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1.- INTRODUCCION

El derecho a la igualdad es uno de los derechos fundamentales de todos los seres humanos y
que, por lo tanto, comparten hombres y mujeres. Este es un principio en el que se asienta la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos y que rige el marco legislativo y ejecutivo
de las democracias. El Instituto de Investigacion Biomédica de Salamanca (IBSAL) incorpora la
igualdad de oportunidades entre los integrantes del mismo en la organizacion, con el objetivo
de crear y mejorar una cultura empresarial que favorezca la creacion de condiciones mas

equilibradas entre hombres y mujeres.

La desigualdad entre mujeres y hombres surge de supuestos culturales que estructuran los
estereotipos sobre los hombres y las mujeres, sus roles y requisitos en la sociedad, y, por lo
tanto, en el trabajo. La incorporacion de politicas de igualdad en las organizaciones es de vital
importancia a la hora de orientar el desempefio de su mision, valores y objetivos hacia
formulas de gestion mas participativas e integradoras que respeten y tengan en cuenta
siempre la diversidad. Estas politicas contribuiran a consolidar una institucion comprometida
con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres que permitira conseguir, a su vez,
una sociedad mas justa y comprensiva suprimiendo obstaculos y estereotipos que puedan

impedir el desarrollo de estas politicas y su fin Ultimo: eliminar la desigualdad.

La incorporacion de la igualdad como uno de los valores mas importantes dentro de la
Institucion no necesariamente va unido a la necesidad de habilitar nuevos procedimientos y
procesos, mas bien supone un compromiso por impulsar, desde los 6rganos de direccion,
gobierno y consultivos, todas las politicas y aquellas practicas que garanticen la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en toda la institucion.

En este contexto, el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece una definicion para Plan de Igualdad, como un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacidn por razon de sexo, por lo que se trata de una estrategia

destinada a eliminar los obstaculos que puedan impedir a las mujeres ocupar ciertos lugares
3
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de trabajo o cargos de responsabilidad dentro de la misma. Todas las instituciones publicas o
empresas deben respetar por imperativo legal el derecho de la igualdad en cuanto a la
igualdad de trato y de oportunidad en el ambito laboral, asi como poner a su disposicion las

herramientas y medios necesarios para hacer efectivo dicho derecho.

2.- MARCO NORMATIVO

Desde la aprobacion de la Constitucion de 1978 se ha trabajado en dar pasos hacia una
igualdad de género real entre hombres y mujeres mediante la adopcion de disposiciones

dirigidas a eliminar todo trato discriminatorio y a promover la igualdad de oportunidades.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion y el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres aparecen en el articulado de nuestra Constitucion en
los articulos 14, donde reconoce no solo el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por
razon de sexo, sino que impone directamente a los poderes publicos la obligacion de
promover las condiciones para que “la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sea real y efectiva” y en el articulo 9.2, donde impera construir una sociedad justa, social y

econdmicamente desarrollada, cohesionada y libre.

A nivel autondmico, el Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn, en su articulo 14 reconoce
el derecho a la no discriminacion por razén de género. Ademads, se lleva a cabo la
promulgacion de una ley propia autondmica: la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de

Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castillay Ledn.

Por otro lado, y a nivel estatal, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres establece criterios de actuacion de las Administraciones
PuUblicas en aplicacion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y
obliga a las Administraciones Publicas a elaborar Planes de Igualdad, evaluando estos

periddicamente para comprobar su cumplimiento en los diferentes dmbitos de actuacion.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion
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(modificacion de algunos articulos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo y algunos
articulos de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo

2/2015, de 23 de octubre).

Desde el ambito de la Union Europea, ya desde su constitucion, la igualdad entre mujeres y
hombres es uno de los objetivos principales. Con el paso de los afos, la legislacion, la
jurisprudencia y las modificaciones de los Tratados han contribuido a reforzar este principio,
asi como su aplicacion en la Union Europea y el Parlamento Europeo siempre ha sido un
ferviente defensor del principio de igualdad entre hombres y mujeres. El principio de la
igualdad de retribucion entre hombres y mujeres para un mismo trabajo esta consagrado en
los Tratados desde 1957 [actualmente queda contemplado en el articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea (TFUE)]. El articulo 153 del TFUE permite a la Union
actuar en el ambito mas amplio de la igualdad de oportunidades y de trato en materia de
empleo, y, dentro de este marco, el articulo 157 del TFUE autoriza la accion positiva para
empoderar a las mujeres. Ademas, en el articulo 19 del TFUE se prevé la adopcion de
legislacion al objeto de luchar contra todas las formas de discriminacion, también por motivos

de sexo.

