrollo continuo 

Los empleadores y/o financiadores deben velar por que todos los investigadores, en 

cualquier etapa de su carrera e independientemente de su situación contractual, tengan la 

oportunidad de desarrollarse profesionalmente y mejorar sus posibilidades de empleo 

accediendo a medidas de desarrollo continuo de sus capacidades y competencias. Dichas 

medidas deben evaluarse regularmente para comprobar su accesibilidad, utilización y 

eficacia en la mejora de competencias, aptitudes y empleabilidad.  

 

Objetivo: Introducir en el Plan de formación un análisis de las necesidades de formación de 

la plantilla y un cronograma de acciones de formación para solventarlas. 

 

6. Revisar y actualizar la política de reclutamiento del Instituto, en cuanto a 

procedimientos y canales de transmisión y difusión de las convocatorias, formación 

y funcionamiento de los comités de selección y atención a los criterios de mérito y 

transparencia. 

El Instituto tiene una política de reclutamiento alineada con los criterios OTM-r. En la encuesta 

realizada con el personal del Instituto se ve que el procedimiento no es conocido por aquellos 

investigadores que no han participado en procesos de selección y contratación. Unido a esto se 

reclama una mayor información a los candidatos en relación con el resultado de sus procesos, 

así como una mayor publicidad de las resoluciones.  

Principios C&C: 

Transparencia (Código) 

Los candidatos deben ser informados, antes de la selección, sobre el proceso de 

contratación y los criterios de selección, el número de puestos disponibles y las perspectivas 

de desarrollo de carrera. Asimismo, después del proceso de selección deben ser informados 

sobre los puntos fuertes y débiles de sus solicitudes.  

Valoración de los méritos (Código) 

El proceso de selección debe tomar en consideración toda la gama de experiencia de los 

candidatos. Los méritos deben juzgarse tanto cualitativa como cuantitativamente, 

centrándose en los resultados que sobresalgan en una trayectoria profesional diversificada 

en vez de sólo en el número de publicaciones.  

Variaciones en la cronología de los currícula vitae (Código) 

https://www.biocrucesbizkaia.org/documents/20121/498524/Pol%C3%ADtica+de+Reclutamiento+OTM+Biocruces+Bizkaia.pdf/70faca58-0da3-6c21-abc8-1129f4bac7c5?t=1699540526827
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Las interrupciones de la carrera profesional o las variaciones cronológicas de los currícula 

vitae no deben penalizarse, sino considerarse como parte de la evoluci·n profesionalé  

Reconocimiento de experiencia en movilidad (Código) 

Toda experiencia de movilidad deber considerarse como una contribución valiosa al 

desarrollo profesional de un investigador. 

 

Objetivo: Seguir desarrollando los procedimientos de publicidad y transparencia de los 

procesos de selección y contratación. 

 

7. Seguir desarrollando la categorización y evaluación de los puestos de trabajo. 

Biobizkaia ha tenido un crecimiento constante en los 7 años que van desde su constitución hasta 

el año 2021, incremento que aún continua. Esto ha supuesto la creación de departamentos y 

puestos a medida que se iban desarrollando nuevas líneas de actividad. En estos momentos se 

ve necesario establecer una relación de puestos de trabajo que permita una categorización 

objetiva y ayude a establecer itinerarios profesionales para las personas contratadas.  

El sistema de evaluación de desempeño, ha estado en continuo proceso de diseño debido a este 

entorno cambiante y regular este procedimiento es una reclamación que se ha recogido en la 

encuesta. 

Principios C&C: 

Sistemas de evaluación / valoración  

Los empleadores y / o financiadores deben presentar a todos los investigadores, incluidos 

los investigadores superiores, sistemas de evaluación / evaluación para evaluar su 

desempeño profesional de manera regular y transparente por un comité independiente. 

Dichos procedimientos de evaluación y valoración deben tener en cuenta la creatividad 

general de la investigación y los resultados de la investigación y deben tenerse en cuenta en 

el contexto de la progresión profesional. 

