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I. INTRODUCCION

v Presentacion de la Empresa

La actividad de KIDSCO BALANCE, S.L. (la "Empresa” o “"KIDSCO”) se centra en la gestidn
y explotacidon de escuelas infantiles, guarderias, centros de ocio y cuidado infantil,
ludotecas y servicios orientados a la conciliaciéon en entornos empresariales y publicos.

= Razén social: KIDSCO BALANCES. L.

= CIF: B83143131

= Domicilio social: Paseo Pintor Rosales, 60, 28008 Madrid.

= Forma juridica: Sociedad Limitada

= Responsable de la Entidad a los efectos del plan de igualdad:
o Jaime Pardo Manuel de Villena de L'Epine

o Sandra Butraguefio Fernandez.

= Actividad empresarial

o Sector Actividad: Explotacion de escuelas infantiles, guarderias, centros de
ocio y cuidado infantil, ludotecas, servicios a empresas.

o CNAE: 8510- Educacion preprimaria.

= Organizacion de la gestion de personas:

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un principio juridico universal y un eje
basico en la gestion de personas de KIDSCO BALANCE, S.L. La empresa desarrolla su
actividad en un sector fuertemente feminizado, circunstancia que condiciona su
estructura de plantilla y que exige reforzar un enfoque de igualdad real, diversidad y
ausencia de sesgos en todos los procesos laborales.

v' Marco normativo regulador

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.
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El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de KIDSCO BALANCE, S.L. tiene como
finalidad dar cumplimiento a la normativa vigente y establecer un marco ordenado de
medidas que favorezcan la igualdad de trato y oportunidades, atendiendo a la realidad
especifica de la empresa y a las conclusiones obtenidas en su diagndstico.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT). El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las
empresas de mas de 50 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse
a la elaboracion de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociaciéon en la forma
en que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Empresa.

v Compromiso de la Empresa con la igualdad

KIDSCO BALANCE, S.L. declara su compromiso con la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, con la no discriminacién por razén de sexo y
con la implantacion de medidas que impulsen la igualdad real dentro de la organizacion,
conforme a la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto 901/2020 y el Real Decreto
902/2020.

KIDSCO BALANCE, S.L. asume el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los ambitos de su actividad —seleccidn, contratacién, promocion,
formacion, clasificacion profesional, condiciones de trabajo, conciliacidn, salud laboral,
comunicacién y prevencion del acoso— prestando especial atencion a la discriminacion
indirecta y a los sesgos que puedan perpetuar desequilibrios estructurales.

v Caracteristicas generales del plan

En este sentido, a fin de implantar el presente Plan de Igualdad en la Empresa, en el que
se recoge un conjunto ordenado de medidas para la promocion, el fortalecimiento y el
desarrollo de la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, con
caracter previo a la negociacion del Plan de Igualdad, y de acuerdo con las modificaciones
operadas en el RD-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y ocupacién en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

Pagina 4 de 57



mujeres y hombres, asi como las modificaciones operadas por 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 depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y por el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha procedido a la elaboracién del
diagnéstico, versando sobre las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo.
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II 1 ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de KIDSCO se estructura en los siguientes apartados:

L Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocién, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de
comunicacién y sensibilizacién en igualdad. Se adjunta al presente documento
un resumen ejecutivo de las principales conclusiones del diagndstico realizado.

IL Programa de Actuacidon elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico
y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas
y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacién, las personas o grupos responsables de su realizacion
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

IIL Seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion,
sus resultados y su impacto en la empresa.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar, las
estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucién de los objetivos
sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y
que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

v' La adopcidn de medidas de accidon positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

v' La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en
todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es,
se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa
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la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminaciéon por razon de sexo.

Para responder a este criterio, el Plan de Igualdad se estructura en:

>
>
>
>
>

OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES
PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencién, y que son las siguientes:

1.

2,

Seleccidn y contratacion.
Clasificacion profesional.
Promocién

Formacion.

Condiciones de trabajo

Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y tiempo
de trabajo.

Infrarepresentacién femenina.
Auditoria retributiva.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
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IIII DETERMINACION DE LAS PARTES NEGOCIADORAS

La Comision negociadora del Plan de Igualdad integra, de una parte, a la representacion
de la empresa, y de otra, a la representacion de las personas trabajadoras. Esta comision
se encuentra compuesta por:

Parte social:

En representacion de las personas trabajadoras:

Por la parte social:

-En los centros sin representacion legal de las personas trabajadoras:

= Cristina Rejon Rodriguez actuando en representacion de UGT de los centros sin
representacion legal de las personas trabajadoras.

= Ruth Duran Pitart, actuando en representacion de la Federacién de Ensenanza de
CCOO de los centros sin representacion legal de las personas trabajadoras.

-En los centros con representacion legal de las personas trabajadoras:

= Irene Rodera Palomo, en su calidad de Presidenta Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Alicia Galiano Cobo, actuando como miembro del Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Noelia Herrera Lomas, actuando como miembro del Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Sofia Pefia Pefia, actuando como RLT Grumete Las Palmas, en representacion de
las personas trabajadoras.

Parte empresarial:

En nombre de la Direccion de la empresa:

e Maria José Cazalilla Robles en calidad de representante de la empresa.

e Jaime Pardo Manuel De Villena De L’Epine, en calidad de representante
de la empresa.

e Sandra Butraguefio Fernandez, en calidad de representante de la empresa.
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Las partes se reconocieron legitimidad y representatividad entre si y su capacidad para
constituirse en comisidn paritaria para negociar el presente plan de igualdad.
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IVI DEFINICIONES

e Principio de iqualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

o Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidén y en
la promocidn profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley
3/2007).

e Promocidn de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

« Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en
la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

e Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1.
Ley 3/2007).
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Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdén de sexo se
considerara también acto de discriminacion por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

¢ Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo la obligacién del empresario
a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

« Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

¢ Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

¢ Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizaciéon de conductas
discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

e Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley
3/2007).

Pagina 11 de 57



¢ Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, incluso tras la terminaciéon de la relacidon en la que supuestamente se ha
producido la discriminacién. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

o Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art.
44.1 Ley 3/2007).
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V. AMBITOS DE APLICACION
= AMBITO TERRITORIAL

Este Plan de Igualdad es de ambito estatal y resulta de aplicacion a todos los centros de
trabajo y actividades gestionados por KIDSCO BALANCE, S.L.

= AMBITO PERSONAL

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que la empresa pueda
abrir y/o gestionar durante la vigencia del presente Plan se aplicara a toda su plantilla,
incluido el personal de alta direccién.

= AMBITO TEMPORAL

El presente Plan tiene una vigencia de 6 meses desde su firma, esto es, desde el 8 de
julio de 2026 hasta el 8 de enero de 2027.
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VII CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO Y PLAN DE ACCION.

La elaboracion del diagndstico y posterior Plan de Igualdad de oportunidades, plantea la
mejor ocasion para reflexionar e ir introduciendo medidas que contribuyan a conseguir
que las oportunidades pertenezcan tanto a hombres como a mujeres durante toda su
relaciéon laboral:

e Fomentar la participacion en Foros de igualdad en las que la empresa tenga una
posicién proactiva.

e Fomentar la flexibilidad en jornada en los puestos en los que sea posible.
e Proponer la formacion sobre igualdad para los nuevos mandos de la empresa.

e Emprender acciones formativas y divulgativas de estos derechos, dentro del horario
laboral, con el fin de que la totalidad de la plantilla los conozca con claridad y pueda
decidir de una forma fundada su disfrute.

¢ Implementar de procedimientos de seleccidon que permitan identificar y evaluar a los
candidatos/as ideales exclusivamente en funcién de los conocimientos, actitudes,
habilidades y/o competencias requeridas, para los diferentes puestos de trabajo.

e Promover que en todos los procesos de seleccion siempre haya candidatos de ambos
sexos, favoreciendo la igualdad, asi como mantener el deber de publicitar en las
ofertas de empleo el compromiso de la empresa en la igualdad de oportunidades y
la diversidad.

e Publicitar e informar de las vacantes existentes a todo el personal con la cualificacion
necesaria, con independencia de su sexo y de su situacién familiar, promoviendo la
incorporacion del sexo menos representado en igualdad de condiciones y
favoreciendo la movilidad interna.

e Revisar las normas de cobertura de vacantes para garantizar que los criterios de
promocién no contengan ningun requisito que pueda tener, directa o indirectamente,
consecuencias discriminatorias.

o Diferenciar la perspectiva de género en las encuestas de clima laboral para identificar
posibles aspectos de interés para el colectivo de mujeres. (promocidn, conciliacién,
etc.).

Una vez analizada en el diagndstico la informacién cuantitativa y cualitativa de la que se
disponia a fecha de elaboracion del mismo, se pueden extraer las siguientes
conclusiones:

1._ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION.
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Del analisis efectuado se desprende, en primer lugar, que la empresa presenta una
estructura de plantilla claramente feminizada, no alcanzandose una composicion
paritaria y equilibrada conforme a lo previsto en la Ley Orgénica 3/2007. A fecha 31 de
diciembre de 2025, la plantilla esta compuesta por un 98,33% de mujeres y un 1,67% de
hombres, evidenciandose una sobrerrepresentacion femenina y una
infrarrepresentacidn masculina significativa.

La evolucién de la plantilla entre 2022 y 2025 muestra una gran estabilidad en esta
distribucion, manteniéndose en todo momento porcentajes muy similares, sin que se
observe una tendencia hacia el equilibrio de género. Paralelamente, se produce una
disminucién del volumen total de la plantilla hasta 2024, seguida de un ligero repunte
en 2025, si bien esta variacion no incide en la estructura por sexos.

