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1. INTRODUCCIÓN 

El INSTITUTO TECNOLÓGICO DE CANARIAS, S.A. (en adelante ITC) es una Sociedad Mercantil Pública creada 
por el Gobierno de Canarias mediante Decreto 139/1992 de 30 de julio y adscrita a la Consejería de 
Universidades, Ciencia e Innovación y Cultura del Gobierno de Canarias, cuya actividad se enmarca en el 
campo de la Investigación, el Desarrollo y la Innovación, desarrollándose principalmente en el ámbito del 
Archipiélago Canario. Entre sus fines esenciales está el inspirar el avance tecnológico orientado a mejorar las 
condiciones y calidad de vida del entorno social, y apoyar el desarrollo integral del Archipiélago Canario a 
través de la ejecución de prácticas y proyectos relacionados con la I+D+i, fundamentalmente en los ámbitos 
de las Energías Renovables, Protección del Medio Ambiente, Biotecnología y Sociedad de la Información e 
Innovación. 

 
El ITC tiene entre sus compromisos fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y en 
esta línea viene trabajando a través de la figura de los planes de igualdad desde el año 2021. 

 
El I Plan de Igualdad del ITC 2021-2025, cuyo período de vigencia finalizó a principios del mes de abril de 
2025, ha servido para sentar las bases que nos acercan a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres 
y hombres en nuestra empresa. 

 
Con el II Plan de Igualdad 2025-2029, nuestra organización dará continuidad al trabajo hasta ahora realizado 
y seguirá avanzando en el objetivo de alcanzar una igualdad real, a través de la puesta en marcha de nuevas 
medidas y acciones. El proceso de generación del II Plan de Igualdad del ITC ha seguido dos fases: en la primera 
fase se ha creado un Grupo de Trabajo de Igualdad para la elaboración del diagnóstico de situación y del propio 
Plan y, en la segunda fase, se ha procedido a dar apertura al proceso de diálogo, participación y negociación 
en el seno de la Comisión de Igualdad, conformada por personas que representan tanto a la empresa como a 
la plantilla, con el objetivo de consensuar el contenido final y la aprobación de ambos documentos. 

 
La elaboración del II Plan de Igualdad parte de un diagnóstico de situación a fecha de 31 de diciembre de 2023 
que aborda las materias señaladas en el art. 46.2 de la Ley Orgánica 3/2007 (ver marco normativo). 

 
El Diagnóstico de Situación (Anexo III) se elaboró contando con la información cuantitativa proporcionada por 
la empresa a fecha 31/12/2023, con la información cualitativa obtenida de las respuestas de la plantilla del 
ITC al “Cuestionario de Igualdad” (Anexo V) y con la información del documento “Informe de Revisión y 
Evaluación del Plan de Igualdad 2023” (Anexo IV), de cuyos resultados se elabora un análisis de igualdad por 
materias. A partir del análisis y extracción de conclusiones de toda esta información se procede a la redacción 
del nuevo Plan de Igualdad, en el que se identifican los ámbitos prioritarios de actuación, se definen los 
objetivos perseguidos y las medidas a adoptar, así como los recursos necesarios para su implantación, los 
órganos responsables, y el sistema de seguimiento y evaluación. 

 
Este II Plan de Igualdad, se estructura en torno a 8 Ejes de Actuación cuyos objetivos pretenden: contribuir a 
que existan garantías de equilibrio en la selección, contratación y promoción, implementar acciones para 
sensibilizar y formar en igualdad de género, promover la corresponsabilidad, mejorar los niveles de 
infrarrepresentación femenina, actualizar protocolos de acoso sexual y acoso por razón de sexo, realizar 
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actuaciones para frenar la violencia de género, visibilizar la presencia de la mujer en la I+D+i y difundir el II 
Plan de Igualdad y protocolos desarrollados en este ámbito por el ITC. El seguimiento y evaluación de las 
medidas previstas en el II Plan permitirá comprobar su grado de implementación. 

 
Los 8 Ejes de Actuación se desarrollan en 20 Medidas que deberán incidir en la mejora de la situación reflejada 
en el diagnóstico y contribuirán a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en el ámbito del ITC. 

 
Por último, para la elaboración de este II Plan de Igualdad, se realizó la primera auditoría retributiva del ITC 
con el fin de obtener la información necesaria para comprobar si el sistema retributivo del ITC, de manera 
transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres 
en materia de retribución. 

 
La Auditoría Retributiva (Incluida como Anexo IV, en el diagnóstico de situación que se incorpora a este plan 
como Anexo III), elaborada entre Septiembre de 2024 y julio de 2025, sobre datos laborales a cierre del 
ejercicio 2023 tendrá la vigencia del II Plan de Igualdad del ITC. Es preciso indicar, que de los resultados de 
dicha auditoría se infiere que, las diferencias detectadas en las retribuciones salariales de mujeres y hombres 
son muy poco significativas, rondando el 3%, por lo que se puede decir que no existe brecha salarial. Además, 
por los datos recabados se puede interpretar que las diferencias salariales existentes se deben a la aplicación, 
sin distinción de género, de conceptos retributivos como el complemento de antigüedad, el complemento ad 
personam y el complemento de doctor/a. 

 
1.1 MARCO NORMATIVO 

Según lo dispuesto en la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre 
mujeres y hombres (art. 46), el Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas, 
adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, al objeto de alcanzar en la empresa la 
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y de eliminar la discriminación por 
razón de sexo. Estos planes fijarán los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias 
y prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de 
seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato  y 
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, incorporó cambios muy 
significativos en la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres, en materia de planes de igualdad: en primer lugar, alteró su artículo 45.2, estableciendo 
la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o más personas trabajadoras 
elaboraran y aplicaran un plan de igualdad. Además, hizo precisiones con respecto al contenido del 
diagnóstico y el plan de igualdad; de un lado, enumeró las materias que debían obligatoriamente 
ser tratadas en el diagnóstico; de otro lado, estableció también que el plan debía contener los 
siguientes elementos: 

 

• diagnóstico de situación, que debía ser negociado, en su caso; 

https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-3244-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-3244-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-3244-consolidado.pdf
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• objetivos a alcanzar en conexión con las estrategias y prácticas dirigidas a su consecución, 
debiendo estas medidas ser evaluables; y, conforme a la redacción original no modificada 
del artículo 46.1 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, sistemas eficaces de 
seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 
También estableció un registro en el que debían quedar inscritos todos los planes de igualdad. 
Finalmente, ordenó al Gobierno (por medio del nuevo artículo 46.6 de la Ley Orgánica 3/2007, de 
22 de marzo) llevar a cabo el desarrollo reglamentario del diagnóstico, los contenidos, las materias, 
las auditorías salariales, los sistemas de seguimiento y evaluación de los planes de igualdad, así 
como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitución, características y 
condiciones para la inscripción y acceso. 

A posteriori, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad 
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se da cumplimiento al mandato de desarrollo 
reglamentario establecido en el artículo 46.6 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, con 
relación a las materias y temas a las que hace referencia ese precepto. 