Experiencia/Antigüedad 

Los niveles de cualificación requeridos deben coincidir con las necesidades del puesto y no 

concebirse como un obstáculo al acceso. El reconocimiento y la evaluación de las 

cualificaciones deben basarse en el juicio de los logros de la persona en lugar de sus 

circunstancias o la reputación de la institución donde se adquirieron las cualificaciones. 

Asimismo, dado que las cualificaciones profesionales pueden adquirirse en las primeras 

etapas de una larga carrera, también debe reconocerse el modelo del desarrollo profesional 

a lo largo de toda la vida. 

Desarrollo profesional 

Los empleadores y / o financiadores de investigadores deben elaborar, preferiblemente en 

el marco de su gestión de recursos humanos, una estrategia de desarrollo profesional 

específica para investigadores en todas las etapas de su carrera, independientemente de su 
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situación contractual. Debe incluir la disponibilidad de mentores involucrados en proporcionar 

apoyo y orientación. Todos los investigadores deben familiarizarse con tales disposiciones y 

arreglos. 

 

Objetivo: Establecer una Relación de Puestos de Trabajo en las que estén definidos los 

citados puestos, su posible valoración económica, criterios de evaluación de desempeño, 

posible promoción y desarrollo…  

 

8. Crear un entorno de trabajo en el Instituto que contribuya a la captación y retención 

del talento y pueda convertirse en una propuesta de valor a difundir para reclutar 

investigadores de excelencia. 

El capital humano es transcendental para todas las organizaciones, pero en una entidad 

dedicada a la investigación esto adquiere aún mayor importancia. Biobizkaia quiere ser un 

instituto atractivo para investigadores excelentes en las áreas que el Instituto considera 

estratégicas. Para ello se pretende hacer un esfuerzo en diferentes aspectos: 

o Mantener unas infraestructuras que faciliten el desarrollo de los proyectos, 

o Mejorar el sistema de gestión aligerando la carga administrativa 

o Facilitando la conciliación de la vida laboral y personal 

o Flexibilizando las condiciones laborales buscando favorecer el ambiente creativo y 

colaborativo 

o Buscando formas de mejorar las condiciones básicas mediante la estabilización y una 

política salarial suficientemente atractiva. 

 

Principios C&C: 

Entorno de investigación 

Los empleadores y / o patrocinadores de investigadores deben asegurarse de que se cree 

el entorno de investigación o capacitación en investigación más estimulante que ofrezca 

equipos, instalaciones y oportunidades apropiadasé 

Las condiciones de trabajo 

Los empleadores y / o financiadores deben garantizar que las condiciones de trabajo brinden, 

cuando corresponda, la flexibilidad que se considera esencial para el desempeño exitoso de 

la investigación. Deben tener como objetivo proporcionar condiciones de trabajo que 

permitan a los investigadores, hombres y mujeres, combinar familia y trabajo, niños y carrera. 

Se debe prestar especial atención, entre otras cosas, a las horas de trabajo flexibles, el 

trabajo a tiempo parcial, el teletrabajo y la licencia sabática, así como a las disposiciones 

financieras y administrativas necesarias que rigen dichos arreglos. 

Estabilidad y permanencia del empleo. 

Los empleadores y / o financiadores deben asegurarse de que el desempeño de los 

investigadores no se vea afectado por la inestabilidad de los contratos de trabajo y, por lo 

tanto, deben comprometerse en la medida de lo posible a mejorar la estabilidad de las 
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condiciones de empleo para los investigadores, implementando y respetando los principios 

y términos establecidos en la Directiva de la UE sobre trabajo a plazo fijo. 

Financiación y salarios 

Los empleadores y / o financiadores de investigadores deben garantizar que los 

investigadores disfruten de condiciones justas y atractivas de financiación y / o salarios con 

disposiciones de seguridad social adecuadas. 