Esta situacion de equilibrio se reproduce en la distribucion por centros de trabajo,
caracterizada por una fuerte dispersién geografica y por la existencia de numerosos
centros de pequefio tamafio. En la gran mayoria de los centros la presencia es
exclusivamente femenina, mientras que la presencia masculina es residual y se limita
a casos muy puntuales, sin que exista ningun centro con equilibrio de género. Ello pone
de manifiesto la existencia de una segregacion horizontal generalizada, si bien en este
caso marcada por la feminizacion del conjunto.

En relacidon con la edad y la antigiiedad, se aprecia una concentracion de la plantilla en
los tramos intermedios, tanto de edad (principalmente entre 31 y 45 afios) como de
antigliedad (especialmente entre 10 y 15 afios y el tramo de reciente incorporacion).
No obstante, en todos los intervalos se mantiene una sobrerrepresentacion femenina
practicamente homogénea, por lo que no se identifican diferencias relevantes entre
sexos en términos de distribucidn interna, sino mas bien una reproduccién constante
del mismo patrén estructural.

Respecto del tipo de contrato, predomina claramente el contrato indefinido (85,68 %),
seguido de los contratos temporales por sustitucion. En ambas modalidades se
mantiene una presencia mayoritaria de mujeres, lo que refleja que la estabilidad en el
empleo se concentra en el colectivo femenino, si bien ello responde a su peso
mayoritario en la plantilla.

El analisis de las contrataciones celebradas en los tltimos cinco afios muestra una
actividad elevada y oscilante, con un pico en 2023, pero manteniendo en todo momento
una distribucion claramente feminizada (97,99 % de mujeres frente a 2,01 % de
hombres). Esta tendencia se reproduce en las altas temporales, donde las mujeres
representan el 96,78 % del total, evidenciando que el proceso de incorporacién también
contribuye a mantener la actual estructura de la plantilla.

En cuanto a las conversiones de contratos temporales en indefinidos, se evidencia un
volumen muy reducido, con la particularidad de que el 100 % de las conversiones
corresponde a mujeres, lo que imposibilita cualquier analisis comparado por sexo.

Por su parte, los datos de candidaturas reflejan igualmente una fuerte feminizacion en
el acceso al empleo, con un 85,54 % de candidaturas femeninas. Este hecho resulta
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coherente con el sector de actividad y contribuye a explicar la dificultad de avanzar
hacia una mayor diversidad de género en la plantilla.

En relacion con los despidos disciplinarios, despidos objetivos, bajas voluntarias y
finalizaciones de contratos temporales, los datos muestran un volumen en general
moderado o reducido, con una presencia mayoritaria de mujeres en todos los casos.
No obstante, estas cifras deben interpretarse en el contexto de la estructura altamente
feminizada de la plantilla, sin que se aprecien indicios de discriminacién estructural por
razoén de sexo.

La distribuciéon por departamentos confirma una alta concentracién del empleo en el
area de Escuela Infantil (97,85 % de la plantilla), junto con una presencia femenina
mayoritaria en todas las areas. Existen varios departamentos con presencia
exclusivamente femenina y Unicamente el drea de Recursos Humanos presenta una
distribucion equilibrada, aunque con escaso peso relativo. Todo ello evidencia la
existencia de segregacion horizontal, si bien no asociada a un predominio masculino,
sino a la feminizacion del conjunto organizativo.

Desde el punto de vista cualitativo, los procesos de seleccién y contratacidon
desarrollados por la empresa se configuran como formalmente neutros, basados en
criterios objetivos, procedimientos definidos y lenguaje no sexista en las ofertas de
empleo. No obstante, los resultados evidencian que estos procedimientos operan en
un contexto fuertemente feminizado.

En conjunto, puede concluirse que la empresa presenta un modelo de acceso al empleo
y una estructura de plantilla formalmente neutros, pero desequilibrados, debido a la
elevada concentracion de mujeres en todos los ambitos analizados. Si bien, esta
circunstancia puede estar influenciada tanto por las caracteristicas del propio sector de
actividad, tradicionalmente feminizado, como por el hecho de que la mayoria de las
candidaturas recibidas corresponden a mujeres.

2._CLASIFICACION PROFESIONAL

Del analisis de la clasificacion profesional se desprende que la empresa mantiene una
estructura claramente feminizada también en la distribucion por grupos profesionales,
sin que exista en ningln momento una situacién préxima al equilibrio por razén de sexo.
Entre 2022 y 2025, la representacidon femenina se sitla de forma constante por encima
del 97 %, frente a una presencia masculina residual que oscila entre el 1,67 % vy el 2,64 %.

En relacién con los grupos profesionales, se observa que la plantilla se concentra
principalmente en el Grupo I: Personal de Aula, que constituye el nlcleo esencial de la
actividad y aglutina la mayor parte del personal en todos los ejercicios analizados (en
torno al 66 % - 68 % del total de mujeres). Este grupo presenta una feminizacion
estructural muy acusada, con porcentajes cercanos al 99 % de mujeres de forma
sostenida. El Grupo III: Personal de Administracion y Servicios representa el segundo
ambito con mayor volumen de plantilla, mostrando igualmente una clara mayoria
femenina, si bien con una presencia masculina ligeramente superior en términos relativos
respecto al resto de grupos.
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Por su parte, el Grupo II: Personal de Servicios Complementarios mantiene un peso muy
reducido y presenta una presencia exclusivamente femenina en todos los afios
analizados. Asimismo, los Cargos Directivos Temporales, aunque con menor volumen,
reflejan también una alta concentracion femenina, con presencia masculina meramente
testimonial.

Por lo que respecta a la distribucion por puestos de trabajo, se observa igualmente una
fuerte concentracion del empleo en los puestos vinculados directamente a la actividad
educativa, especialmente en el puesto de Educadora, que constituye el mas numeroso,
seguido del personal de Servicios Generales y de las Direcciones de Escuela. Todos estos
puestos presentan niveles de feminizacion muy elevados, superiores al 96 % en la
mayoria de los casos.

Otros puestos como Maestra, Auxiliar, Personal de Limpieza o Auxiliar Administrativo de
RR. HH. presentan una presencia exclusivamente femenina en practicamente todos los
ejercicios analizados. Por su parte, los puestos donde existe alguna representacion
masculina —como Personal de Cocina, Servicios Generales o Educadora— mantienen una
participacion muy reducida, sin alcanzar en ningln caso niveles significativos.

Cabe destacar que incluso en posiciones de responsabilidad, como Directora de Escuela,
la presencia es exclusivamente femenina en todos los afos analizados, lo que refleja que
la feminizacién no solo se produce en los niveles operativos, sino también en los de
gestion.

En definitiva, los datos reflejan una estructura profesional altamente feminizada en todos
los niveles, grupos y puestos de trabajo, sin evidencias de infrarrepresentacion femenina
en ningln ambito, sino mas bien una infrarrepresentacion masculina generalizada. Esta
situacion confirma la existencia de una segregacion horizontal intensa, aunque no
asociada a una masculinizacion de determinadas areas, sino a la concentracion
predominante de mujeres en el conjunto de la organizacion.

3., FORMACION

El analisis del bloque de formacion muestra, en primer lugar, una clara feminizacion de
la participacion, n coherencia con la estructura general de la plantilla. En los afios
analizados (2023 y 2024), la participacion femenina se sitla en niveles muy elevados,
alcanzando el 98,34 % en 2023 y el 96,23 % en 2024, frente a una presencia masculina
muy reducida (1,66 % y 3,77 %, respectivamente). En 2025 no se registran acciones
formativas, por lo que no resulta posible realizar analisis en ese ejercicio.

En cuanto al nivel formativo, que la totalidad de las personas trabajadoras se encuentran
encuadradas entre formacién no universitaria (56,80 %) y formacion universitaria (43,20
%), sin registros en la categoria NS/NC. No obstante, esta distribucion también presenta
una marcada feminizacion en ambos niveles, lo que impide realizar una comparacion
significativa por sexo al no existir equilibrio en ninguno de los casos.

Respecto al tipo de formacién impartida, se constata la existencia de una oferta
formativa variada, orientada principalmente a contenidos técnicos y pedagdgicos propios
de la actividad (como desarrollo infantil, nutriciéon, conductas o pedagogia), asi
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como formacion en prevencidon de riesgos laborales y aspectos transversales. Esto
evidencia un enfoque orientado a la mejora continua de competencias profesionales y
a la adaptacion a las necesidades especificas del sector educativo.

En relacién con la participacién en las acciones formativas, se observa una distribucidn
conforme con la composicion de la plantilla, con una alta concentracion de mujeres en
todos los cursos impartidos y una participacion masculina muy limitada. No obstante, no
se aprecian diferencias que permitan identificar un acceso desigual entre distintos
colectivos, mas alla de la baja presencia de hombres en la organizacion.

En conjunto, puede concluirse que la empresa dispone de un modelo formativo
estructurado, participativo y alineado con las necesidades organizativas, pero que los
resultados en términos de participacion reflejan una realidad fuertemente condicionada
por la feminizacién de la plantilla. En este sentido, no se identifican indicios de
discriminacién en el acceso a la formacién, aunque tampoco existe una situacion de
equilibrio de género que permita un analisis comparativo pleno.

4, PROMOCION

Del analisis del bloque se desprende, en primer lugar, que la empresa dispone de un
procedimiento estructurado de promocion interna basado en criterios objetivos,
sustentado en un sistema de baremacion de candidaturas. No obstante, no existe una
jerarquizacion explicita de los criterios de valoracion, primando una evaluacion conjunta
de méritos, experiencia, antigiiedad y titulacion, con intervencion final de la Direccion
en caso de empate. Asimismo, se constata la participacidon de la Direccién y del Comité
de empresa en la toma de decisiones y la existencia de canales de comunicacion interna
para la difusion de vacantes, lo que contribuye a dotar al proceso de cierta transparencia.