Asimismo, y en relación con su extensión, de acuerdo con la sentencia del Tribunal Supremo de 13 de 
noviembre de 2019 (STS-SOC núm. 778/2019), se tiene en cuenta el derecho de las personas 
trabajadoras puestas a disposición por las empresas de trabajo temporal, a que se les apliquen las 
medidas contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria. Según el Tribunal Supremo, de 
acuerdo con el párrafo cuarto del artículo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se 
regulan las empresas de trabajo temporal, resulta obvio llegar a la conclusión, según la literalidad 
del precepto, de que «cuando establece que resultan aplicables a los trabajadores de la empresa 
usuaria la igualdad de trato entre mujeres y hombres así como las disposiciones relativas a 
combatir discriminaciones por razón de sexo se comprenden, sin género de dudas, las medidas 
que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria». 

 
Para la consecución de los objetivos fijados, los planes de igualdad contendrán un conjunto de 
medidas abarcando al menos los siguientes puntos: 

a) Proceso de selección y contratación. 

b) Clasificación profesional. 

c) Formación. 

d) Promoción profesional. 

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y hombres. 

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

g) Infrarrepresentación femenina. 

h) Retribuciones. 

i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

https://www.boe.es/boe/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214.pdf
https://www.boe.es/publicaciones/anuarios_derecho/abrir_pdf.php?id=ANU-L-2020-00000000849
https://www.boe.es/publicaciones/anuarios_derecho/abrir_pdf.php?id=ANU-L-2020-00000000849
https://www.boe.es/publicaciones/anuarios_derecho/abrir_pdf.php?id=ANU-L-2020-00000000849
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El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, cuyo 
objeto es establecer medidas específicas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la 
no discriminación entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos 
para identificar y corregir la discriminación en este ámbito y luchar contra la misma. 

 
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminación, cuyo objeto es 
garantizar y promover el derecho a la igualdad de trato y no discriminación, respetar la igual 
dignidad de las personas en desarrollo de los artículos 9.2, 10 y 14 de la Constitución. 

 
La ley regula derechos y obligaciones de las personas, físicas o jurídicas, públicas o privadas, 
establece principios de actuación de los poderes públicos y prevé medidas destinadas a prevenir, 
eliminar, y corregir toda forma de discriminación, directa o indirecta, en los sectores público y 
privado. 

 
Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la 
garantía de los derechos de las personas LGTBI, que tiene por finalidad garantizar y promover el 
derecho a la igualdad real y efectiva de las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e 
intersexuales (en adelante, LGTBI), así como de sus familias. Establece los principios de actuación 
de los poderes públicos, regula derechos y deberes de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas 
como privadas, y prevé medidas específicas destinadas a la prevención, corrección y eliminación, 
en los ámbitos público y privado, de toda forma de discriminación; así como al fomento de la 
participación de las personas LGTBI en todos los ámbitos de la vida social y a la superación de los 
estereotipos que afectan negativamente a la percepción social de estas personas. Asimismo, la 
Ley regula el procedimiento y requisitos para la rectificación registral relativa al sexo y, en su caso, 
nombre de las personas, así como sus efectos, y prevé medidas específicas derivadas de dicha 
rectificación en los ámbitos público y privado. 

 
El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrollan las medidas para la igualdad 
y no discriminación de las personas LGTBI en el ámbito laboral. Este real decreto tiene por objeto 
el desarrollo reglamentario de la obligación empresarial de contar con un conjunto planificado de 
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI (en adelante, 
«medidas planificadas»), establecida en el artículo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la 
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos de las personas 
LGTBI. 

 
Y el propio Convenio Colectivo aplicable al personal del ITC (II Convenio Colectivo ITC. BOC nº 165, 
de 26 de agosto de 2003), recoge medidas en igualdad de condiciones para todo su personal, 
aplicables sin ningún tipo de distinción a hombres y mujeres. No obstante, somos conscientes de 
que perviven aún situaciones de desigualdad que se deben revertir y en aras a eliminar cualquier 
atisbo de desigualdad en el seno de la empresa (tanto evidentes, en la composición de sus 
unidades organizativas, o en la ostentación de puestos de responsabilidad, como subyacentes, 
existencia de techo de cristal, o impacto de la conciliación de la vida laboral y familiar), es por lo que, 
en cumplimiento de lo dispuesto en la normativa vigente, se elabora el II Plan de Igualdad del ITC, 
con arreglo a la normativa vigente citada . 

https://www.boe.es/buscar/pdf/2020/BOE-A-2020-12215-consolidado.pdf
https://www.itccanarias.org/web/images/itc/TR-RET-II_Convenio_Colectivo_ITC.pdf
https://www.itccanarias.org/web/images/itc/TR-RET-II_Convenio_Colectivo_ITC.pdf
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El logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, es un factor elemental para conseguir 
una sociedad más desarrollada y justa; no basta con lograr la existencia de igualdad formal dentro 
de las instituciones, ya que ello no garantiza la igualdad de oportunidades reales entre mujeres y 
hombres, por lo que resulta necesario alentar con acciones específicas que ayuden a aprovechar el 
potencial y capacidades de todo el personal de la organización, consolidar la presencia de mujeres 
en todos los campos, aumentar la motivación y el compromiso con el trabajo y con el valor de la 
Igualdad. 

 
1.2 PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El ITC continúa en su firme compromiso de proveer un entorno de trabajo en el que se respete y 
valore la diversidad y en el que no se produzca ningún tipo de discriminación por razón de sexo, 
nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religión, opinión, orientación sexual, identidad de 
género, edad, o cualquier otra condición o circunstancia personal o social. Atendiendo a dicho 
compromiso, el II Plan de Igualdad del ITC se regirá por los siguientes principios que determinarán 
la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad empresarial, convirtiendo en 
propias las definiciones clave de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva 
entre mujeres y hombres: 

 
o IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (art. 3): La igualdad de trato entre 

mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón 
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones 
familiares y el estado civil. 

o IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA FORMACIÓN 
Y EN LA PROMOCIÓN PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO (art. 5):El 
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el 
ámbito del empleo privado y en el del empleo público, se garantizará, en los términos previstos 
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la 
formación profesional, en la promoción profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las 
retributivas y las de despido, y en la afiliación y participación en las organizaciones sindicales y 
empresariales, o en cualquier organización cuyos integrantes ejerzan una profesión concreta, 
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. 

o No constituirá discriminación en el acceso al empleo, incluida la formación necesaria, una 
diferencia de trato basada en una característica relacionada con el sexo cuando, debido a la 
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, 
dicha característica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre y 
cuando el objetivo sea legítimo y el requisito proporcionado. 

o DISCRIMINACIÓN DIRECTA O INDIRECTA (art. 6): Se considera discriminación directa por razón 
de sexo la situación en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, 
en atención a su sexo, de manera menos favorable que otra en situación comparable. Se 
considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en que una disposición, 
criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja 

https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
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particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica 
puedan justificarse objetivamente en atención a una finalidad legítima y que los medios para 
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera 
discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razón de sexo. 

o ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE SEXO (art. 7): Sin perjuicio de lo establecido en el 
Código Penal, a los efectos de la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva entre mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal 
o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la 
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u 
ofensivo. 

o Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 

o El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una 
situación constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará también 
acto de discriminación por razón de sexo. 

o NO DISCRIMINACIÓN POR EMBARAZO O MATERNIDAD (art. 8): Constituye discriminación 
directa por razón de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo 
o la maternidad. 

o INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (art. 9): También se considerará discriminación por 
razón de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como 
consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, denuncia, demanda o 
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminación y a exigir el cumplimiento 
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

o DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (art. 44): Los 
derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral se reconocerán a los 
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asunción equilibrada de las 
responsabilidades familiares, evitando toda discriminación basada en su ejercicio. 