 

Objetivo: Revisar las condiciones de trabajo en el Instituto, buscando una propuesta de valor 

al empleado que permita captar y retener talento en Biobizkaia.  

 

9. Profundizar en la diversidad en el Instituto, con especial atención a las personas con 

capacidades diferentes 

Esto objetivo busca conseguir que en el Instituto se encuentren formas de cumplir con la 

normativa específica ya que, por la alta especialización de nuestros perfiles, el colectivo de 

personas con discapacidad no se presenta a nuestras convocatorias. 

Principio C&C: 

No discriminación  

Los empleadores y / o financiadores de investigadores no discriminarán a los investigadores 

de ninguna manera por género, edad, origen étnico, nacional o social, religión o creencias, 

orientación sexual, idioma, discapacidad, opinión política, condición social o económica. 

 

Objetivo: conseguir cumplir con la cifra establecida por la normativa actual, en este momento 

tres personas con alguna capacidad diferente. 

 

10. Mejorar la comunicación interna, la participación y sentimiento de pertenencia a la 

entidad. 

De las respuestas de la encuesta se deduce que hay un cierto desconocimiento por parte de las 

personas integrantes del Instituto de procedimientos, actividades, criterios de actuación, 

publicaciones realizadas, etc. 

Se busca conseguir que todas las actuaciones de apoyo a la investigación realizadas por la 

entidad sean conocidas y percibidas por las personas destinatarias de las mismas y por todo el 

Instituto, aumentando la implicación y la participación. 

Principios C&C: 

Quejas / reclamaciones 

Los organismos que emplean y/o financian investigadores deben establecer, respetando las 

disposiciones y normativas nacionales, procedimientos apropiados, posiblemente a través 

de una persona imparcial (a modo de defensor del investigador), para tratar las 
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reclamaciones y apelaciones de los investigadores, incluidas las referentes a conflictos entre 

supervisores e investigadores en fase inicial de sus carreras. Estos procedimientos deben 

ofrecer a todo el personal de investigación asistencia confidencial e informal para resolver 

los conflictos, las disputas y las quejas laborales, con objeto de fomentar el trato justo y 

equitativo en la entidad y de mejorar la calidad general del ambiente de trabajo. 

Participación en órganos decisorios 

Los organismos que emplean y/o financian investigadores deben considerar legítimo, y de 

hecho deseable, que los investigadores estén representados en los órganos pertinentes de 

información, consulta y toma de decisiones de las instituciones para las que trabajan, a fin 

de proteger y defender sus intereses profesionales individuales y colectivos y contribuir 

activamente a los trabajos de la institución. 

 

Objetivo: Revisar y mejorar el Plan de Comunicación. Aumentar el sentimiento de 

pertenencia y la participación. 
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4.2. Fichas de acciones. 

Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social  

Principio 22. Reconocimiento de la Profesión 

Objetivo 
estratégico 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 
sanitario 

Acción 
1.1. Implementar un sistema de reconocimiento de los profesionales basado en 
Premios y convocatorias  de reconocimiento 

Este reconocimiento contribuirá al aumento de la dedicación a la investigación por parte de los 
profesionales sanitarios, ya que se está registrando una gran falta de vocación investigadora en los 
clínicos de reciente incorporación.  

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Comisón de reconocimiento Número de actividades de reconocimiento 

Status Comentarios 

Prorrogada desde el plan anterior 
Premios reconocimiento bioQ desde 2021 

Premios Eskertze desde 2017 

 

Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social  

Principio 22. Reconocimiento de la Profesión 

Objetivo 
estratégico 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 
sanitario 

Acción 1.2. Participar en grupos de trabajo con otras entidades (ISCIII, REGIC) 

Se pretende conseguir un reconocimiento de la actividad investigadora por parte el sistema publico 
sanitario. Para ello se quiere colaborar con otras entidades en una actuación conjunta que permita 
presentar propuestas a los organos legislativos y ejecutivos en cada terriorio. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH 
Número de reuniones y Número de personas participantes en 
estos foros 