En términos cuantitativos, el volumen de promociones en el periodo 2022-2025 es
reducido (21 promociones en total), si bien presenta una evolucién variable con un
incremento destacable hasta 2024 y un ligero descenso posterior en 2025. Esta dinamica
pone de manifiesto una actividad moderada de movilidad interna, sin que se identifique
una tendencia sostenida de crecimiento.

Desde la perspectiva de género, se observa una participacion exclusivamente femenina
en todas las promociones realizadas, no registrandose promociones de hombres en todo
el periodo analizado. Esta circunstancia responde a la estructura altamente feminizada
de la plantilla, por lo que no permite realizar un analisis comparado ni identificar posibles
desigualdades en el acceso a la promocion.

En relacion con la tipologia de las promociones, se constata que estas se concentran
fundamentalmente en el ambito educativo, que constituye la actividad principal de la
empresa. Destaca especialmente el paso desde puestos de Educador/a de apoyo a
Educador/a tutor/a, que representa la via de promocidon mas frecuente, asi como la
progresion hacia puestos de mayor responsabilidad, como el acceso a Direccion de
escuela, lo que evidencia la existencia de itinerarios de desarrollo profesional internos.
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Por el contrario, no se registran promociones en otras categorias como Coordinador/a,
Maestro/a o puestos de servicios generales, |o que indica una menor movilidad en estos
ambitos, probablemente vinculada al reducido tamano de estos colectivos o a una menor
rotacion de vacantes.

Desde una perspectiva organizativa, se constata asimismo la ausencia de planes de
carrera formalmente definidos, lo que puede limitar la planificacion estructurada del
desarrollo profesional a medio y largo plazo, situando la promocién en un marco mas
reactivo y vinculado a necesidades concretas de cobertura de puestos.

En conjunto, puede concluirse que la empresa cuenta con un sistema de promocion
formalmente objetivo y funcional, alineado con su estructura organizativa, pero cuyos
resultados reflejan una fuerte feminizacion y una limitada movilidad interna en términos
globales. En este sentido, no se identifican indicios de discriminacion por razén de sexo,
si bien la ausencia de participacion masculina impide evaluar el grado de equilibrio en el
acceso a las oportunidades de promocion.

5._CONDICIONES DE TRABAJO

En relacién con las condiciones de trabajo, se observa que la empresa presenta un
modelo organizativo estable y homogéneo, caracterizado principalmente por el
predominio de jornadas amplias y una organizacion del tiempo adaptada a las
necesidades del servicio educativo.

La jornada completa constituye la modalidad mayoritaria, representando el 73,51% del
total de la plantilla frente a una presencia relevante, aunque inferior, de la jornada
parcial (26,49 %). Desde la perspectiva de género, todos los hombres se concentran en
jornada completa, mientras que las mujeres, aun siendo mayoritarias también en esta
modalidad, presentan una mayor diversificacion al concentrar la totalidad de la jornada
parcial.

En cuanto a la modalidad de distribucién del tiempo de trabajo, la jornada partida es
la predominante (72,08 %), coexistiendo con una jornada continua que alcanza una
presencia significativa (27,92 %), aunque en este caso ocupada exclusivamente por
mujeres. Esta configuracion evidencia un modelo organizativo dual, si bien condicionado
por la marcada feminizacion de la plantilla.

Respecto a la organizacion horaria, la empresa presenta una estructura definida y
adaptada a la tipologia de centros, diferenciando entre centros de Defensa y centros
dependientes de Administraciones Publicas. Esta planificacion permite cubrir las
necesidades del servicio mediante franjas de horario general y ampliado, sin que se
recurra de forma habitual a la realizacion de horas extraordinarias o complementarias,
lo que refuerza la previsibilidad y estabilidad en la jornada laboral.

En materia retributiva, el sistema se encuentra alineado con el convenio colectivo
sectorial, incorporando conceptos como salario base y complementos vinculados al
desarrollo profesional, lo que aporta un marco regulado y homogéneo.
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Asimismo, se constata una limitada implantacion del teletrabajo, restringido al personal
de sede (aproximadamente el 2 % de la plantilla), debido a la naturaleza presencial de
la mayoria de los puestos. Por otro lado, no se identifican datos significativos en materia
de prevencion de riesgos laborales en la informaciéon analizada.

En cuanto a la movilidad, tanto funcional como geografica, se aplica conforme a la
normativa vigente y presenta un caracter excepcional, con un Unico caso de movilidad
geografica registrado en 2025, vinculado a una promocién interna.

Por lo que respecta a las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, estas
han sido escasas y con una tendencia descendente hasta su desaparicion en los ultimos
afios, lo que confirma una elevada estabilidad laboral. Del mismo modo, no se ha
producido ninguna inaplicacion de convenio ni se recurre a personal de ETT, lo que
refuerza la idea de un modelo organizativo consolidado.

En conjunto, las condiciones de trabajo se caracterizan por una alta estabilidad, una
organizacion horaria estructurada y una predominancia de la jornada completa y partida,
coexistiendo con modalidades complementarias (jornada continua y parcial) que
presentan una clara concentracion femenina. No se aprecian desigualdades estructurales
en la configuracion de las condiciones laborales, si bien la marcada feminizacion de la
plantilla condiciona la distribucion por sexo en todos los ambitos analizados.

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Del analisis del bloque se desprende que la empresa dispone de un marco formal
adecuado de medidas de conciliacion, recogido en su Plan de Igualdad, que incluye
permisos retribuidos y no retribuidos, medidas de acompafiamiento familiar y derechos
vinculados a la maternidad y paternidad. Estas medidas se encuentran definidas,
reguladas y comunicadas, lo que garantiza su accesibilidad desde un punto de vista
formal.

No obstante, el analisis del uso efectivo de dichas medidas pone de manifiesto una clara
y generalizada feminizacion en su ejercicio, en coherencia con la estructura de la
plantilla. Asi, tanto en el caso de nacimientos (21 madres frente a 0 padres), como en el
permiso por cuidado del lactante (149 casos) o las suspensiones por riesgo durante el
embarazo (140 casos), el 100 % de los supuestos corresponde a mujeres, sin
participacion masculina en estos derechos.

En relacion con otras medidas de conciliacion, como la reduccién de jornada y/o
concrecion horaria, se observa igualmente un uso significativo (149 solicitudes), pero
nuevamente exclusivamente femenino, lo que evidencia que la adaptacion del tiempo
de trabajo recae integramente en las trabajadoras.

Por su parte, las excedencias por guarda legal o cuidado de familiares presentan una
incidencia muy limitada (2 casos en todo el periodo), con una distribuciéon puntual y
aislada entre ambos sexos, lo que impide identificar patrones relevantes. En cuanto a
las excedencias voluntarias, se observa un uso moderado (40 solicitudes), con una clara
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predominancia femenina (95 %), si bien se registran algunos casos masculinos de
caracter ocasional.

Respecto a las reincorporaciones tras excedencia, estas corresponden integramente a
mujeres, reforzando la idea de que tanto el uso de estas medidas como el retorno al
puesto de trabajo estan estrechamente vinculados al colectivo femenino. Asimismo, no
se registran solicitudes de excedencias forzosas en el periodo analizado.

Desde el punto de vista cualitativo, resulta positivo destacar que la empresa contempla
medidas como la acumulacién del permiso de lactancia y garantiza que el ejercicio de
derechos como la reduccién de jornada no tiene impacto negativo en la situacion
profesional, lo que constituye un elemento favorable en términos de igualdad formal.

En conjunto, puede concluirse que, si bien la empresa dispone de un sistema de
conciliacion definido y accesible, el uso efectivo de estas medidas muestra una ausencia
de corresponsabilidad real entre mujeres y hombres, concentrandose practicamente en
su totalidad en el colectivo femenino. Esta situacion no parece derivarse de limitaciones
formales, sino de la propia estructura de la plantilla y de patrones sociales que se
reproducen en el entorno laboral, lo que limita la posibilidad de alcanzar un reparto
equilibrado en el ejercicio de los derechos de conciliacion.

1._INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Del analisis conjunto de los datos se concluye que la empresa presenta una clara
feminizacion estructural en todos los niveles analizados, no apreciandose en ninglin caso
una infrarrepresentacion femenina, sino mas bien una infrarrepresentacion significativa
o absoluta del colectivo masculino.

En relacion con los mandos intermedios y puestos de responsabilidad, |a totalidad de las
posiciones analizadas (41 personas) esta ocupada por mujeres (100 %), concentrandose
ademas mayoritariamente en el puesto de Directoras de Escuelas (92,68 %). Esta
situacion evidencia que las mujeres no solo no estan infrarrepresentadas, sino que
monopolizan los puestos de responsabilidad operativa y organizativa, configurando una
estructura claramente feminizada.

Esta tendencia se reproduce igualmente en la representacion legal de las personas
trabajadoras (RLT), que presenta una composicion exclusivamente femenina, sin
presencia de hombres, lo que refuerza la elevada participacion de las mujeres en los
espacios de representacion colectiva, aunque elimina cualquier posibilidad de equilibrio
por sexo.

En cuanto al Comité de Direccion, se observa una composicion paritaria (50 % mujeres
y 50 % hombres). No obstante, este equilibrio cuantitativo no se traslada al analisis
funcional, en tanto que las responsabilidades se distribuyen por areas diferenciadas en
funcion del sexo.

Por su parte, en el drgano de seguimiento del Plan de Igualdad se identifica una mayoria
femenina (83,33 %), con diferencias segun el origen de representacion: feminizacion

P&gina 21 de 57



total en la RLT y equilibrio en la representacion empresarial (50 % mujeres y 50 %
hombres).