 
1.3 OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD 

Con el II Plan de Igualdad, el ITC pretende la consecución y el afianzamiento de los siguientes 
objetivos: 

o Cumplir la legislación vigente en materia de Igualdad. 

o Favorecer una cultura empresarial con la que afianzar el principio de igualdad de trato y 
oportunidades en toda la empresa. 

o Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones a todas las personas con 
independencia del sexo, género o identidad sexual, en todas las categorías y departamentos 
del ITC, así como en todos los puestos de responsabilidad. 

o Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla. 

o Mantener y garantizar el principio de igualdad retributiva. 
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o Facilitar la conciliación de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en el hogar 
de la plantilla. 

o Utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la empresa, 
evitando todo sesgo sexista en las referidas comunicaciones. El uso no sexista del lenguaje se 
considera una cuestión transversal a todo el Plan de Igualdad, debiendo por tanto ser de 
aplicación en cada una de las medidas que se acometan. 

o Prevenir el acoso sexual, por razón de sexo e identidad sexual en el centro de trabajo. 

o Asegurar condiciones laborales específicas para las mujeres víctimas de violencia de género 
conforme a la normativa de aplicación en cada momento. 

o Garantizar la inclusión de la perspectiva de género en la evaluación y prevención de riesgos 
laborales. 

 

 
1.4 ÁMBITO DE APLICACIÓN PERSONAL Y TERRITORIAL 

El II Plan de Igualdad será de aplicación a todas las trabajadoras y trabajadores del ITC con 
independencia de su nivel jerárquico o de cualquier otro aspecto como el tipo contractual que 
establezca la vinculación con la empresa, extendiéndose también a aquellas personas que 
provienen de empresas de trabajo temporal o a personas que desarrollen alguna actividad 
formativa en el ITC. Será de aplicación igualmente en todos los centros de trabajo de la empresa, 
siendo el ámbito territorial del mismo la Comunidad Autónoma de Canarias. 

 
 

1.5 PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN 

El II Plan de Igualdad se negocia y suscribe tanto por la Dirección de la empresa, como por la 
Representación Legal de Trabajadoras y Trabajadores, a través de la Comisión Paritaria de Igualdad 
creada con este cometido. Dicha Comisión está conformada por un grupo paritario de 
representantes de los trabajadores y trabajadoras, y de personas designadas por la Dirección del 
ITC, a saber: 

En representación de la Empresa: 

o Guayarmina Elisa Peña García (DNI: ***1588**). Consejera Delegada Ejecutiva 

o Marta Naranjo Sánchez (DNI: ***1447**). Responsable Departamento Jurídico 

o Juan Pablo Piernavieja Betancort (DNI: ***6913**). Responsable Departamento de Personal. 

 
En representación de la parte Social: 
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o Lidia Ramos Pérez (DNI ***6846**). Representante sindical (CCOO.) en el Comité Intercentros 
del ITC. 

o Esther Sosa Armas (DNI: ***5059**). Representante sindical (CCOO.) en el Comité Intercentros 
del ITC. 

o María del Carmen Santana Santana (DNI: ***2763**). Representante sindical (CCOO.) en el 
Comité Intercentros del ITC. 

 
El Acta nº 7 de la Comisión paritaria de Igualdad (ver Anexo I), de fecha 17 de junio de 2024, además 
de recoger la composición que arriba se describe, refleja la propuesta de inicio del proceso 
negociador para la elaboración y aprobación del II Plan de Igualdad del ITC. 

 
Esta Comisión de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, y por medio del Grupo de 
Trabajo creado al efecto, el diagnóstico de género realizado y ha aprobado, mediante negociación, 
el presente Plan. 

Respecto al funcionamiento de esta Comisión, hay que destacar sus funciones principales: 
o Elaboración y negociación del diagnóstico, incluyendo las medidas que integrarán el Plan de 

igualdad. 

o Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 

o Identificación de los ejes prioritarios de actuación y de las correspondientes medidas para su 
ejecución, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los medios materiales y humanos 
necesarios para su implantación, así como las personas u órganos responsables, incluyendo 
un cronograma de actuaciones. 

o Impulso de la implantación del Plan de igualdad en la empresa. 

o Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información 
necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las 
medidas del Plan de igualdad implantadas. 

o Impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla. 

o Y cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de 
aplicación, o se acuerden por la propia comisión, incluida la remisión del plan de igualdad que 
fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depósito y 
publicación. 

La Comisión celebra, como mínimo, una reunión anual, efectuándose las convocatorias a las 
reuniones ordinarias por correo electrónico y con una antelación mínima de 2 días. No obstante, en 
caso de reunión extraordinaria, la Comisión es convocada por el mismo procedimiento sin que 
tenga que existir el periodo de antelación antes descrito. Los motivos para la convocatoria de 
reuniones extraordinarias pueden ser: 

 
o Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisión de situaciones de 

discriminación directa o indirecta. 
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o Intención de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia de 
igualdad. 

 
o Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en 

cuanto al número de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promoción 
o cualquier otra área recogida en las acciones del II Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la 
reelaboración del diagnóstico de género y/o de las acciones del II Plan de Igualdad. 

 
o Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecución y 

vigencia del II Plan del ITC. 
 

De cada reunión se levanta un acta que es firmada por la persona que ocupa la presidencia y la 
persona que ocupa la secretaría; en ella se hace constar el resumen de los temas tratados, los 
acuerdos alcanzados y los desacuerdos obtenidos. 

 
1.6 GRUPO DE TRABAJO QUE ELABORA EL PLAN 

La elaboración del II Plan de Igualdad se ha llevado a cabo por el Grupo de Trabajo de Igualdad, el 
cual, designado por la Comisión Paritaria de Igualdad, ha estado compuesto por: 
o Marta Naranjo Sánchez, Responsable Departamento Jurídico 

o Lidia Pulido González, Técnica del Departamento Jurídico 

o Héctor Martínez Hernández, Técnico de la UCIDIC 

o Lidia Ramos Pérez, Técnica del Departamento de Energías Renovables y representante del 
Comité Intercentros del ITC. 

o María del Carmen Santana Santana, Técnica del Departamento de Innovación y representante 
del Comité Intercentros del ITC. 