Status Comentarios 

NUEVA 
Se pretende presentar propuestas a los órganos de gobierno en 
cada territorio.  
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Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social  

Principio 22. Reconocimiento de la Profesion 

Objetivo 
estratégico 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 
sanitario 

Acción 
1.3. Incorporar acciones especificas en el Plan Estrategico para promover el 
reconocimiento de la investigación en el Sistema Sanitario Publico Vasco y 
seguimiento de la situación y de  las acciones realizadas en la Comisión Ejecutiva 

En el Plan Estrategico 2018-2022 se establecían objetivos relacionados con el reconocimiento de la 
investigación. En estos momentos es necesario seguir haciendo incidencia. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección  
Numero de Acciones en el Plan Estrategico. Numero de 
reuniones de seguimiento en comisión ejecutiva. 

Status Comentarios 

NUEVA 
Se pretende conseguir aumentar la valoración de los méritos en 
investigación. 

 

Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social  

Principio 22. Reconocimiento de la Profesion 

Objetivo 
estratégico 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 
sanitario 

Acción 
1.4. Promover una mayor apuesta estratégica hacia la investigación por parte del 
SSPV, valorando las liberaciones y los tiempos de dedicación a la investigación 

Seguir trabajando conjuntamente con la gerencias de las diferentes OSIs de cara a mantener e 
incrementar la actividad investigadora de los profesionales sanitarios. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección de Biobizkaia y Direcciones 
en Osakidetza. 

Numero de reuniones y Numero de propuestas 

Status Comentarios 

Prolongado desde el plan anterior Intentar establecer acuerdos con las OSIs 
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Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social  

Principio 22. Reconocimiento de la Profesion 

Objetivo 
estratégico 

1. Promover una mayor valoración de la investigación en los méritos del personal 
sanitario 

Acción 
1.5. Mantener contactos regulares con Direccion de Osakidetza en relación con 
los puestos de investigacion 

Intentar que se aplique la nueva ley de la Ciencia en lo relativo a los puestos reservados para 
investigadores que, tras su evaluacion obtengan la consideracion de R3 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección de Biobizkaia  Numero personas/horas dedicadaa a investigacion. 

Status Comentarios 

NUEVA Puestos reservados a investigación. 

 

Área Formación 

Principio 36. Relación con supervisores y 37. Tareas de supervisión y gestión 

Objetivo 
estratégico 

2. Establecer un modelo de relevo generacional que permita el mantenimiento de 
las lineas estrategicas de investigacion abiertas en Biobizkaia 

Acción 2.1. Continuar desarrollando el Plan de Tutela de Grupos Emergentes 

Introducir mejoras en el plan actual para ayudar a la consolidación de los grupos de investigadores jovenes 
sobre todo en gestión de sus proyectos. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y Coodinación Científica 
Convocatorias para Grupos emergentes, Intramurales, públicas y 
privadas 

Status Comentarios 

NUEVA 

Incrementar el número de profesionales sanitarios que son 
investigadores. 

Convocatorias Post-MIR. 

Creación grupos emergentes  
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Área Formación 

Principio 40. Supervisión 

Objetivo 
estratégico 

2. Establecer un modelo de relevo generacional que permita el mantenimiento de 
las lineas estrategicas de investigacion abiertas en Biobizkaia 

Acción 
2.2. Desarrollar un modelo de continuidad para investigadores seniors excelentes 
(Grupos Consolidados Excelentes) . 