En conjunto, los datos analizados evidencian que la organizacién presenta un modelo
caracterizado por una feminizacion generalizada en todos los niveles jerarquicos, de
responsabilidad y representacion, sin que exista predominio masculino en ningun
ambito.

En este contexto, no se identifican desequilibrios en detrimento de las mujeres, pero si
una ausencia de diversidad de género, que limita la presencia masculina y, por tanto, la
posibilidad de alcanzar una composicién equilibrada en los distintos niveles de la
organizacion.

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Del analisis conjunto de los datos se concluye que la empresa dispone de un marco
formal y estructurado para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén
de sexo, materializado en un Protocolo especifico aprobado en abril de 2022 e integrado
en el Plan de Igualdad 2022-2026, el cual ha sido comunicado a toda la plantilla a través
de los canales internos. Este instrumento establece un procedimiento claro, garantista y
formalizado para la gestion de posibles situaciones de acoso.

Asimismo, se constata la existencia de un procedimiento especifico de tramitacion de
denuncias, que contempla distintas fases (desde la presentacion de la denuncia hasta la
resolucion final por parte de la Direccidon de Recursos Humanos), garantizando principios
como la confidencialidad, la imparcialidad y la protecciéon de las personas implicadas.
Esto evidencia la existencia de un sistema adecuado para la gestidon reactiva de este tipo
de situaciones.

En relacidon con la casuistica, no ha habido casos de denuncias, quejas, sanciones,
indemnizaciones o actuaciones disciplinarias vinculadas a situaciones de acoso sexual o
por razon de sexo en el periodo analizado, ni tampoco consta la existencia de
comunicaciones por parte de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en
este sentido.

9._VIOLENCIA DE GENERO

Del andlisis del bloque relativo a la violencia de género se desprende que la empresa
dispone de un marco formal definido para la proteccion y apoyo a las mujeres victimas,
articulado a través del Plan de Igualdad 2022-2026 y de un protocolo interno especifico
de actuacion en casos de violencia de género.

En este sentido, la organizacién ha incorporado mejoras concretas respecto a los
derechos legales, tales como permisos retribuidos especificos, ampliacion de las
garantias en los traslados de centro de trabajo, reconocimiento flexible de los medios de
acreditacion de la situacion de violencia de género y facilidades para la asistencia a
recursos judiciales, policiales y asistenciales. Estas medidas reflejan un enfoque
garantista y de apoyo efectivo a las trabajadoras afectadas.

P&gina 22 de 57



No obstante, se observa que la empresa no dispone de un canal de comunicacion
especifico dirigido a mujeres victimas de violencia de género, lo que podria limitar la
accesibilidad y visibilidad de estos mecanismos de ayuda, especialmente en situaciones
de especial vulnerabilidad.

Por otro lado, no consta la existencia de casos registrados de trabajadoras que hayan
comunicado ser victimas de violencia de género en el periodo analizado. Esta
circunstancia implica que no ha sido necesario activar en la practica las medidas
previstas, si bien no permite evaluar su funcionamiento real ni su grado de efectividad
en situaciones concretas.

En conjunto, los datos evidencian que la empresa cuenta con un marco preventivoy de
actuacion adecuado a nivel formal, alineado con la normativa vigente y con medidas
especificas de mejora en materia de proteccién. Sin embargo, desde una perspectiva de
mejora continua, se identifica la conveniencia de reforzar instrumentos especificos de
comunicacion y sensibilizacion, que faciliten la deteccién y el acceso a estos derechos
en caso de ser necesarios.

10._COMUNICACION

Del analisis de la informacion se desprende que la empresa cuenta con medidas y
actuaciones en materia de igualdad y comunicacion, principalmente a través del Plan de
Igualdad, cuya difusion se realiza mediante la Direccion de las Escuelas Infantiles,
garantizando asi que las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
sean conocidas por la plantilla.

Asimismo, se constata la existencia de una revision del lenguaje e imagen en los canales
de comunicacion, integrada en el propio Plan de Igualdad, lo que contribuye a asegurar
el uso de criterios no sexistas en las comunicaciones internas y externas de la
organizacion. En esta linea, resulta especialmente relevante la disponibilidad de un
Manual de Lenguaje no sexista, vigente desde 2015, que constituye una herramienta
consolidada para promover una comunicacion inclusiva.

En relacién con el acceso a la informacion, no existe un espacio especifico en intranet
sobre igualdad de género, debido a que la empresa no dispone de este tipo de
plataforma. Esta circunstancia limita parcialmente la centralizacién y accesibilidad de los
contenidos en materia de igualdad, si bien se compensa mediante la comunicacion
directa en los centros de trabajo.

Por otro lado, se valora positivamente que la empresa garantice la entrega del Plan de
Igualdad y del Protocolo frente al acoso sexual y por razon de sexo a las nuevas
incorporaciones, o que asegura el conocimiento de estos instrumentos desde el inicio
de la relacién laboral.

En cuanto a las acciones de sensibilizacion, no consta la realizacion de comunicaciones
corporativas especificas con motivo de fechas clave como el Dia de la Mujer o el Dia
contra la Violencia de Género. No obstante, si se desarrollan actividades especificas en
las Escuelas Infantiles, o que permite incorporar estos valores en el entorno educativo,
aunque con un enfoque descentralizado.
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En conjunto, la empresa cuenta con un marco de comunicacion en igualdad formalmente
implantado, basado en herramientas normativas y en la difusién a través de los centros,
aunque con margen de mejora en la centralizacion de la informacion y en el desarrollo
de acciones corporativas de sensibilizacion mas sistematicas y visibles.

11. _SALUD LABORAL

Del analisis del bloque de salud laboral se desprende, en primer lugar, que la empresa
garantiza, en la medida de sus posibilidades, la existencia de espacios adecuados para
la lactancia, si bien condicionada por el hecho de que las instalaciones son titularidad de
las Administraciones Pulblicas. No obstante, se observa una adecuada adaptacion
mediante la habilitacion de espacios especificos cuando resulta necesario, lo que
evidencia una atencién a las necesidades de conciliacion.

Asimismo, no se identifican elementos de discriminacion en el acceso a los recursos
materiales, dado que los equipos de proteccidon individual se encuentran disponibles en
tallas adaptadas tanto para mujeres como para hombres, y no existen diferencias en el
uso de infraestructuras como plazas de garaje.

Por Gltimo, la existencia de protocolos especificos para la proteccion durante el embarazo
y la lactancia natural pone de manifiesto la integracion de la perspectiva de prevenciéon
de riesgos con enfoque de género, asegurando la proteccion de la salud de las
trabajadoras en estas situaciones.

VIII CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva de KIDSCO BALANCE, S.L. se ha realizado con la consultora
externa ADORIA.

En 2025 la empresa KIDSCO BALANCE S.L. ha contado con una plantilla total de 571
personas empleadas, de las cuales 560 mujeres que representan el 98,1% sobre el total.

Esta elevada feminizacion guarda relacion con el sector de la educacién infantil, donde
opera la compafiia, en la que la presencia de personal femenino es tradicionalmente
mayoritaria.

En términos de perspectiva de género, presenta una diferencia retributiva global de
24,31% de media, cayendo a -1,43% de mediana.

La estructura organizativa de KIDSCO esta conformada por 16 puestos de trabajo, de
los cuales 3 cuentan con personas empleadas de los dos sexos. En ninguno de ellos se
observan diferencias retributivas resefables.

El desglose por conceptos permite identificar diferencias internas en los conceptos C AD
P y CPP en la posicién de Educador/a, siendo el puesto de trabajo de mayor volumen
(369 personas), si bien el impacto sobre las retribuciones totales no es resefable.
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El analisis a partir de posiciones de igual valor muestra 5 agrupaciones o escalas, de las
cuales 4 cuentan con personas empleadas de los dos sexos.

La ESCALA 02 es la que incluye a la mayor parte de la plantilla de KIDSCO, con 370
personas empleadas, de las cuales 367 mujeres y 3 hombres. Quedan aqui incluido el
puesto de trabajo mayoritario en la estructura de la empresa, EDUCADOR/A (categorias
EDUCADOR/A B y EDUCADOR/A C). La diferencia retributiva total en este caso es de
9,37 % de media y 3,42 % de mediana, concentrada en complementos salariales CPP,
que perciben los 3 hombres en importe superior, o C AD P, que percibe 1 de los 3
hombres y 5 de las 367 mujeres, viéndose los importes masculinos incrementados por ello.

En la ESCALA 01, con 62 trabajadoras mujeres y 1 trabajador hombre, que representan
el 11,1% de la plantilla, se observa una diferencia retributiva media del 72,65%. En esta
agrupacion quedan incluidas las posiciones de perfil DIRECTIVO de la compafiia y el
puesto de MAESTRO/A. Asi, en esta agrupacién conviven posiciones con niveles de
responsabilidad y bandas salariales marcadamente diferentes, al englobar cargos de
diferente rango en la organizacidn. La diferencia retributiva se explica porque el colectivo
femenino se concentra de manera casi unanime en el perfil de Maestra (quince de las
dieciséis trabajadoras). En contraposicion, el Unico trabajador hombre ocupa un puesto
de direccion, el cual lleva asociadas asignaciones econémicas superiores.

De este modo, mientras que el salario medio masculino refleja Unicamente retribuciones
asociadas con responsabilidades directivas, el de las mujeres se calcula sobre una base
mayoritaria de personal docente de aula. Esta composicidn interna genera una brecha
técnica significativa en el analisis cuantitativo que responde a una marcada diferencia
funcional, de responsabilidad y de rango organizativo. A ello cabe afiadir una mayor
antigliedad masculina, siendo ésta de 20 anos, frente a 10,3 afios de promedio la
femenina.

No se observan diferencias significativas en las retribuciones totales de las ESCALAS 05 y
04.