3.- NUESTRO COMPROMISO

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe considerarse como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del
IBSAL. Los d6rganos de Gobierno y Direccion del IBSAL son los primeros convencidos de este
principio, y se desarrolla el presente documento con objeto de velar por la efectiva integracion
de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, como principio moral y
formador de todos los procesos y politicas de personal que se desarrollan en el seno del
IBSAL, ademas existe un claro compromiso de impulsar, de manera decidida, la adopcion de
medidas que garanticen este principio y mejorar las ya implantadas con anterioridad a la

creacion del mismo.
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Para la consecucion de los objetivos que persigue el Plan como son la mejora del clima laboral,
la optimizacion de las capacidades y, con ello, la mejora de la calidad de vida es necesario el
compromiso de la Direccion en cuanto a la aprobacion de medidas encaminadas a la

consecucion del objetivo marcado, asi como la implicacion de la plantilla en la tarea.

Para la elaboracion de este Plan, se ha llevado a cabo un analisis de la situacidn actual y en
cuanto a la distribucion en cuanto a sexos dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar medidas correctivas.
Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razéon de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la formacion,

la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

4.- COMPOSICION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD

La gestion del Plan de Igualdad correspondera a la Comision de Igualdad creada al amparo de
este Plan y desde el momento de su aprobacién por los Organos de Gobierno del Instituto
pasara a formar parte de la organizacion del Instituto. La Direccion de esta comision, sustenta
la responsabilidad de la promocion de la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeresy
hombres en la organizacidn. Esta Comisidn estara formada por la Subdireccion de Instituto,
tres representantes de los investigadores, un representante del personal de gestién ademas

del coordinador de calidad del instituto.

La Comision de Igualdad se reunira como minimo una vez al afio y cuantas veces sean
necesarias por motivos extraordinarios o cuando las circunstancias lo requieran, a peticion
fundamentada de cualquiera de las partes, de la Direccion o del Departamento de Recursos
Humanos, con el propdsito de planificar y programar las acciones a llevar a cabo, realizar su
seguimiento y evaluar su impacto, o para resolver cualquier conflicto o queja con respecto a

este Plan o cualquiera de sus acciones.

Entre sus funciones estaran las siguientes:
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1. Velar por el cumplimiento dentro de la Institucion del principio de igualdad de trato y

oportunidades entre hombres y mujeres amparado en la legislacion vigente.

2. Informar al personal de la empresa sobre la creacion de este el Plan de Igualdad,

impulsar y promover la difusion del Plan entre los trabajadores de la Institucion.
3. Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

v" Constatar la relacion o no de las acciones previstas y el grado de participacion
de la plantilla.

v' Silas acciones se han realizado de acuerdo con el calendario previsto.

v" Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
Igualdad y buscar y proponer las soluciones a las mismas.

v Formular recomendaciones para la mejora del Plan, a fin de adaptarlo a las
nuevas necesidades que vayan surgiendo.

v" Adaptar las acciones en funcidn de situaciones no previstas en el Plan.

v Realizar un seguimiento de la igualdad del IBSAL para verificar el

cumplimiento de los objetivos del plan de igualdad.

4. Priorizar lineas de actuacion en funcion del analisis periddico de resultados y proponer

nuevas acciones.

5. Analizar el impacto de las medidas del plan en el conjunto de la plantilla.
6. Resolver dudas de interpretacion o ejecucion.
7. Estudiar y valorar las peticiones, quejas y sugerencias relativas al cumplimiento de los

principios de Igualdad, por parte de los distintos miembros que componen el Instituto.

5.- DIAGNOSTICO

En el contexto de la organizacion del Instituto y con motivo de conocer la situacion actual del
mismo en cuanto a la igualdad, se procede a realizar un analisis de la estructura y de la

plantilla en cuanto a su distribucion por sexos.
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El Instituto de Investigacion Biomédica de Salamanca (IBSAL) presenta la siguiente estructura

organizativa:

. Organos de gobierno: Consejo Rector y Comisién Delegada
. Organo de direccion: Director/a Cientifico/a
. Organos de consulta: Comité

Cientifico Externo (CCE), Comité
COMITEETED DE

Cientifico Interno (CCl), Comité Etico INVESTIGALICN CLINCA

de Investigacion con medicamentos

COMTE DE BEETTA

(CEIm), Comité de Bioética

. Organo de gestion: De DRECTOR CENTFLO

manera provisional la Fundacion
IECSCYL, a través de la Comision de

, , I e e Mmm
Gestion de la Investigacion del IBSAL.