Desarrollar un modelo de vinculación con Biobizkaia dirigido a investigadores al final de su carrera 
profesional de manera que se produzca un trasvase de conocimientos y experiencias que continue 
enriqueciendo al instituto 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Modelo de continuidad y Numero de investigadores que continuan 

Status Comentarios 

NUEVA 
Se busca asegurar el relevo generacional. Procedimiento de 
investigadores Ad Honorem 

 

Área Formación 

Principio 
37. Tareas de supervisión y gestión, 38. Desarrollo Profesional Continuo y 40. 
Supervisión 

Objetivo 
estratégico 

2. Establecer un modelo de relevo generacional que permita el mantenimiento de 
las lineas estrategicas de investigacion abiertas en Biobizkaia 

Acción 2.3. Desarrollar un modelo de liderazgo 

Reforzar los aspectos de liderazgo en los investigadores jovenes y en personas de plataformas y gestión. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección, Coordinacion Científica, 
Formación y área de RRHH 

Participantes en el programa 

Status Comentarios 

NUEVA 
Incrementar el número de investigadores clínicos y asegurar el 
relevo generacional.  
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Área Reclutamiento  y Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 21. Nombramientos posdoctorales y 28. Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 3.1 Establecer las fases de la etapa pos doctoral 

Asunción de responsabilidades por investigadores posdoctorales y categorias superiores de manera que 
se incremente el número de investigadores en categorías de R3 y R4, alejando el peligro de perdida de 
areas estratégicas por sucesos como jubilaciones, retiradas o cambios de lideres existentes. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y Coordinación Científicas 
y área de RRHH 

Publicación de criterios de evaluación, Numero de investigadores 
posdoctorales y numero de evaluaciónes completadas 

Status Comentarios 

NUEVA 

Incrementar el número de investigadores y asegurar el relevo 
generacional.  

Procedimiento de evaluación 

 

Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 28. Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 
3.2. Definir y documentar un Manual que defina la carrera profesional (categorías 
y periodos de investigación) 

Establecer criterios claros de categorización y evaluación de los investigadores en las etapas (R1, R2, R3 
y R4). A su vez establecer objetivos y responsabilidades que en cada etapa asumen en nuestra estructura 
de investigación. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección científica Porcentaje de ejecución 

Status Comentarios 

Prolongada del plan anterior 
Plan de Recursos Humanos.  

Procedimiento de evaluación 
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Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 28. Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 
3.3. Promover la incorporación de criterios de valoración relacionados con la 
investigación en la carrera profesional de los investigadores clínicos 

Definir los criterios de evaluación y categorización de los  investigadores clínicos, responsabilidades y 
objetivos a asumir en relación con la investigación, además proponer modos de reflejar estas evaluaciones 
en la carrera profesional de osakidetza. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección de Biobizkaia y Gerencias 
de Osakidetza 

Numero de propuestas y reuniones 

Status Comentarios 

Prolongada del plan anterior 
Propuestas de criterios de evaluación. Procedimiento de 
evaluación.   

 

Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social 

Principio 28. Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 
3.4. Desarrollar los sistemas de formación y mentorización para el desarrollo 
profesional de investigadores 

Impulsar el proceso de formación de los investigadores jovenes mediante la revisión del Plan de formación 
para incorporar los objetivos de formación coherentes con los criterios de categorización de las diferentes 
etapas (R1, R2. R3 y R4) 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Formación Numero de actividades de formación por año 

Status Comentarios 

Prolongada del plan anterior 
Nuevo Plan de formación.  

Plan de Mentoring 
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Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 28. Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 3.5. Mejorar el Procedimiento de Acogida 

Revisar y actualizar el procedimiento de incorporación de profesionales e investigadores. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Calidad y área de RRHH Nuevo Procedimiento de Acogida 

Status Comentarios 

Prolongada del Plan anterior Nuevo Plan de acogida castellano/ingles 

 

Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social / Formación 

Principio 30. Acceso a la orientación profesional, 39. Desarrollo continuo y 40. Supervisión 

Objetivo 
estratégico 

3. Establecer un Itinerario Posdoctoral 

Acción 
3.6. Creación de una Guia para investigadores pos doctorales, programa de 
mentorización 

Impulsar el Plan de Mentoring en nuestra entidad con el objetivo de que todos los investigadores en las 
primeras etapas de su carrera investigadora tengan orientación y asesoramiento en lo relacionado con su 
desarrollo. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y Coordinación Científica, 
área de RRHH y Coordinadores de 
Area 

Guia, Programa piloto de Mentoring 

Numero de mentores  

Numero de mentorizados 

Status Comentarios 

NUEVA 

Asegurar el relevo generacional e incrementar el número de 
investigadores clínicos.  