Del analisis realizado, se constata que la diferencia retributiva global en KIDSCO
responde al tipo de categorias y niveles de valor que ocupan mujeres y hombres en la
organizacion. En un colectivo masculino mas reducido (11 trabajadores hombres de un
total de 571 personas empleadas), el impacto de posiciones de mayor rango y perfil
corporativo, con retribuciones asociadas superiores, provoca un sesgo al alza mucho
mas pronunciado.
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VIIIl OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Tal y como se desprende del diagndstico, KIDSCO BALANCE, S.L. presenta una estructura
claramente feminizada, con una infrarrepresentacion masculina significativa en la
practica totalidad de areas, centros, grupos profesionales y puestos. Desde este punto
de partida, el presente Plan se orienta a consolidar la igualdad de trato y oportunidades
y a promover una mayor diversidad de género, sin perder de vista la realidad sectorial
de la empresa.

En pro de este objetivo, KIDSCO BALANCE, S.L. ha definido una serie de objetivos
generales y especificos sobre la base del diagndstico cuantitativo y cualitativo firmado
por las partes negociadoras. Dicho diagndstico constituye el soporte técnico del presente
Plan y justifica las lineas de actuacion acordadas para su vigencia.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE KIDSCO BALANCE, S.L.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las

siguientes areas:

1. Seleccidn y contratacion.

2. Clasificacion profesional.

3. Promocién

4, Formacién.

5. Condiciones de trabajo

6. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y

tiempo de trabajo.

7. Infrarepresentacién femenina.
8. Auditoria retributiva.
9. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Sin perjuicio de lo anterior, la Empresa puede mejorar en las siguientes areas:

® Fomentar una mayor diversidad de género, especialmente impulsando Ia
incorporacion de hombres en puestos y areas donde su presencia es residual.

® Impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion por parte del
colectivo masculino y reforzar el seguimiento de la jornada parcial y otras medidas
que recaen exclusivamente en mujeres.
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Asimismo, se valora positivamente la existencia de procedimientos formales en materias
como promocién interna, comunicacién de vacantes, conciliacién, prevencién del acoso
y violencia de género, si bien varias areas del diagndstico requieren seguimiento y
completitud documental para asegurar una implantacién plenamente eficaz del Plan.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. ACCESO AL EMPLEO Y SELECCION DE PERSONAL.
o Implantar un sistema objetivo de seleccién de personal y contratacion.
2. CLASIFICACION PROFESIONAL

o Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de
la empresa.

3. FORMACION

o Mejorar el acceso de la plantilla al Plan de Formacion de la empresa.
o Incorporar la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

4. PROMOCION
o Favorecer la promocion de mujeres a puestos de responsabilidad.

5. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
y TIEMPO DE TRABAJO

o Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres
y hombres en la empresa.

6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

o Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa en los puestos en los que
esta subrepresentada.

7. RETRIBUCIONES

o Mantener un sistema de retribuciones que garantice la igualdad salarial.

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

o Aplicar una politica de buen trato y rechazo a todo tipo de acoso y violencia de
género en el trabajo.

9. SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO
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o Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las particularidades
de cada sexo y a su actividad en la empresa.

10. VIOLENCIA DE GENERO

o Establecer una cultura empresarial basada en la construcciéon de una sociedad
libre de violencia de género, que ofrezca proteccion a las trabajadoras victimas
de violencia de género.

11. COMUNICACION E IMAGEN NO SEXISTA

o Promover una comunicacién interna y externa acorde con el compromiso con
la igualdad de trato y de oportunidades.

IXI SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion
prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la
consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcidon de mujeres y hombres en
los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de haberse
establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de KIDSCO
BALANCE, S.L. permitira conocer el grado de desarrollo del Plan, los resultados obtenidos
en las distintas areas de actuacion y, en su caso, la necesidad de revisar o reforzar
determinadas medidas.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacién.
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XI COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard la Comisién Permanente de Igualdad
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento
del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad tendra la responsabilidad de impulsar,
interpretar, revisar y evaluar la implantacién del presente Plan en KIDSCO BALANCE, S.L.

COMPOSICION

La Comisién Permanente de Igualdad sera paritaria:

Parte social:

En representacién de las personas trabajadoras:

Por la parte social:

-En los centros sin representacion legal de las personas trabajadoras:

= Cristina Rejon Rodriguez actuando en representacion de UGT de los centros sin
representacion legal de las personas trabajadoras.

= Ruth Duran Pitart, actuando en representacion de la Federacién de Ensefanza de
CCOO de los centros sin representacion legal de las personas trabajadoras.

-En los centros con representacion legal de las personas trabajadoras:

= Irene Rodera Palomo, en su calidad de Presidenta Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Alicia Galiano Cobo, actuando como miembro del Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Noelia Herrera Lomas, actuando como miembro del Comité de Empresa de Madrid, en
representacion de las personas trabajadoras.

= Sofia Pefia Pefia, actuando como RLT Grumete Las Palmas, en representaciéon de
las personas trabajadoras.

Parte empresarial:

En nombre de la Direccion de la empresa:

e Maria José Cazalilla Robles en calidad de representante de la empresa.
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Jaime Pardo Manuel De Villena De L'Epine, en calidad de representante
de la empresa.
Sandra Butraguefio Fernandez, en calidad de representante de la empresa.

La composicion concreta de la Comision de Seguimiento se ajustara a lo previsto en el
acta de constitucion y en los acuerdos alcanzados entre la representacidon de la empresa
y la representaciéon legal o sindical de las personas trabajadoras, garantizando una
estructura paritaria y legitimada.

Cada parte podra asistir a las reuniones con las personas asesoras en materia de
igualdad necesarios en cada momento.

FUNCIONES

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

v

v

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su
caso, medidas correctoras.

Elaboracidn, con la periodicidad que proceda, de informes de seguimiento de las
medidas a implantar, acordadas en este Plan.

ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

v

v

Interpretacién del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
que resulten necesarias.

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implantacién
de los mismos.

ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

v

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.
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Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre:
o Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
o El grado de ejecucion de las medidas.

o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.

o La identificacién de posibles acciones futuras.
o Persona o departamento responsable para llevarlo a cabo.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, sin perjuicio de los informes anuales se
realizara una evaluacién final, tres meses antes de la finalizacién de su vigencia.
En la evaluacion final se integrard los resultados del seguimiento junto a la
evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas
acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

o El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los
diagnésticos.

o El grado de consecucién de los resultados esperados.
o El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones.

o El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

o Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo
a su flexibilidad.

o El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa.
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o Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

o La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres
y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon Permanente de
Igualdad sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo, al momento de inicio y momento
de fin, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con la periodicidad correspondiente.

Con base en la evaluacidn realizada, la Comision Permanente de Igualdad formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

FUNCIONAMIENTO

La Comision se reunira de forma bimensual pudiéndose celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidn por cualquiera de las partes
integradas en la misma, previa comunicacion escrita motivada al efecto indicando los
puntos a tratar en el orden del dia.

Se ha acordado por parte de la comision que la primera reunion se realizara en la mayor
brevedad desde la firma del plan. Las partes se emplazaran con antelacién suficiente por
la via Teams.

Tras esta primera reunidn, las siguientes se planificaran anualmente.

Las reuniones de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencién o reunidn.

La Comisidon se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria simple de cada representacién, pudiendo las partes acudir
asistidas de los asesores o0 asesoras que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisidn, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria
absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la ejecucion del Plan,
se informara a la Direccion de la empresa y a la representacion sindical.

MEDIOS

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Igualdad, la
empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en un plazo no inferior a
quince dias antes de la fecha de la reunién, en especial:

v" Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
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v" Material preciso para ellas.

v' Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisidn.
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XII PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE POSIBLES DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacién previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagnostico de situacién que haya servido de base para
su elaboracién.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razéon de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Dicho procedimiento de revisidén y/o modificacion del Plan de Igualdad, en los supuestos
legalmente previstos en el citado articulo, requerird acuerdo de la comisién de
Seguimiento, que debera emitir informe al respecto debidamente motivado y con las
propuestas oportunas, y que sera trasladado a la Direccién de la Empresa para que en
el plazo maximo de 30 dias proceda a la convocatoria de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad para su tratamiento y en su caso aprobacién por la comision
Negociadora.

Los conflictos de interpretacion, aplicacidon, seguimiento, revisiébn o evaluacion del
presente Plan de Igualdad seran resueltos por la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad. En este sentido, la comisidon de seguimiento debera reunirse para dirimir en
primer lugar el conflicto de interpretacion y tratar de dar una solucién al mismo.

En caso de desacuerdo de la Comision de Seguimiento, esta emitirda un informe
explicativo y las partes podran someter la controversia a los sistemas auténomos de
solucién extrajudicial de conflictos que resulten territorial y funcionalmente competentes
en cada momento, utilizando preferentemente la mediacion y, en su caso, el arbitraje si
ambas partes lo aceptan expresamente.

Las partes podran acudir al sistema de mediacion, arbitraje y conciliacion que
corresponda conforme al ambito territorial y funcional de la empresa y a la normativa
vigente, una vez agotada la intervencién previa de la Comision de Seguimiento.
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La intervencion de la Comisidon es preceptiva con caracter previo a acudir a dichos
medios de solucion extrajudicial de conflictos o a la jurisdiccion.
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XIII CRONOGRAMA Y RELACION DE MEDIDAS

o AREAS DE INTERVENCION

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en las
siguientes areas:

1. Seleccidn y contratacion.

2. Clasificacion profesional.

3. Promocién

4, Formacién.

5. Condiciones de trabajo

6. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y

tiempo de trabajo.