La Comision de Gestion de la i

Investigacion cuenta con el apoyo de I :
la Unidad Tecnica de Gestion, y es una ummmnm —
wsatx | A | ot
. L RN AL ROW(N
estructura autonoma para la gestion

economico-administrativa y  de
recursos humanos del IBSAL, hasta la
EMERMLAE o0
. e . Mm
creacion de la Fundacion propia. o T N R m'
PELIOTENG TR
e vy
. Otras unidades: Unidad de

Formacion, Unidad de Gestion de
La estructura organizativa del IBSAL se distribuye en cuanto a seis areas tematicas de

Calidad, Unidad de Innovacion y Asesoria Juridica.

investigacion, en las que se agrupan cada uno de los grupos de investigacion del Instituto, las

cuales se subdividen a su vez en areas verticales y horizontales.
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Al frente de cada una de estas areas se encuentran las figuras de los coordinadores de area:

uno de ellos con perfil de investigacion basica, siendo el perfil del segundo de investigacion

clinica.

O ] CANCER

02 NEUROQENCIAS O 3 CARDIOVASCULAR

+ ENF. INFECOOSAS, INFLAMATORIAS, 05 TERAPWA GENICA Y CELULAR 06 ATENOON PRIMARIA

| METABOUICAS

¥ TRASPLANTES SALUD PUBLICA Y FARMACOLOGIA

Ademas, el IBSAL cuenta con plataformas y servicios comunes de apoyo.

El personal investigador del IBSAL esta
estructurado en grupos de investigacion —
conjunto de investigadores con una
trayectoria comun en torno a un jefe de
grupo, determinada por un registro de
publicaciones conjuntas y por el acceso a
fondos de financiacion de la Investigacion —
clasificados como consolidados,
emergentes o clinicos asociados. Los

criterios que permiten diferenciar a unos de

RECURSOS HUMANDS

PERSONAL ’E-S’“S'f froe 7456

otros estan basados en el factor de impacto recibido en sus publicaciones ya que en todos los

casos deben contar con una trayectoria en comun en los Ultimos cinco afios.
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El diagnostico de la situacion
del Instituto de Investigacion
Biomédica de Salamanca, a
través de los  datos
presentados en la memoria
cientifica del ano 2019 por el
mismo, podemos ratificar la
primacia femenina — situacion
que se da de forma
generalizada en el ambito de
la investigacion médica — en

primer lugar, si enfocamos el

A
\

PERSONAL

PERSONAL ASISTENCIAL
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PERSONAL EN FORMACION®

analisis de los datos en cuanto al personal asistencial, ya que existe una diferencia de 18

mujeres frente a la plantilla masculina; aunque en cuanto al personal que se encuentran en

periodo aun de formacidn la diferencia actual es, en este caso, de 45 hombres. La distribucion

del personal repartido en las areas de investigacion y por sexos se puede ver en la siguiente

tabla:

§ Hombre

APSF Atencion Primana, Salud Publica y Farmacologia

CANC Canoer

CARDCardiovascular

1M D EntInfecciosas, Inflamatorias y Metabalicas

HEUR Hewaciencias

TGYE Tera pia G&nica, Celular y Trarsplantes

APSF Atencibn Primania, Salud Publica y Farmaco ogia

CAMC Canoer
CARDCardiovascular

IIM D Enf.Infecciosas, Inflamatorias y Metabalicas

HEUR Mewotiencias

TGYE Tera pia Génica, Zelular yTrarsplantes
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DIRECCION CIENTIFICA DEL IBSAL Y ESTRUCTURA DE GESTION

0 ]Dicctor Gentiic En lo referido a la parte directiva

el ~____ encontramos una composicion de nuevo
03::.7», ario Cientifico 02 bdirectora Ge <]

equitativa fijandonos en aquellos puestos

8 0 de direccién como lo son la subdireccion

cientifica.

Analizando la estructura de gestion

economico administrativa comprobamos

que se cumple una mayoria femenina

ocupando puestos de responsabilidad,

puesto que, de ocho departamentos,

:,/ Unicamente tres hombre ocupan el puesto

de titular/representante de los mismos. En

la cabeza de los cinco restantes se encuentran mujeres, como bien podemos comprobar en la

tabla que se presenta a continuacion la relacion de puestos de los diferentes departamentos.