Programa piloto de Mentoring 
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Área Reclutamiento 

Principio 11. Sistemas de evaluación/ valoración 

Objetivo 
estratégico 

4. Revisar y publicar el procedimiento de evaluación de Investigadores 

Acción 4.1. Implementar un sistema de evaluación periodica para todos los profesionales 

Crear un procedimiento de evaluación que permita incorporar objetivos y criterios relacionados con las 
lineas estratégicas de Biobizkaia 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y Coordinación Científica, 
Calidad 

Porcentaje de ejecución  

Programa piloto de Mentoring 

Status Comentarios 

Prolongada del plan anterior Procedimiento de evaluación profesional 

 

Área Reclutamiento / Condiciones de trabajo y Seguridad Social 

Principio 
11.Sistemas de evaluación y valoración, 29.Valor de la movilidad, 32.Coautoría y 
33.Labores de Docencia 

Objetivo 
estratégico 

4. Revisar y publicar el procedimiento de evaluación de Investigadores 

Acción 4.2. Procedimiento de evaluación de investigadores 

Generar un procedimiento de evaluación de los investigadores. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y Coordinación Científica Criterios de evaluación para todos los niveles 

Status Comentarios 

NUEVA Sistema de Evaluación 
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Área Formación  

Principio 39. Desarrollo continuo 

Objetivo 
estratégico 

5. Revisar el plan de formación  

Acción 
5.1. Descubrir las necesidades de formación del personal y poder responderlas 
(Encuesta) 

Promover que anualmente se recoja una lista de necesidades formativas.  

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Formación 
Resultados de la encuesta 

Numero de acciones de formación incorporadas 

Status Comentarios 

NUEVA 
Nuevo Plan de Formación.  

Encuesta de necesidades 

 

Área Formación 

Principio 38. y 39. Desarrollo profesional continuo 

Objetivo 
estratégico 

5. Revisar el plan de formación  

Acción 
5.2.Establecer una canal para recoger agilmente la solicitud de propuestas de 
formación y facilitar su implementación 

Generar un procedimiento de solicitudes de formación que junto con las encuestas anuales permitan 
planificar la formación cada año y optimizar los recursos de formación existentes. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Formación 
Procedimiento de solicitud de Formación 

Número de solicitudes 

Status Comentarios 

NUEVA 
Procedimiento en la página web.  

Programa registro actividades formativas en la web 
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Área Reclutamiento 

Principio 15.Transparencia 

Objetivo 
estratégico 

6. Revisar y actualizar la política de reclutamiento   

Acción 6.1. Continuar incrementando la publicidad de las ofertas de trabajo 

En esta nueva etapa queremos dar mayor visibilidad a nuestra politica de reclutamiento y aúmentar el 
conocimiento de nuestras ofertas de empleo. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Área de RRHH Incrementos de publicaciones en web externas 

Status Comentarios 

NUEVA 

Incrementar la visibilidad de las ofertas. Actualización política 
reclutamiento OTM-R  

Publicación de las ofertas en inglés y en plataformas externas 
(Euraxess, Bizkaia Talent, REGIC, etc.) 

 

Área Reclutamiento 

Principio 15.Transparencia 

Objetivo 
estratégico 

6. Revisar y actualizar la política de reclutamiento   

Acción 
6.2. Seguir avanzando en la transparencia de las ofertas de empleo en la 
organización. 