 
1.7 ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA 

El presente II Plan de Igualdad del ITC entrará en vigor el 25 de julio de 2025 y tendrá un periodo 
de vigencia de cuatro (04) años, hasta el 25 de julio de 2029, sin perjuicio, de que, por circunstancias 
sobrevenidas, o porque lo consideren pertinente, las partes de común acuerdo decidan realizar una 
revisión del mismo, de conformidad con lo establecido en la normativa de aplicación. 

 
Con una antelación suficiente a la finalización del periodo de vigencia establecido, la Comisión de 
Igualdad procederá a realizar un nuevo diagnóstico de la situación existente en materia de igualdad 
entre mujeres y hombres, para aprobar un nuevo Plan de Igualdad que sustituya al anterior. 
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2. EJES Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El II Plan de Igualdad del ITC consta de 8 ejes y 20 medidas, a saber: 

EJE 1. SELECCIÓN, CONTRATACIÓN y PROMOCIÓN 

Medida 1.1.- Garantizar equilibrio de género en los Tribunales de Selección. 
Medida 1.2.- Establecer discriminación positiva en el acceso a la Oferta de empleo (interna y externa) del 
ITC. 
Medida 1.3. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ámbitos del ITC. 
Medida 1.4.- Valorar la Formación en igualdad de género. 

 

 
EJE 2: SENSIBILIZACIÓN 

Medida 2.1.- Realizar Campaña de Sensibilización sobre la importancia de la igualdad de género en las 
organizaciones. 
Medida 2.2.- Conmemorar los Días Internacionales que tienen que ver con la Igualdad. 
Medida 2.3.- Integrar la perspectiva de género en las contrataciones con empresas. 

 
EJE 3: FORMACIÓN. 

Medida 3.1.- Implementar un Plan de formación anual en igualdad del ITC. 
Medida 3.2.- Desarrollar formación específica en materia de prevención y actuación frente a todas las 
formas de acoso y discriminación. 

 
EJE 4: CORRESPONSABILIDAD. 

Medida 4.1.- Divulgar entre la plantilla las medidas de conciliación existentes. 

 
 

EJE 5: INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

Medida 5.1.- Eliminar el techo de cristal. 
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EJE 6: ACOSO Y DISCRIMINACIÓN POR RAZÓN DE SEXO Y ORIENTACIÓN SEXUAL (PERSONAS LGTBI). 
 

Medida 6.1.-Integrar de la perspectiva LGTBI en el Protocolo para la prevención y actuación frente al acoso 
moral, acoso sexual y acoso por razón de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en el ámbito 
laboral del ITC, S.A. 

 
 

EJE 7: VIOLENCIA DE GÉNERO 

Medida 7.1.- Dar formación en materia de violencia de género. 
Medida 7 .2.- Prestar atención a las víctimas de violencia de género. 

 
 
 

EJE 8: VISIBILIZACIÓN Y COMUNICACIÓN 

Medida 8.1.- Visibilizar la labor de la mujer en la I+D+i. 
Medida 8.2.- Elaborar y publicar anualmente los datos del personal del ITC desagregadas por sexo, unidades 
organizativas, categorías, puestos. 
Medida 8.3.- Consolidar el uso de un lenguaje e imagen corporativa igualitarios. 
Medida 8.4.- Difundir el II Plan de Igualdad del ITC. 
Medida 8.5.- Difundir el nuevo Protocolo de prevención y actuación frente a todas las formas de acoso y 
discriminación en el ámbito laboral del ITC. 
Medida 8.6- Difundir de la Declaración de principios LGTBI del ITC. 
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EJE 1: SELECCIÓN, CONTRATACIÓN Y PROMOCIÓN 
 

MEDIDA 1.1.- GARANTIZAR EQUILIBRIO DE GÉNERO EN LOS TRIBUNALES DE SELECCIÓN 

Objetivo 
Establecer la presencia equilibrada de ambos sexos en los tribunales 
de selección. 

 
 

Descripción de la medida 

Con el fin de conseguir el objetivo planteado se establece la obligatoriedad 
siguiente: en los tribunales de selección conformados por 3 personas, al 
menos 1 persona será mujer, y en el caso de que los tribunales sean de 4 
personas, 2 de ellas serán mujeres. Además, se recomienda que se tenga en 
cuenta, que en el caso de que la persona que ostenta la jefatura de 
departamento que requiere la plaza sea un hombre y éste no pueda estar 
presente, acuda, en su lugar, una mujer que esté cualificada y disponible para 
ello. 

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata 

Órgano responsable: Departamento de Personal / Tribunal seleccionador 

Indicador de ejecución Número de convocatorias totales / número de convocatorias en las que el 
tribunal tiene una composición paritaria en materia de género. 

Indicador de impacto: Porcentaje de convocatorias que cumplen con la descripción de la medida. 

 
 
 

MEDIDA 1.2.- ESTABLECER DISCRIMINACIÓN POSITIVA EN EL ACCESO A LA OFERTA DE 
EMPLEO (INTERNA Y EXTERNA) DEL ITC. 

 
Objetivo 

Lograr una representación equilibrada de sexos en las distintas 
unidades y/o ámbitos del ITC donde uno de ellos esté 
infrarrepresentado. 

 
Descripción de la medida 

Otorgar 0,25 puntos a las personas que se presenten a una plaza donde su 
género esté infrarrepresentado, a fin de fomentar el equilibrio de género en la 
U.O a la que se incorpora. 
Otorgar 0,25 puntos a las mujeres que se presenten a una plaza de jefatura de 
departamento. 

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata 

Órgano responsable: Departamento de Personal /Tribunal seleccionador 

Indicador de ejecución Número de personas que ven mejorada su puntuación en los procesos de 
selección. 

Indicador de impacto: Disminución de los porcentajes de infrarrepresentación en los departamentos. 
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MEDIDA 1.3. PROMOVER LA PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES EN TODOS 

LOS ÁMBITOS DEL ITC. 

 
Objetivo 

Lograr una representación equilibrada de sexos en los distintos 
órganos directivos del ITC (consejo de administración), órganos de 
representación del personal y mesas de negociación, así como en los 
distintos Comités, Comisiones u órganos de representación 
existentes dentro de la organización (Comisiones de seguimiento en 
convenios, Órgano de cumplimiento penal, Comisiones de ámbito 
laboral, etc.). 

 
Descripción de la medida 

Hacer un seguimiento anual de la presencia equilibrada de mujeres y hombres 
en todos los ámbitos del ITC y promover acciones para que se cumpla el 
objetivo. 

Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer año desde la aprobación del Plan 

Órgano responsable: Departamento Jurídico 

Indicador de ejecución Seguimiento de los datos de equilibrio en todos los ámbitos y nº de acciones 
impulsadas para conseguir el objetivo. 