7. Infrarepresentacién femenina.
8. Auditoria retributiva.
9. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

e PLAZO DE CUMPLIMIENTO

El plazo para el cumplimiento de las medidas se encuentra recogido junto a cada medida
en el calendario de planificacidon. En todo caso, finalizara a la vez que la vigencia del Plan
de Igualdad.
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1. ACCESO AL EMPLEO, SELECCION DE PERSONAL Y CONTRATACION

OBJETIVO: Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion.

MEDIDA INDICADOR/ RESPONSABLE CALENDART
RESULTADO (o]

1. Redactar los anuncios para la seleccion | N.° anuncios Departament | Inicio: 20
de personal, con un uso no sexista de | rq3lizados o RRHH semestre
la imagen y el lenguaje. 2026

N.° de anuncios Comision

con texto no Igualdad Duracion:

sexista Vigencia
del plan

N© de anuncios

modificados

N.© de anuncios Prioridad

con imagenes de medida:

ambos sexos Media

2. Revision de la web y el espacio Cambios realizados | Departament | Inicio: 40
dirigido a captacién de personal. en la web o RRHH semestre

2026
Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

3. Formalizar un proceso de seleccion | Proceso de Direccién Inicio: 20
objetivo que recoja las diferentes vias | sg|eccion semestre
de acceso y el procedimiento Administracio 2026
empleado en cada caso, asi como las | [nforme de n
personas y departamentos resultados Duracion:
participantes. Departament Vigencia

0 RRHH del plan

Comision

Igualdad
Prioridad
medida:
Media
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4. Crear una bolsa de personal disponible | Bolsa creada Departament | Inicio: 40
para ampliacion de jornada, 0 RRHH semestre
responsabilidades, ... NO de personas 2026

inscritas por sexo,

puesto de trabajo y Duracion:

disponibilidad Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta

5. Actualizar la formacion y nivel de | Datos estadisticos | Departament | Inicio: 20
estudios del personal e incorporar | de nivel de estudios | o RRHH semestre
este inc!i’cador en cac_la contratacion, de la plantilla. 2026
manteniéndolo actualizado.

Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta
2. CLASIFICACION PROFESIONAL
OBJETIVO: Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la empresa.
INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESPONSABLE
RESULTADO (0]

6. Actualizar la descripcion de puestos de | N.° de puestos Departament | Inicio:2°
requeridas en la definicion de puestos 2026
de trabajo, para identificar sesgos de | petalle de
genero que puedan estar lnfl_u’yendo formacion y Duracioén:
negativamente en la atraccion de i Vi .
talento de alguno de los sexos. habilidades lgencia

detectadas y del plan
modificadas
Prioridad
medida:
Media
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7. Homogeneizar el uso no sexista del | Denominaciones Departament | Inicio:2°
lenguaje en la denominacién de | modificadas o RRHH semestre
puestos de trabajo. 2026

Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

8. Adaptar la VPT a las instrucciones que | Adaptacién Departament | Inicio:1°
realice la administracién con relacién realizada o RRHH semestre
al RD902/2020 2026

Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta
3. FORMACION
OBJETIVO: Mejorar el acceso de la plantilla al Plan de Formacion de la empresa
INDICADOR ALENDARI
MEDIDA / RESPONSABLE ¢
RESULTADO o

9. Difundir el Plan de Formacion a toda la | Medios de difusion Departament | Inicio:1°
plantilla mejorando el proceso de | tijlizados. o de | semestre
comunicacion de los cursos Formacién 2026

Centros que han

recibido la Responsables | Duracion:

informacion de centros Vigencia
del plan

Personal que ha

recibido la Prioridad

informacién de medida:

Ccursos Alta
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10. Informar sobre otra formacion que
pueda ser de interés para el personal
Yy que sea impartida por planes de
formacion publicos

N© de acciones
formativas
difundidas

N© de participantes

por sexo

Departament
o] de
Formacion

Inicio:3°
trimestre
2026

Duracién:
Vigencia
del plan

Prioridad
medida:
Media

11. Establecer medidas para facilitar la
participacion en los cursos cuando no
se realicen en horario laboral
(retribucion, compensacion de horas,

)

N© de permisos y
medidas disfrutas
por sexo

Departament
o] de
Formacion

Inicio:1°
trimestre
2026

Duracién:
Vigencia
del plan

Prioridad
medida:
Alta

OBJETIVO: Incorporar la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres
INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE o
12. Realizar formacion para la| N.° acciones de Responsables | Inicio:3°
sensibilizacion en igualdad de | formacion de trimestre
oportunidades entre_ mujerfas \ departament | 2026
hombres sobre micromachismos, | \ .o de horas
corresponsabilidad, sesgos o Duracion:
. - , uracién:
inconscientes de género, brecha | .o de R Vi .
salarial, acoso sexual y acoso por| ... ... ecursos lgencia
razon de sexo, etc. con P P P humanos del plan
programaciones especificas para la | S€X0
plantilla y para personal con funciones o Prioridad
de decision en la contratacién y en la | Participantes por medida:
promocion. nivel de Alta

responsabilidad
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Cuestionarios
satisfaccion

13. Difundir a todo el personal jornadas, | N.° acciones de Recursos Inicio: 10
cursos y seminarios sobre igualdad en | formacion humanos trimestre
el empleo realizados por entidades 2027
publicas. N.0 de horas
Duracién:
N.0 de Vigencia
participantes por del plan
sexo
Prioridad
Cuestionarios medida:
satisfaccion Media
4. PROMOCION
OBJETIVO: Favorecer la promocion de mujeres a puestos de responsabilidad.
MEDIDA INDICADOR/ RESPONSABLE| CALENDARI
RESULTADO (0]
14. Seguimiento anual con la evolucién Informe anual de Personal Inicio:10°
de las promociones. promociones directivo trimestre
2027
Recursos
humanos Duracién:
o Vigencia
Comision del plan
Igualdad
Prioridad
medida:
Media
15. Visibilizar los referentes de liderazgo | Acciones de Personal Inicio: 10
femenino en la empresa y el aporte a | yisjbilizacion directivo trimestre
la cultura empresarial 2027
Impacto en la Recursos
plantilla humanos Duracién:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
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16. Establecer un procedimiento para la | Procedimiento Recursos Inicio: 30
promocion en el que entre los criterios | aprobado humanos semestre
para ello la antigiedad de Ia 2026
trabajadora sea un criterio a la hora | seguimiento anual
de promocionar. de aplicacién Duracion:

Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta

17. Crear una bolsa de personal con su | N° de personas y Recursos Inicio: 10
perfil socioprofesional actualizado y | sexo en la bolsa humanos semestre
que tenga interés en optar a vacantes 2026
en otras categorias y puestos. Andlisis de los

perfiles Duracion:

socioprofesionales Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

18. Sistema de comunicacion interno de | N° de vacantes Recursos Inicio: 30
vacantes disponibles para | comunicadas humanos semestre
promocion. 2026

N© de vacantes

cubiertas con Duracién:

personal interno. Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

5. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

y TIEMPO DE TRABAJO

OBJETIVO: Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de

mujeres y hombres en la empresa.
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INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESPONSABLE
RESULTADO (0]
19. Informar de los derechos para la | N.° acciones de Recursos Inicio: 10
conciliacion de la vida personal, | informacion humanos trimestre
familiar y laboral para el cuidado de 2027
menores y mayores dependientes. Comision
Igualdad Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
20. Establecer y difundir los criterios para | Criterios Recursos Inicio: 10
la garantia del derecho a la| establecidos humanos trimestre
desconexion digital del personal. Plan 2027
de Conciliacién. Acciones de
difusion Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
21. Valorar la adhesiéon a pactos para la | N° de pactos Recursos Inicio: 10
conciliacion de la vida personal, | igentificados humanos trimestre
laboral y familiar asi como de 2027
racionalizacion y ordenacion del | pactos de Comision
tiempo de trabajo. adhesién Igualdad Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Baja
22, Permiso de 16 horas anuales| N° de permisos Recursos Inicio:20
retribuidas, que en ningin caso | concedidos por humanos trimestre
podran acumularse en dias sexo 2027
completos, para:
. . ; Evolucién Duracion:
Asistencia a tutorias de . . .
. . solicitudes. Vigencia
descendientes menores de 18 aios.
del plan

La trabajadora o trabajador debera
justiciar con posterioridad mediante
documento fehaciente la tutoria.
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Para acudir o acompaiiar a familiares

Prioridad

menores o mayores dependientes de medida:
hasta primer grado de Alta
consanguinidad o afinidad a citas y

gestiones en los centros de atencion

social dependientes de las

administraciones publicas, debiendo

justificar con posterioridad mediante

documento fehaciente la realizacion

del tramite administrativo.

La solicitud de este permiso retribuido,

se debera realizar con una antelacion

minima de 4 dias naturales.

23. Permiso retribuido por el tiempo | N° de permisos Recursos Inicio:2°
indispensable para la persona| concedidos por humanos trimestre
progenitora Slisti_nta dela madl:e, para | .. o 2027
el acompafamiento 0 examenes
prenatales y técnicas Sle p_rep?I:acién Evolucion Duracién:
al parto, que deberan justificarse . : )
posteriormente. solicitudes. Vigencia

del plan
Prioridad
medida:
Alta

24, Conceder permisos no retribuidos por | N° de permisos Recursos Inicio:2°
el tiempo necesario para la plantilla | concedidos por humanos trimestre
que _decidan somett’erse_ a un| .o 2027
tratamiento de técnicas de
repr ion istida, siempre . .
cfll;r?ddouccs?e czisuncilq;le conp unZ EV?'.UCKm D.uracu.)n.
antelaciéon minima de 3 dias y con un | Solicitudes. Vigencia
maximo de 10 horas al afio. del plan

Prioridad
medida:
Alta

25. Establecer una bolsa de hasta 30 | N° de solicitudes Recursos Inicio: 20
horas anuales retribuidas destinadas | -oncedidas humanos semestre
al ] _acompaﬁami_entt_u’ a consultas 2026
médicas y realizacion de pruebas | \o de bolsas de
di’a gpésticas, tanto en el sist_ema hora solicitadas Duracién:
publico de salud como en la sanidad ) )
privada, asi como para el Vigencia
acompafiamiento en gestiones ante del plan

administraciones publicas
relacionadas con la valoracion de
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situaciones de dependencia, Prioridad
reconocimiento de grado de medida:
discapacidad o asistencia a citas en Alta
centros de atencion social,

extendiéndose este derecho a

familiares hasta el segundo grado de

consanguinidad o afinidad, todo ello

condicionado a la presentacion de la

correspondiente justificacion

documental y a la solicitud previa con

antelacion suficiente.