Siguiendo con la profundización en el principio de transparencia se establecera un procedimiento de 
publicación de la resolución de las convocatorias. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Área de RRHH 
Resoluciones publicadas  

Numero de informes a Candidatos 

Status Comentarios 

NUEVA 
Profundizar en la transparencia en todas las fases del 
procedimiento.  
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Publicación resultado final convocatorias en la Web 

 

Área Reclutamiento 

Principio 15.Transparencias 

Objetivo 
estratégico 

6. Revisar y actualizar la política de reclutamiento   

Acción 6.3. Crear un procedimiento de reclamaciones y publicarlo en la pagina web 

En relación con el proceso de reclutamiento se quiere habilitar en la web un espacio para consultas, 
reclamaciones e información en relación con el procedimiento de reclutamiento. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Área de RRHH Procedimiento, numero de respuestas 

Status Comentarios 

NUEVA 

Profundizar en la transparencia.  

Inclusión procedimiento de reclamaciones en las instrucciones 
de las convocatorias 

 

Área Reclutamiento 

Principio 11.Sistemas de evaluación y valoración 

Objetivo 
estratégico 

7. Continuar desarrollando la Relación de Puestos de Trabajo, su categorización 
y evaluación   

Acción 7.1. Actualizar las fichas de puestos de trabajo 

Crear una relación de puestos de trabajo que permita una categorización objetiva y ayude a estoblecer 
itinerarios profesionales para las personas contratadas. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección  y área de RRHH Porcentaje de ejecución de relación de puestos de trabajo 

Status Comentarios 

NUEVA Relación de Puestos de trabajo 
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Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social 

Principio 28.Desarrollo Profesional 

Objetivo 
estratégico 

7. Continuar desarrollando la Relación de Puestos de Trabajo, su categorización 
y evaluación   

Acción 7.2. Continuar desarrollando el sistema de evaluación del desempeño 

Procedimentar las herramientas de valoración de los puestos de trabajo para dar respuesta a las 
exigencias de las auditorías retributivas.   

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Número de posiciones evaluadas 

Status Comentarios 

NUEVA Auditoría retributiva y herramienta de valoración 

 

Área Reclutamiento/ Condiciones de trabajo y Seguridad Social 

Principio 
11.Sistemas de evaluación y valoración, 20.Antiguedad y 28.Desarrollo 
profesional 

Objetivo 
estratégico 

7. Continuar desarrollando la Relación de Puestos de Trabajo, su categorización 
y evaluación   

Acción 
7.3. Iniciar un programa piloto de evaluación en el Área de Gestión en el que se 
realice una evaluación en tres etapas: Evaluación, Redacción de Propuestas, 
Aprobación. 

El Sistema de evaluación de desempeño está en constante revisión y renovación debido a las 
modificaciones de nuestra estructura organizativa en  crecimiento desde nuestra constitucion 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Número de evaluaciones realizadas 

Status Comentarios 

NUEVA Procedimiento de evaluación del personal 
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Área Condiciones de trabajo y Seguridad Social 

Principio 23.Entorno de investigación y  24.Condiciones de trabajo 

Objetivo 
estratégico 

8. Crear un ambiente de trabajo capaz de atraer y retener el talento   

Acción 8.1. Publicar la politica de conciliación de Biobizkaia 

Biobizkaia quiere ofrecer una Propuesta de Valor al empleado atractiva para incrementar nuestra 
capacidad de atracción de talento. Una de las políticas más valoradas por los trabajadores en los ultimos 
años esta siendo la politica de conciliación con la vida personal 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Numero de medidas de conciliacion adoptadas 

Status Comentarios 

NUEVA Conciliación: generar nuevas alternativas 

 

Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 25.Estabilidad y permanencia en el empleo 

Objetivo 
estratégico 

8. Crear un ambiente de trabajo capaz de atraer y retener el talento   

Acción 8.2. Hacer nuevos progresos en la estabilizacion de los investigadores 

Priorizar las contrataciones previstas en la actual Ley  de la Ciencia y las nuevas modalidades surgidas 
al amparo de la reforma laboral y nueva redacción de la Ley. Implementar la recolocación de los tecnicos 
de apoyo a la investigación 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Numero de contratos adaptados a la normativa vigente 