Indicador de impacto: Aumento del nivel de equilibrio de género en dichos órganos 

 
 
 

MEDIDA 1.4.- VALORAR LA FORMACIÓN EN IGUALDAD DE GÉNERO 

Objetivo 
Incluir la perspectiva de género en la gestión del personal, valorando 
la formación en igualdad de género para puestos con responsabilidad 
sobre el personal. 

 
Descripción de la medida 

En los procesos de selección promovidos para ocupar puestos en los que se 
vaya a realizar gestión de personal (ya sean puestos directamente vinculados 
al departamento de Personal, o puestos con responsabilidad sobre equipos de 
trabajo: jefaturas), valorar con hasta 0,50 puntos la formación en igualdad de 
género, de modo que permita una mejor gestión del personal bajo su dirección. 

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata 

Órgano responsable: Departamento de Personal /Tribunal seleccionador 

Indicador de ejecución Número de personas que ven mejorada su puntuación en los procesos de 
selección. 

Indicador de impacto: Número de plazas ocupadas en las que la persona seleccionada cuente con 
formación en igualdad de género. 

 
 
 
 
 
 
 

EJE 2: SENSIBILIZACIÓN 
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MEDIDA 2.1.- REALIZAR CAMPAÑA DE SENSIBILIZACIÓN SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA 
IGUALDAD DE GÉNERO EN LAS ORGANIZACIONES. 

 
Objetivo 

Integrar la perspectiva de género en las actuaciones del personal, 
como principio universal en el funcionamiento de la organización y en 
el desempeño del personal a su servicio y, sensibilizar a trabajadoras 
y trabajadores del ITC sobre la importancia de alcanzar la igualdad 
real. 

 
 

Descripción de la medida 

Compartir con la plantilla píldoras formativas con distintos contenidos sobre 
la igualdad de género. La campaña se desarrollará durante toda la vigencia del 
II Plan y se incluirán, entre otras, píldoras informativas sobre las siguientes 
temáticas: 

- Fomento del uso del no sexista del lenguaje. 
- Corresponsabilidad y conciliación. Permisos y licencias. 
- Detección y superación de elementos discriminatorios subyacentes. 

Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer trimestre tras la publicación del II Plan. 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad. 

Indicador de ejecución Número de píldoras formativas difundidas en el año. 

 
Indicador de impacto: 

Evaluación según los medios disponibles, del nº de personas que evalúan 
positivamente las píldoras informativas, desagregados por sexo y, tasa de no 
respuesta. 

 
 

MEDIDA 2.2 CONMEMORAR LOS DÍAS INTERNACIONALES DE LA IGUALDAD 

 

Objetivo 

Hacer partícipe a toda la plantilla de la celebración anual de días 
relevantes como: el Día Internacional de la Mujer y la Niña en la 
Ciencia (11 de febrero), el Día Internacional de la Mujer (8 de marzo) y 
el Día Internacional por la Eliminación de la Violencia de Género 
contra las Mujeres (25 de noviembre), Día Internacional del Orgullo 
LGTBI (28 de junio), para reforzar la sensibilización de la plantilla 
hacia la problemática de la discriminación por razón de género. 

Descripción de la medida Se realizarán diferentes actuaciones para conmemorar los días citados: 
concursos, comunicaciones, otras actividades, etc. 

Fecha Prevista de Inicio: Durante el año natural y en función de las fechas de celebración establecidas. 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad. 

Indicador de ejecución Número de actuaciones /actividades realizadas en el año. 

 
Indicador de impacto: Número de participantes en las acciones relacionadas con la conmemoración 

de los citados días, desagregados por sexo. 

 
 
 
 

EMPRESAS EXTERNAS. 
MEDIDA 2.3. INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE GÉNERO EN LAS CONTRATACIONES CON 
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Objetivo Sensibilizar a las empresas sobre la importancia de contemplar la 
perspectiva de género en sus organizaciones. 

 
 

Descripción de la medida 

Incluir en los pliegos de las cláusulas administrativas de los contratos con 
empresas externas, entre los requisitos de adjudicación, el cumplimiento de 
las directrices sobre igualdad efectiva, conforme a lo establecido en los 
artículos 33 y 34 de la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de 
mujeres y hombres (LOIMH). Una vez adjudicado el contrato y antes de su 
formalización, se solicitará copia del Plan de Igualdad registrado o, en su 
defecto, justificante de la solicitud de inscripción. No formalizando contrato 
con aquellas entidades adjudicatarias que no lo puedan acreditar. 

Fecha Prevista de Inicio: Primer trimestre 

Órgano responsable: Departamento Económico Administrativo – Unidad de Compras 

Indicador de ejecución Inclusión de la medida en los nuevos pliegos de contratación 

Indicador de impacto: 
% Porcentaje de empresas adjudicatarias que no han podido formalizar el 
contrato por no cumplir con el requisito de disponer de un Plan de Igualdad, en 
caso de estar normativamente obligadas a ello. 

 
 

 
EJE 3: FORMACIÓN 

 

MEDIDA 3.1.- IMPLEMENTAR UN PLAN DE FORMACIÓN ANUAL EN IGUALDAD DEL ITC 

 
 

Objetivo 

Impulsar y garantizar en el ITC formación y capacitación en igualdad 
de calidad, así como el diseño de una ruta formativa en la materia de 
igualdad de género. Deberá contemplar explícitamente: 

- Formación orientada a responsables de equipos de trabajo. 
- Formación orientada al conjunto del personal. 
- Formación específica en violencia de género al 

departamento del personal. Y posteriormente a toda la 
plantilla. 

- Formación específica en materia de prevención y actuación 
frente a todas las formas de acoso y discriminación. 

- Formación orientada al Seguimiento y Evaluación del Plan. 

 
Descripción de la medida 

Establecer contenidos y criterios metodológicos comunes relacionados con la 
igualdad, la transversalidad de género, la violencia de género y otras 
situaciones de especial vulnerabilidad, en las acciones formativas de cada uno 
de los ámbitos, de forma que se garanticen estándares esenciales de 
profesionalidad y excelencia en el ITC. 

Fecha Prevista de Inicio: Durante el primer año, tras la aprobación del II Plan 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad en colaboración con la de Formación 

Indicador de ejecución Dotación económica anual para dicho plan de formación y elaboración y 
aprobación del Plan de formación en igualdad. 

 
Indicador de impacto: Nº de acciones formativas del Plan de Formación en Igualdad que han sido 

ejecutadas. 

 
 

ACTUACIÓN FRENTE A TODAS LAS FORMAS DE ACOSO Y DISCRIMINACIÓN. 
MEDIDA 3.2.- DESARROLLAR FORMACIÓN ESPECÍFICA EN MATERIA DE PREVENCIÓN Y 
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Objetivo 

Garantizar que los miembros del Comité instructor del ITC disponen 
de formación y capacitación específica en materia de acoso para 
actuar en caso de aplicación del Protocolo de prevención y actuación 
frente a todas las formas de acoso y discriminación. 