Direccion de Gestion Dfia. Maria de Lorenzo Santiago

Area de Contabilidad D. Francisco Javier Garcia Blanco / D. Leonel
Alexandre Amaral Marcos

Area de Contratacién Administrativa D. David Rodriguez Encinas

Area de Ensayos Clinicos Da Carmen Arias de la Fuente / D. Jorge Pacheco
Sanchez

Area de Gestion de Proyectos Da Cristina Marcos Atxutequi / D3 Raquel
Sanchez Arribas

Area Juridica D. Carlos Moreno Dorado

Area de Recursos Humanos y Formacién D2 Encarnacion Gomez Ronco / D2. Laura
Corchado Rubio

Area de Relaciones Institucionales y D2 Raquel Carnicero lIzquierdo / D. Luis Manuel
Comunicacion Hernandez Medina

11
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PERSONAL INVESTIGADOR

Este esquema se  viene
repitiendo en la estructura de la
organizacion  del  Instituto
independientemente del factor
o elemento que empleemos
para segregar los datos con el fin
de proceder a su analisis, ya que
la equidad de la
representatividad femenina esta
presente tanto en cada una de
las areas de investigacion como
en los diferentes grupos de
investigacion  —teniendo  en

cuenta las diferentes tipologias

) I

Consolidado
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de clasificacion como bien muestra el grafico que se presenta a continuacion—.

6.- EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La Comision de Igualdad sera la encargada de realizar la evaluacion y el seguimiento del Plan

de Igualdady, por lo tanto, dara cuenta del mismo, a la Direccion del IBSAL.

Los informes de seguimiento seran elaborados por el Coordinador/a de Igualdad que sera el

encargado de enviarlos a los miembros de la Comision de Igualdad con antelacidn a la reunion

Se podran desarrollar informes de seguimiento periddicos anuales asi como para la evaluacion

intermedia (2 afios) y la evaluacion final del Plan de Igualdad a los 5 afios que seran de caracter

obligatorio.

A través de dicho seguimiento conseguiremos ser conocedores de los diferentes obstaculos

que hayan ido surgiendo a lo largo del proceso de implantacion del plan —y por ende de las

diferentes medidas—y los resultados obtenidos. Esto permitira trabajar en la mejora de dichos

12
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resultados mediante la aplicaciéon de ajustes y correcciones necesarios para lograr una

implantacion satisfactoria de las acciones.

El plan de igualdad tendra una vigencia de 5 aflos momento en que se prorrogaran hasta la
aprobacion del siguiente, habiéndose iniciado la negociacion del Il Plan de Igualdad con al

menos, 6 meses de antelacion a la finalizacion del presente plan.

7.- INDICADORES

Los indicadores partiran de una medida inicial realizada el primer afio de puesta en marcha del
Plan. Posteriormente, se mediran obligatoriamente en la evaluacion intermedia y final del

Plan sin perjuicio de que pueda haber evaluaciones extraordinarias.
e Numero de personas que solicitan permisos y licencias; desagregadas por sexo.

e Numero de personas que solicitan y/o disfrutan de un permiso de conciliacion de la

vida familiar y personal, desagregado por sexo.

e NuUmero de personas que solicitan un permiso por acompafiamiento médico a

familiares, desagregado por sexo.

e Numero de proyectos del Plan Nacional presentados por personal investigador

principal mujer.

e Numero de proyectos autondmicos presentados por personal investigador principal

mujer.
e Numero de convocatorias propias en las que se tiene en cuenta el equilibrio de género.

e NuUmero de proyectos presentados a convocatorias publicas donde se ha tenido en

cuenta el equilibrio de género.

e Numero de proyectos presentados a la Accion Estratégica en Salud por personal
investigador principal mujer cuando la convocatoria tiene un limite de proyectos a

presentar.

13
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8.- COMUNICACION Y DIFUSION DEL PLAN

Este Plan de Igualdad, va dirigido a todo el personal adscrito al IBSAL, por lo que se hace

imprescindible la difusidon del mismo a todos sus integrantes.

Se hard uso de cuantos mecanismos de difusion y comunicacion sean necesarios y se
establecera un espacio en la pagina web donde se publicara el Plan de Igualdad y cualquier
otra informacion al respecto para asegurar asi su accesibilidad. Ademas se enviara por correo-
e a todas las personas adscritas al IBSAL y se realizara un recordatorio periédicamente a

través del Boletin semanal del IBSAL.

Se motivara la participacion del personal habilitando un buzén de sugerencias en la misma

pagina web para que puedan expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.
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