26. Establecer una bolsa de hasta 10 | N° de solicitudes Recursos Inicio: 20
horas anuales retribuidas destinada a | concedidas humanos semestre
la asistencia a tutorias, condicionada 2026
a la presentacion de la| Node bolsas de
correspondiente justificacion hora solicitadas Duracion:
documental y a la solicitud previa con . .
la suficiente antelacion. Vigencia

del plan
Prioridad
medida:
Alta

6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO: Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa en los puestos en los que
esta subrepresentada

INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE o
27. Priorizar la contratacion de mujeres en | N° de Direccidn Inicio: 20
puestos en los que esta| contratacionesy trimestre
subrepresentada. puestos en los que Recursos 2027
se ha realizado. humanos
Duracién:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta

7. RETRIBUCIONES

OBJETIVO: Mantener un sistema de retribuciones que garantice la igualdad salarial.
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INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE o
28. Revisar el sistema de valoracion de | Factores y Direccidn Inicio: 20
puestos de trabajo existente | g,pfactores tenidos trimestre
incorporando la perspectiva de en cuenta en la Recursos 2027
género, respetando los criterios de humanos
adecuacién, totalidad y objetividad de | VPT €ON Suracién:
los factores. perspectiva de Comision uracion:
género Vigencia
Igualdad del plan
Resultado de la
valoracién de Prioridad
puestos de trabajo med.ida:
realizada Media
29. Actualizar las descripciones de | Descripcion de Direccién Inicio: 30
puestos de trabajo existentes | todos los puestos trimestre
::apta_ncl_olats a los nuevos | .. trabajo de la Recursos 2026
querimientos empresa humanos
o Duracion:
Comision Vigencia
Igualdad del plan
Prioridad
medida:
Alta
30. Definir de manera clara, objetiva y | Relacion de Direccion Inicio: 40
neutra, desde una perspectiva de | complementos trimestre
géne_ro, los criterios de atribucion c!e salariales y Recursos 2026
los diferentes componentes del salario . humanos
y las percepciones extrasalariales. ex.traéalanales Y Duracién:
criterios para Comisién vi o
acceder a ellos. Iqualdad gencia
del plan
Retribucion bruta
por tiempo de Prior.idad
trabajo de cada medida:
complemento. Alta
31. Presentar a la comisién de | Informes de Direccion Inicio: 10
seguimiento los registros retributivos | registros retributivos trimestre
anuales obligatorios. En caso de Recursos 2026
identificarse una brecha superior al humanos
15%, se deberan a_nalizar y justificar Duracion:
los motivos de la misma. Comisién Vigencia
Igualdad del plan
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Prioridad

medida:
Media
32. Actualizar la descripcion de puestos de | Descripcion de Inicio: 10
trabajo formacion y habilidades | puestos de trabajo trimestre
requeridas en la definicién de puestos 2027
de trabajo, para identificar sesgos de
género que puedan estar influyendo Duracion:
negativamente en la atraccién de ) )
talento de alguno de los sexos. Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
33. Llevar a cabo la valoracion de los | Valoracion de los Inicio: 10
puestos de trabajo, con la| pyestos de trabajo trimestre
participacion de la representacion 2027
legal de las personas trabajadoras y
utilizando para ello la herramienta de Duracién:
valoracion de puestos de trabajo del . .
Ministerio de Igualdad Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
34. Realizar un registro salarial | Registro salarial y Inicio: 10
anualmente y una auditoria salarial | guditoria salarial. trimestre
en el tiempo de vigencia. Englobaran 2027
toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de Duracidn:
las mujeres y de los hombres, por y Vigencia
puestos, incluyendo los salarios, los del plan
complementos salariales y las
percepciones extrasalariales. Esta Prioridad
informacion debera estar medida:
desagregada en atencion a Ia R
Media

naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de
los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado
cada percepcion desglose de Ia
totalidad de los conceptos salariales y
extra salariales, asi como los criterios
para su percepcion; tal y como
establece el RD 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres. En caso de
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detectarse brechas superiores al 5%,
se deberan analizar y justificar los
motivos de la misma para estudiar
medidas correctoras

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO: Aplicar una politica de buen trato y rechazo a todo tipo de acoso y violencia

de género en el trabajo.

INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESPONSABLE
RESULTADO SPONS (o)
35. Seguimiento del procedimiento de | Protocolo de acoso | Comisién Inicio: 30
actuacion frente al acoso sexual y al | sexual y por razén | Igualdad trimestre
acoso por razon de sexo en el seno de de sexo 2026
la Comision de Igualdad.
Informe semestral Duracion:
de seguimiento Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta
36. Impulso de <campafas de| N.° de acciones de | Comision Inicio: 10
sensibilizacion y comunicacion para la | sensibilizacion, tipo | Igualdad trimestre
prevencion del acoso sexual y acoso articipantes por 2027
por razon de sexo y de difusion del Zeio P P
buen trato como forma de relacion en Duracién:
la empresa . .
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Alta
37. Las subcontratas y empresas | Comunicado Comision Inicio: 30
proveedoras deberan conocer Y | realizado a las Igualdad trimestre
cumplir la politica de prevencion de subcontratas y 2027
acoso sexual y por razon de sexo.
empresas B
proveedoras Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
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9. SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO: Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las
particularidades de cada sexo y a su actividad en la empresa.

INDICADOR/ CALENDARI
MEDIDA RESPONSABLE
RESULTADO (o)

38. Impulso de campailas para la| N.° de acciones de | Recursos Inicio: 30
Preve“iiléz YI PI"%“LOCién del | sensibilizacién, tipo | humanos trimestre
autocuidado en la salud de mujeres y -

articipantes por 2027
hombres partiendo de las y P P P
particularidades de cada sexo SEX0 Duracién:
(ejercicio, ocio, ergonomia, etc.) Vigendia
del plan
Prioridad
medida:
Baja
10. VIOLENCIA DE GENERO
OBJETIVO: Establecer una cultura empresarial basada en la construcciéon de una
sociedad libre de violencia de género, que ofrezca proteccion a las trabajadoras
victimas de violencia de género.
INDICADOR, CALENDARI
MEDIDA / RESPONSABLE
RESULTADO (o)

39. Comunicar y difundir entre toda la | Comunicacién y Recursos Inicio: 20
plantilla el protocolo de prevencion y | difusion realizada humanos semestre
actuacion frente a la violencia de 2026
género, asi como el protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso Duracién:
sexual y por razon de sexo, . o
garantizando su  conocimiento, Vigencia
accesibilidad y comprensién mediante del plan
los canales internos de la empresa.

Prioridad
medida:
Alta

40. Garantizar el derecho de Ilas| N°de solicitudes Recursos Inicio: 20
trabajadoras victimas de violencia de concedidas humanos semestre
género a la reduccion de su jornada de 2026
trabajo, con la disminucién
proporcional del salario,b o a la Duracién:
reordenacion del tiempo de trabajo, Vi o
mediante la adaptacion del horario, la lgencia
aplicacion de horario flexible u otras del plan

formas de organizacion del
tiempo de trabajo existentes en la
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empresa, con el fin de hacer efectiva Prioridad
su proteccion o su derecho a la medida:
asistencia social integral, todo ello en Alta

los términos previstos en el articulo

37.8 del Estatuto de los Trabajadores y

conforme a lo establecido en la

negociacion colectiva, acuerdos de

empresa o, en su defecto, a lo

acordado entre la empresa y la

trabajadora afectada.

41. Garantizar el derecho de las| N°de solicitudes Recursos Inicio: 20
trabajadoras Victimas de violencia de concedidas humanos semestre
género a la recolocacion en otro 2026
centro de trabajo, cuando se vean
obllg_adasa abandonar su puesto en la Duracién:
localidad donde venian prestando . .
servicios para hacer efectiva su Vigencia
proteccion o su derecho a la asistencia del plan
social integral, mediante la ocupacion
preferente de un puesto del mismo Prioridad
grupo profesional o categoria medida:
equivalente disponible en cualquiera Alta
de los centros de la empresa,
comprometiéndose esta a comunicar
las vacantes existentes en el
momento o que se pudieran producir
en el futuro, estableciendo que dicho
traslado o cambio de centro tendra
una duracion inicial de seis meses
durante los cuales se reservara el
puesto de origen, pudiendo Ila
trabajadora, una vez finalizado ese
periodo, optar entre el regreso al
puesto anterior o la continuidad en el
nuevo, decayendo en este ultimo caso
la obligacion de reserva.

42, Garantizar el derecho de las| N°de solicitudes Recursos Inicio: 20
trabajadoras victimas de violencia de | -oncedidas humanos semestre
género a la suspension de su contrato 2026
de trabajo, cuando se vean obligadas
a abandor]ar su _puestq como Duracion:
consecuencia de dicha situacion, . .
conforme a lo previsto en el articulo Vigencia
45.1.n) del Estatuto de los del plan
Trabajadores, reconociendo durante
el periodo de suspension, y siempre Prioridad
que se cumplan los requisitos medida:
legalmente establecidos, el acceso a la Alta

prestacion por desempleo, pudiendo
computarse dichas

cotizaciones a efectos de futuras
prestaciones, de acuerdo con la
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normativa de la Seguridad Social
aplicable.