 
Descripción de la medida 

Establecer, como mínimo, una acción formativa para las personas que forman 
parte de la Comisión instructora y, en su caso, si fuera posible, para los 
miembros del Comité de Seguridad y Salud del ITC, garantizando una 
formación básica para que puedan distinguir situaciones de acoso y 
discriminación, y, en su caso, los conocimientos que permitan la aplicación del 
Protocolo en el ámbito del ITC. 

Fecha Prevista de Inicio: En el segundo año tras la aprobación del II Plan de Igualdad 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad 

Indicador de ejecución Dotación económica para dicha formación y contratación de la misma 

 
Indicador de impacto: Valoración de la formación por las personas que la han realizado, a través de 

cuestionario a su finalización. 

 
 
 

EJE 4: CORRESPONSABILIDAD 
 

MEDIDA 4.1.- DIVULGAR ENTRE LA PLANTILLA LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN EXISTENTES 

Objetivo 
Dar a conocer a toda la plantilla las medidas de conciliación de la vida 
personal, familiar y laboral que existen a nivel legal y de Convenio 
colectivo del ITC. 

 
Descripción de la medida 

Revisar los canales de información y comunicación que se han empleado hasta 
ahora para informar a la plantilla sobre estos derechos, y buscar otros canales 
más efectivos. 
Poner en marcha acciones que redunden en un mayor conocimiento de las 
medidas de conciliación laboral existentes y promover su solicitud tanto por 
hombres como por mujeres (enviar vía correo electrónico información sobre los 
derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral, etc.). 

Fecha Prevista de Inicio: En el segundo semestre tras la aprobación del II Plan de Igualdad 

Órgano responsable: Departamento de Personal, en colaboración con la Comisión de Igualdad 

Indicador de ejecución Nº de medidas/acciones puestas en marcha para dar a conocer las medidas 
de conciliación. 

 
Indicador de impacto: 

Estadística anual sobre el Nº de solicitudes de medidas de conciliación 
registradas en comparación con el periodo anual anterior desagregado por 
sexo y por la tipología de permiso solicitado. 

 
 
 
 

EJE 5: INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 
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MEDIDA 5.1.- ELIMINAR EL TECHO DE CRISTAL 

Objetivo 
Mejorar los niveles de presencia de la mujer en puestos de 
responsabilidad del ITC: Jefaturas de Sección, Jefaturas de 
Departamento, Dirección y Consejo de Administración. 

Descripción de la medida Otorgar 0,25 puntos a las mujeres que se presenten a ocupar puestos de 
responsabilidad. 

Fecha Prevista de Inicio: En el primer año tras la aprobación del Plan de Igualdad 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad 

 
Indicador de ejecución 

Traslado al Gobierno de Canarias de la conveniencia de que el Consejo de 
Administración del ITC disponga de una composición paritaria. Traslado a la 
Dirección de la Empresa de la conveniencia de que el número de mujeres que 
ostenta una jefatura de Departamento en el ITC sea del 50%. 

 
Indicador de impacto: 

Incremento anual del nº de mujeres que superan el techo de cristal, 
identificando al mismo como las Jefaturas de Sección; nº de mujeres que 
alcanzan una Jefatura de Departamento, nº de mujeres que participan en el 
Consejo de Administración de la entidad. 

 
 

EJE 6: ACOSO Y DISCRIMINACIÓN POR RAZÓN DE SEXO Y ORIENTACIÓN SEXUAL 
(PERSONAS LGTBI). 

 

MEDIDA 6.1.- INTEGRAR LA PERSPECTIVA LGTBI EN EL PROTOCOLO PARA LA PREVENCIÓN Y 
ACTUACIÓN FRENTE AL ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZÓN DE SEXO Y OTRAS 

CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL EN EL ÁMBITO LABORAL DEL ITC, S.A. 

 

 
Objetivo 

Actualizar el Protocolo para la prevención y actuación frente al acoso 
moral, acoso sexual y el acoso por razón de sexo y otras conductas 
contrarias a la libertad sexual en el ámbito laboral del ITC, aprobado 
el 07 de febrero de 2024, incorporando la protección de las personas 
LGTBI, conforme a lo dispuesto en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, 
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la 
garantía de los derechos de las personas LGTBI, y el Real Decreto 
1026/2024, de 9 de octubre, por el que se desarrollan las medidas 
para la igualdad y no discriminación de las personas LGTBI en el 
ámbito laboral. 

 
Descripción de la medida 

Actualización del Protocolo existente, reflejando en el mismo el compromiso 
del ITC con la prevención y actuación frente al acoso moral, sexual y el acoso 
por razón de sexo, orientación sexual, identidad de género y expresión de 
género en cualquiera de sus manifestaciones. 

Fecha Prevista de Inicio: 1er Semestre tras la aprobación del II Plan de Igualdad. 

Órgano responsable: Elaboración del protocolo: Comisión LGTBI 
Aprobación: Comisión de Igualdad. 

Indicador de ejecución Fecha de aprobación del Protocolo 

 
Indicador de impacto: 

 
No aplica 

EJE 7: VIOLENCIA DE GÉNERO 
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MEDIDA 7.1 DAR FORMACIÓN EN MATERIA DE VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivo Formar a la plantilla en materia de violencia de género 

Descripción de la medida Realizar un curso de formación en materia de violencia de género destinado a 
toda la plantilla. 

Fecha Prevista de Inicio: En el tercer año de vigencia del II Plan de Igualdad 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad 

Indicador de ejecución Dotación económica para dicha formación y contratación de la misma 

 
Indicador de impacto: 

Nº empleadas y/o empleados que participan en la formación / total de la 
plantilla. Valoración de la formación por las personas que la han realizado, a 
través de cuestionario a su finalización. 

 
MEDIDA 7.2.- PRESTAR ATENCIÓN A LAS VÍCTIMAS DE VIOLENCIA DE GÉNERO 

 
Objetivo 

Adecuada atención a las víctimas de violencia de género para lo cual 
el personal del departamento de personal del ITC debe disponer de la 
formación y capacitación adecuada sobre la repercusión de la 
violencia de género en los derechos laborales de las trabajadoras. 

 
Descripción de la medida 

Establecer acciones formativas para las personas del departamento de 
personal del ITC, que garanticen que las mismas puedan aplicar correctamente 
el Protocolo y realizar una atención adecuada a las trabajadoras que 
comuniquen a la empresa cualquier situación de violencia de género en su 
esfera personal, orientando y aplicándose las medidas correspondientes. 

Fecha Prevista de Inicio: En el primer semestre del segundo año tras la aprobación del II Plan de 
Igualdad. 

Órgano responsable: Departamento de Personal 

 
Indicador de ejecución 

Dotación económica para dicha formación, y contratación y ejecución de la 
misma. Elaboración de un documento resumen sobre derechos de las víctimas 
de violencia de género y su difusión vía correo electrónico a toda la plantilla. 