Status Comentarios 

NUEVA Modelos contractuales en Biobizkaia 
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Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 26.Financiación y salarios 

Objetivo 
estratégico 

8. Crear un ambiente de trabajo capaz de atraer y retener el talento   

Acción 8.3. Revisión de la politica salarial dentro del marco de los institutos acreditados 

En diálogo con la representación de los trabajadores establecer una politica salarial que permita retener 
el talento en nuestro instituto sin sacrificar la competitividad de nuestros servicios ni la supervivencia de 
los empleos. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH 
Número de reuniones de la mesa de negociación con los 
representantes de los trabajadores 

Status Comentarios 

NUEVA Política salarial 

 

Área Aspectos Éticos y profesionales 

Principio 10.No discriminación 

Objetivo 
estratégico 

9. Profundizar en la diversidad en el Instituto 

Acción 
9.1.Establecer canales de colaboración con intermediación laboral especializada 
en colectivos de inserción 

Incrementar los canales de captación de personas del colectivo de discapacidades, para poder dar 
cumplimiento a los cupos legalmente establecidos 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Numero de organizaciones con las que colaborar periodicamente 

Status Comentarios 

NUEVA 
Profundizar en la diversidad y colaborar con empresas de 
inserción 
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Área Aspectos Éticos y Profesionales 

Principio 10.No discriminación 

Objetivo 
estratégico 

9. Profundizar en la diversidad en el Instituto 

Acción 
9.2. Desarrollar acciones especificas para contratar personas con capacidades 
diferentes 

Buscar activamente modos de captación de personas del colectivo de discapacidades, para poder dar 
cumplimiento a los cupos legalmente establecidos 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección y área de RRHH Numero de acciones de inclusión 

Status Comentarios 

NUEVA Cubrir las plazas obligatorias en relación con la plantilla 

 

Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 34. Reclamaciones y apelaciones y 35.Participacion en órganos decisorios 

Objetivo 
estratégico 

10. Mejorar la comunicación interna, la participación y el sentimiento de 
pertenencia a Biobizkaia 

Acción 10.1. Promover grupos de trabajo que mejoren la comunicación interna 

Crear grupos de trabajo con personas de distintos departamentos y areas para profundizar en temas de 
funcionamiento y ampliar el conocimiento compartido de la actividad, con esto además se mejorará la 
comunicación interna.  

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección, área de RRHH y 
Comunicación 

Numero de grupos de trabajo y numero de reuniones de estos 
grupos 

Status Comentarios 

NUEVA Mejorar la comunicación y participación 
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Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 35.Participacion en órganos decisorios 

Objetivo 
estratégico 

10. Mejorar la comunicación interna, la participación y el sentimiento de 
pertenencia a Biobizkaia 

Acción 10.2. Reactivar el grupo BioQ como mecanismo de participación y cohesion 

Recuperar la riqueza aportada por este grupo en sus inicios como grupo de cohesión de eventos y 
actividades transversales tales como: día de la mujer, día de la mujer en la ciencia… 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Direccion y antiguos miembros grupo 
BioQ 

Reuniones BioQ y eventos celebrados 

Status Comentarios 

NUEVA Mejorar la comunicación y la participación 

 

Área Condiciones de Trabajo y Seguridad Social 

Principio 35.Participacion en órganos decisorios 

Objetivo 
estratégico 

10. Mejorar la comunicación interna, la participación y el sentimiento de 
pertenencia a Biobizkaia 

Acción 
10.3. Reforzar la comunicación y la participación de los investigadores a traves 
de la coordinación de area 

Intentar incrementar la cercanía y comunicación de los investigadores a traves de los canales de 
comunicación naturales: coordinadores de grupo y coordinadores de area. 

Plazo 
2022 2023 2024 2025 

Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 Q1 Q2 Q3 Q4 

Agentes responsables Indicadores 

Dirección cientifica y coordinadores 
de Area 

Reuniones por area 

Status Comentarios 

NUEVA Mejorar la participación y la comunicación 
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