43. Garantizar la consideracion como | N° de ausencias o Recursos Inicio: 20
justificadas y retribuidas de las| fa|tas de humanos semestre
ausen_cias o _faltas de puntua_lidad_ ’al puntualidad 2026
trabajo motivadas por la situacion | |
fisica o psicolégica derivada de la justificadas Duracion:
violencia de género, siempre que asi lo ) o
determinen los servicios sociales de Vigencia
atencion o los servicios de salud del plan
competentes, conforme a la
normativa vigente, debiendo la Prioridad
trabajadora comunicar dichas medida:
circunstancias a la empresa a la mayor Alta
brevedad posible.

44, Garantizar la nulidad del despido de | N° de casos Recursos Inicio: 20
|aS tl‘abajadoras ViCtimaS de Vi0|enCia concedidos humanos semestre
de género cuando este tenga como 2026
causa el ejercicio de su derecho a la
tutela judicial efectiva o t_el ejercicio de Duracion:
los derechos reconocidos en el . .
Estatuto de los Trabajadores para Vigencia
hacer efectiva su proteccion o su del plan
derecho a la asistencia social integral,
conforme a lo previsto en la normativa Prioridad
vigente. medida:

Alta

45. Garantizar la sustitucion de las| N° de casos Recursos Inicio: 20
trabajadoras victimas de violencia de concedidos humanos semestre
género mediante la formalizacion de 2026
contratos de interinidad cuando estas
hayar! susqenc!ldo su contrato de Duracién:
trabajo o ejercitado su derecho a la ) )
movilidad geografica o al cambio de Vigencia
centro de trabajo, aplicando la del plan
correspondiente bonificacion del 100
% de las cuotas empresariales por Prioridad
contingencias comunes durante todo medida:
el periodo de suspension o, en los Alta
supuestos de movilidad o cambio de
centro, durante un maximo de seis
meses, conforme a la normativa
vigente.

46. Adhesion a programas para la | N°de programas Recursos Inicio: 3°
Sensibilizacién ) Contratacién de valorados humanos trimestre
mujeres victimas de violencia de 2026
género. N© de programas

adheridos Duracién:
Vigencia
del plan
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Prioridad

medida:
Media
47. Establecer un protocolo interno de | Documentos de Recursos Inicio: 30
actuacion en casos de Violencia de | protocolo humanos trimestre
Género que incluya un Plan de 2026
Seguridad. Medidas puestas
en marca Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
48. Informar a la plantilla de los derechos | N° de acciones de Recursos Inicio: 30
reconocidos legalmente a las mujeres | difusién humanos trimestre
victimas de VG y de las mejoras 2026
recogidas en el Plan de Igualdad, | periodicidad
recogiendo toda esta informacion en Duracién:
un Unico documento. ; '
Alcance e impacto Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
49, Se aceptaran como acreditacion de VG | Justificante de Recursos Inicio: 30
para los derechos legales y mejorasen | constancia del humanos trimestre
la empresa los informes médicos o criterio 2026
psicosociales de cualquier servicio de '
atencion especializada dependiente D .
o uracion:
de las Administraciones Publicas. : )
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
50. Establecer un permiso retribuido de | N° de permisos Recursos Inicio: 30
cinco (5) dias en el caso de traslado a | concedidos. humanos trimestre
otro centro de trabajo que se 2026
encuentre en otra provincia por VG.
Duracion:
Vigencia
del plan
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Prioridad

medida:
Media
51. Formar a una persona de RRHH para | Persona formada Recursos Inicio: 30
que pueda asesorar a posibles humanos trimestre
victimas sobre donde acudir para | Tipo de formacion 2026
ayuda médica o  psicolégica | (modalidad,
especializada. duracion, Duracién:
contenidos,...) Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
52. Establecer colaboraciones con | Acuerdos firmados | Recursos Inicio: 30
asociaciones, ayuntamientos, etc. humanos trimestre
para la contratacion de mujeres | Personas derivadas 2026
victimas de VG. a procesos de
seleccion. Duracién:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
53. Se daran licencias retribuidas, por el | N° de licencias Recursos Inicio: 30
tiempo necesario para para los| tramitadas. humanos trimestre
tramites motivados por la condicion 2026
de victima de VG, para acudir a
juzgados, comisaria y servicios Duracién:
asistenciales, tanto de la trabajadora Vi o
como de sus hijos/as. También para lgencia
acudir a atencién psicosocial a los del plan
centros publicos de atencion o
especializada, con la Prioridad
correspondiente justificacion por medida:
escrito. Media
54. Aumentar la duracion del traslado de | N° de traslados y su | Recursos Inicio: 30
centro de trabajo hasta los 12 meses, | rejacién con la humanos trimestre
con reser:va de su puest_o. Termmad9 duracién del 2026
este periodo, la trabajadora podra iodo d
solicitar el regreso a su puesto o | PEM0dO dereserva Duracion:
continuar en el nuevo. Sera de| de puesto. _ o
aplicacién el Convenio Colectivo en el Vigencia
que efectivamente preste sus del plan

servicios, respetando la retribucion
bruta anual de la trabajadora.
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Prioridad

medida:
Media
55. Informar a la Comision de | Informe de Recursos Inicio: 30
SegUimciIe"tO del Plan’gsl m'lm:ro \’;'g seguimiento de las | humanos trimestre
:f:t:isdosi/ c::l::lirf:ed‘;::la;n;:?ica:as. medlda.s: de 2026
actuacion para la .
prevencion y D.uracu.)n:
atencion a Vigencia
trabajadoras del plan
victimas de Prioridad
violencia de medida:
género. Media
56. Apoyar y difundir campafias de | N° de campaifias Recursos Inicio: 30
prevencion y actuacion ante humanos trimestre
situaciones de violencia de género y | Impacto en la 2026
sobre el buen trato. plantilla
Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

11. COMUNICACION E IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVO: Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso

con la igualdad de trato y de oportunidades.

MEDIDA

INDICADOR/
RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARI
o

Cambiar los textos de Ilas
comunicaciones, para pasar de uso del
masculino como genérico al uso
neutro.

57.

Textos modificados.

Recursos
humanos

Inicio: 30
trimestre
2026

Duracién:
Vigencia
del plan

Prioridad
medida:
Media
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58. Cuando se publiquen imagenes | Imagenes Recursos Inicio: 30
incorporar aquellas en las que | pyplicadas humanos trimestre
aparezcan mujeres y hombres. 2026

Duracion:
Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

59. Apoyar las campaias que se realicen | Campafias por Recursos Inicio: 30
para difundir los diaS internacionales tema’tica_ humanos trimestre
significativos para la igualdad (Dia de 2026
la Mujer, Dia de la Igualdad Salarial,

Dia de las mujeres en la ciencia y la Duracién:

tecnologia, Dia para la eliminaciéon de ) o

la violencia contra las mujeres ...). Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

60. Difundir en los elementos de | N.Cy tipo de Recursos Inicio: 3°
Comunicacién interna y externa el acciones de humanos trimestre
compromiso con la igualdad difusion 2026
(memorias anuales, pagina web, firma )
de correo electrénico...). Duracién:

Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media

61. Participar en jornadas sobre igualdad | N.°y tipo de Recursos Inicio: 30
en las jornadas y acciones de 2026
formacion propia analizar la situacion
especifica de las mujeres en el area de Duracion:
analisis. . o

Vigencia
del plan
Prioridad
medida:
Media
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62. Difundir las buenas pra
desarrolladas en la empresa.

cticas | Memoria anual de
actividades

Jornadas

Foros

Recursos
humanos

Inicio:
trimestre
2026

Duracién:

Vigencia
del plan

Prioridad
medida:
Media

30

reconocen a las empresas

excelente.

63. Valorar la adhesion a programas que | N° de programas

que

desarrollan una politica de igualdad | Area de desarrollo

de cada programa

Recursos
humanos

Inicio:
trimestre
2026

Duracién:

Vigencia
del plan

Prioridad
medida:
Media

30

XIII. MEDIOS Y RECURSOS

KIDSCO se compromete a poner a disposicién del Plan de Igualdad todos los medios
humanos y materiales para implementar todas las acciones previstas durante el periodo

de vigencia.

De forma general se materializara de

la siguiente manera:

DIRECCION DEL PLAN DE IGUALDAD: El plan de igualdad se integra en el plan
director de la compafiia por lo que la direccidon general autorizara la disposicion

de medios para su desarrollo.

COORDINACION: La coordinacién del Plan de Igualdad seré llevada a cabo por la

titular de Recursos Humanos.

COMISION DE IGUALDAD: Las personas que integran la comisién de igualdad
dispondran de los espacios necesarios para disefiar medidas de igualdad y para
el seguimiento y la evaluacion.

PERSONAL KIDSCO: Para cada area de intervencién serd necesario movilizar
personal directivo y técnico para llevar a cabo la ejecucién de las medidas y
recoger informacién de su impacto.
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COMISION DEL PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Las personas que formen parte de la
Comision del Protocolo para la Prevencion y Actuacion ante el acoso sexual y por
razén de sexo, se encargaran del impulso de las medidas que contempla y de
informar a la Comisién de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad de las medidas adoptadas y estadistica de conductas detectadas.

Preferentemente se utilizarén medios propios, pero se recibiréd apoyo y asistencia externa
para aquellas actuaciones que requiera de intervencion profesional especializada en
igualdad de género en el ambito laboral.
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