Indicador de impacto: Valoración de la formación por las personas que la han realizado, a través de 
cuestionario a su finalización. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

EJE 8: VISIBILIZACIÓN Y COMUNICACIÓN 
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8.1 VISIBILIZAR LA LABOR PROFESIONAL DE LA MUJER EN LA I+D+I 

Objetivo 
Aumentar los niveles de participación de la mujer trabajadora del ITC, 
en las tareas de visibilización de los proyectos de I+D+i cara a la 
sociedad. 

 
Descripción de la medida 

Dar a conocer la labor en I+D+i que realiza la mujer trabajadora del ITC a través 
de su participación activa en la presentación de proyectos de I+D+i, actos de 
divulgación y actos de representación de un Departamento y/o del ITC. 

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata 

Órgano responsable: UCIDIC 

 
Indicador de ejecución 

Nº actos de divulgación en los que lidera / presenta una mujer, nº actos a los 
que acude una mujer en representación de un departamento o del ITC, nº de 
actos en los que es una mujer quien presenta un proyecto de I+D+i. 

 
Indicador de impacto: 

Aumento del nº de proyectos en los que una mujer visualiza el trabajo de I+D+i 
realizado por las mujeres. Aumento del nº de actos de difusión de la actividad 
del ITC en los que lidera una mujer. Aumento del nº de actos de representación 
de Departamento o ITC en los que es una mujer quien ocupa ese rol. 

 
 
 

MEDIDA 8.2.- ELABORAR Y PUBLICAR ANUALMENTE LOS DATOS DEL PERSONAL DEL ITC 
DESAGREGADOS POR SEXO, UNIDADES ORGANIZATIVAS, CATEGORÍAS, PUESTOS. 

 
Objetivo 

Dar visibilidad a las disfunciones de equilibrio de género que hay en la 
organización con el objetivo de tomar consciencia de que debemos 
mejorar la situación. 

 
Descripción de la medida 

Elaborar anualmente (segundo trimestre del año, respecto al año anterior) un 
informe sobre el equilibrio de género en la organización que muestre el reparto 
de la plantilla según sexo, en cada unidad organizativa, en cada categoría, en 
los principales órganos de gobierno y en las comisiones existentes a nivel 
interno. 

Fecha Prevista de Inicio: Inmediata 

Órgano responsable: UCIDIC 

Indicador de ejecución Divulgación de dicho informe antes del 30 de junio de cada año 

Indicador de impacto: % de incremento o decremento del equilibrio de género respecto al ejercicio 
anterior. 

 
 
 

 

IGUALITARIOS. 
MEDIDA 8.3.- CONSOLIDAR EL USO DE UN LENGUAJE E IMAGEN CORPORATIVA 
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Objetivo 

Garantizar con carácter general que, en las comunicaciones 
institucionales, en la web y en las redes sociales del ITC se utilice un 
lenguaje inclusivo e imagen corporativa igualitaria, evitando todo 
sesgo sexista. 

 
Descripción de la medida 

Difusión a toda la Organización de manuales y otras herramientas sobre el uso 
del lenguaje inclusivo, solicitando su aplicación en cualquier tipo de 
comunicación. Realizar un muestreo de las comunicaciones corporativas que 
realice el ITC, de los contenidos de la web y de las publicaciones en RR.SS. con 
el fin de comprobar que se utiliza el lenguaje inclusivo. 

Fecha Prevista de Inicio: Dentro del primer Trimestre y durante toda la duración del II Plan de Igualdad. 

Órgano responsable: UCIDIC/Comisión de Igualdad 

 
Indicador de ejecución 

Revisión semestral de diferentes tipos de comunicaciones realizadas (prensa, 
redes sociales, comunicaciones internas a la plantilla, comunicaciones a 
empresas proveedoras o colaboradoras). Reducción del Nº de comunicaciones 
que no utilizan el lenguaje inclusivo. 

Indicador de impacto: Reducción progresiva del nº de comunicaciones que no utilizan el lenguaje 
inclusivo por trimestre. 

 
 
 

 
MEDIDA 8.4.- DIFUNDIR EL II PLAN DE IGUALDAD DEL ITC 

Objetivo Dar a conocer al personal los contenidos, objetivos, medidas de 
ejecución e indicadores de impacto del II Plan de Igualdad en el ITC. 

 
Descripción de la medida 

 
Comunicación del II Plan de Igualdad a cada persona de la entidad. Publicación 
del mismo en la Web del ITC y remisión del documento, vía correo electrónico, 
a toda la plantilla. Realización de campañas y/o jornadas de difusión del II Plan 
de Igualdad de género al menos 2 veces durante su plazo de vigencia. 

 
Fecha Prevista de Inicio: 

Con carácter inmediato, tras la aprobación del II Plan de Igualdad, se publicará 
en la web del ITC de la empresa y se comunicará al personal de la entidad la 
existencia de dicho enlace vía correo electrónico. Las campañas y/o jornadas 
de difusión del presente Plan se desarrollarán durante su vigencia, dosificando 
adecuadamente el número de ellas al año y la información a presentar. 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad. 

 
Indicador de ejecución 

 
Publicación en la web del ITC. Correo enviado a todas las personas que 
conforman la plantilla. Nº de jornadas informativas realizadas durante su plazo 
de vigencia. 

 
Indicador de impacto: 

Evaluación por medio de cuestionarios del nº de personas que valoran 
positivamente contar con el II Plan de Igualdad, desagregados por sexo y, tasa 
de no respuesta. Número que personas que participan en las jornadas 
informativas.. 
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MEDIDA 8.5.- DIFUNDIR LA ACTUALIZACIÓN DEL NUEVO PROTOCOLO DE PREVENCIÓN Y 
ACTUACIÓN FRENTE A TODAS LAS FORMAS DE ACOSO Y DISCRIMINACIÓN EN EL ÁMBITO 

LABORAL DEL ITC. 

Objetivo 
Dar a conocer al personal el Protocolo actualizado de prevención y 
actuación frente a todas las formas de acoso y discriminación en el 
ámbito laboral del ITC. 

 
Descripción de la medida 

Comunicación del Protocolo de prevención y actuación frente a todas las 
formas de acoso y discriminación en el ámbito laboral del ITC a cada persona 
de la entidad. Remisión vía correo electrónico a toda la plantilla. 

Fecha Prevista de Inicio: En el primer semestre de vigencia del II Plan de Igualdad, se comunicará al 
personal vía correo electrónico. 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad 

Indicador de ejecución Presentación del protocolo a la plantilla 

Indicador de impacto: No aplica 

 
 
 

MEDIDA 8.6- DIFUNDIR LA DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS LGTBI DEL ITC 

 

 
Objetivo 

Manifestar el rechazo del ITC ante cualquier tipo de comportamiento 
y conducta que sea constitutiva de acoso por razón de orientación 
sexual, identidad de género y/o expresión de género, con el fin de 
asegurar que todas las personas que trabajan en el ITC 
pertenecientes al colectivo LGTBI disfruten de un entorno de trabajo 
libre de LGTBI fobia donde prime el principio de igualdad y de no 
discriminación. Dar a conocer la existencia del conjunto de medidas 
previstas, indicando la necesidad de su efectivo cumplimiento, tanto 
por las personas que forman parte del ITC como aquellas empresas 
que prestan sus servicios al ITC. 

Descripción de la medida Remisión vía correo electrónico dirigido a toda la plantilla de la Declaración de 
principios suscrita por la empresa. 

Fecha Prevista de Inicio: Con carácter inmediato, tras la aprobación del II Plan de Igualdad 

Órgano responsable: Comisión de Igualdad/Comisión LGTBI 

Indicador de ejecución Correo enviado a todas las personas que conforman la plantilla 

Indicador de impacto: No aplica 



24 de 27 II Plan de Igualdad (2025-2029) 

 

 

 
 
 
 

3. IMPLANTACIÓN DEL II PLAN DE IGUALDAD 

 
3.1 RECURSOS PARA LA IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

Para el cumplimiento de los objetivos marcados en el II Plan de Igualdad del ITC, se asignarán los 
recursos económicos necesarios para su implantación, dando prioridad al Plan anual de Formación 
pues se considera una medida esencial del arranque y desarrollo del Plan. 

 
En caso de no existir inicialmente dotación económica suficiente, para cumplir con todos los objetivos 
formativos planteados, el ITC procurará dar acceso a su personal a cursos bonificados por la Fundación 
Tripartita, minorando los costes. Por su parte, la Comisión de Igualdad procurará estar permanente 
informada sobre los cursos que con carácter gratuito se ofertan por las administraciones, como por 
ejemplo los del Instituto de las Mujeres, o incluso por entidades privadas, de modo que puedan llegar 
al personal. 

 
Respecto a los recursos humanos necesarios para la Implementación del Plan, la Dirección del ITC 
promoverá que el personal implicado en tareas relacionadas con el Plan, cuente con la máxima 
disponibilidad para atender su cometido, requiriendo a los mandos intermedios que el personal 
asignado a las acciones del Plan cuente con el tiempo necesario. 

 
En cuanto a los recursos materiales, tanto la Comisión de Igualdad como el Grupo de Trabajo de 
Igualdad y la Comisión de Seguimiento del Plan, dispondrán de: salas de reuniones y 
videoconferencias, así como de material de oficina, y un espacio específico para Igualdad en el sistema 
de gestión interna de la empresa, donde se podrá compartir con la plantilla todo tipo de información 
(documentos, píldoras formativas, etc.). 

 
3.2 CALENDARIO DE ACTUACIONES DEL II PLAN DE IGUALDAD. 

El II Plan de Igualdad del ITC, cuya temporalidad abarca 4 años (2025-2029), será de aplicación 
conforme al siguiente cronograma en el que se recoge el plazo previsto para el inicio y finalización de 
la ejecución de cada una de las medidas, incluyendo también la temporalización del seguimiento y 
evaluación del Plan. 
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Cronograma de implantación, seguimiento y control del II Plan de Igualdad de ITC II 
 

 
4. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA. 

El seguimiento del Plan se considera una tarea prioritaria que se realizará en paralelo a la ejecución de sus 
medidas y acciones. Dicho seguimiento pretende llevar a cabo un control y una verificación de la ejecución de 
las medidas previstas en el Plan y, a la vez, permitirá detectar posibles desajustes, dando la posibilidad de 
adoptar medidas correctivas. 
El sistema de seguimiento comprende: 
- Una revisión y evaluación de cada actuación desarrollada, dos veces al año (en mayo y en noviembre). 
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- La revisión y evaluación global del estado de implementación del Plan una vez al año. Esta revisión servirá 
para realizar los ajustes y mejoras necesarias del programa de actuaciones previsto y del Plan de Igualdad en 
general. 
- Una revisión final del II Plan de Igualdad en Mayo del 2029. 

 
Por último, se prevé en el segundo trimestre del año 2029 la elaboración del Diagnóstico de Igualdad del ITC 
a fecha diciembre de 2027 en el que se tendrá en cuenta, entre otros aspectos, la evaluación de las medidas 
del II Plan de Igualdad y la Auditoría Salarial a fecha diciembre de 2027. 

 
Respecto a la composición y funcionamiento de la Comisión de Seguimiento del Plan, órgano paritario 
encargado del seguimiento, evaluación y revisión periódica del II Plan de Igualdad, las partes acuerdan que 
quienes integran el Grupo de Trabajo de Igualdad, designado por la Comisión Paritaria de Igualdad, sean 
también quienes realicen el seguimiento de las medidas implantadas tras su aprobación, llevando a cabo el 
control de la aplicación de las medidas. 

Este órgano recibirá y analizará la información relativa a la ejecución de acciones, acordando su revisión 
cuando lo estime necesario. Además, analizará de forma anual los indicadores de ejecución y de impacto de 
las medidas adoptadas, siendo sus funciones principales las siguientes: 

 
• Supervisar la implementación de cada medida de forma individualizada a través de la persona o 
departamento responsable de su ejecución. 
• Revisar los indicadores definidos para cada una de las medidas 
• Diseñar una ficha de seguimiento de medidas, en donde se consignará la información sobre la 
implantación de cada una, utilizando para ello los indicadores establecidos. Esta ficha la cumplimentarán 
las personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y trasladada, posteriormente, a la 
Comisión de Seguimiento. 

 
La Comisión de Seguimiento del Plan, elaborará un informe que será presentado a la Comisión de 
Igualdad, en el que se resumirá toda la información sobre la ejecución de las medidas, e indicará de 
forma clara, qué acciones se están ejecutando o retrasando, en qué áreas es necesario actuar, los 
obstáculos que se están presentado, el grado de participación, qué cambios y/o avances se están 
produciendo, y en general cualquier otra circunstancia que considere destacable. 

 
Cualquier modificación legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en este II Plan 
del ITC quedará incorporada al mismo automáticamente, no siendo preciso ningún pacto expreso entre 
las partes para ello. No obstante, a petición de una de las partes; se podrán redactar los acuerdos 
necesarios para la expresa sustitución de las medidas originales por las que se vayan a incorporar al 
Plan por necesidades derivadas de la legislación, como resultado de la negociación colectiva o, por 
situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el II Plan de Igualdad. 
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Si en el informe anual elaborado y presentado por la Comisión de Seguimiento del Plan a la Comisión de 
Igualdad, se pusieran de manifiesto deficiencias, incoherencias o alguna otra circunstancia similar que 
impida la correcta aplicación de las medidas incluidas en el II Plan del ITC, esto será objeto de estudio por 
la Comisión a los efectos de aprobar medidas correctoras o en su caso la implantación de nuevas medidas 
cuya necesidad se haya puesto de manifiesto en el citado informe a consecuencia de lo recogido en el 
mismo. 
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