= Docusign Envelope ID: AE5BFOB3-30BF-4D9E-B778-29FC70298224

Plan de Igualdad de La Liga Nacional de Futbol Profesional

4 LALIGA

PLAN DE IGUALDAD DE LA LIGA NACIONAL DE

FUTBOL PROFESIONAL

Pagina 1 de 60




= Docusign Envelope ID: AE5BFOB3-30BF-4D9E-B778-29FC70298224

Plan de Igualdad de La Liga Nacional de Futbol Profesional

4 LALIGA

Indice

1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.
8.
9.

Garantia de compromiso de la Direccion de LNFP y de la RLT.
Contexto juridico y marco normativo.

Definicion del Plan de Igualdad (principios y objetivos).
Partes suscriptoras del Plan.

Ambito de aplicacion personal, territorial y temporal.
Entrada en vigor y periodo de vigencia.

Informe de diagndstico de situacion en materia de igualdad.
Resultados de la auditoria retributiva.

Medios y recursos para su puesta en marcha,

10.Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de LNFP.
11.Medidas del Plan de Igualdad.

11.1, Seleccidn y contratacion,

11.2, Comunicacion y uso del lenguaje.

11,3, Clasificacion profesional.

11.4. Formacion.

11.5. Altas y Bajas en la Empresa.

11,6, Promocidn profesional.

11.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
11.8. Infrarrepresentacion femenina.

11.9. Retribucion.

11.10. Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo y del acoso moral.
11.11. Violencia de género.

11.12. Salud laboral.

12.KPI o indicadores.

13.Calendario y priorizacion.

14.Procedimiento de modificacion.

15. Procedimiento para solventar las discrepancias.

Pagina 2 de 60




= Docusign Envelope ID: AE5BFOB3-30BF-4D9E-B778-29FC70298224

4 LALIGA

Plan de Igualdad de La Liga Nacional de Futbol Profesional

1. GARANTIA DE COMPROMISO DE LA DIRECCION Y LA RLT.

En Madrid, a 21 de noviembre de 2024

El presente Plan de Igualdad es fruto del trabajo efectuado por La Liga Nacional de Futbol
Profesional (en lo sucesivo “"LNFP” o la “Empresa”) y la Representacion Legal de los Trabajadores
(en lo sucesivo la "RLT") en sede de negociacidn colectiva, en la que se han realizado y aprobado
conjuntamente por las partes negociadoras: el Diagndstico de Situacion en materia de Igualdad de
Género, la auditoria salarial y el registro salarial y el Plan de Igualdad, este ultimo aprobado
mediante un acuerdo el pasado dia 30 de octubre de 2024.

La Empresa ya cuenta con un Plan de Igualdad previo, publicado en el Registro de Convenios y
acuerdos colectivos en fecha 3 de julio de 2020, que entré en vigor en fecha 18 de mayo de 2020.
Como consecuencia de la modificacion estructural realizada en la Organizacion LALIGA, la Empresa
decidié modificar el contenido del mismo, de acuerdo con lo estipulado en el articulo 9.2. c) del RD
901/2020: “/os planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresd’.

Tanto la Empresa como la Representacion de las Personas Trabajadoras consideran que en las
relaciones laborales existentes en la Empresa es imprescindible erradicar cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo, ya sea directa o indirecta, vetando cualquier sesgo causado por
razén del sexo o de la orientacién sexual y combatiendo cualquier tipo de acoso sexual o por razén
de sexo que perjudique a las personas trabajadoras por el mero hecho de ser hombres o mujeres.

Asi mediante el presente Plan de Igualdad, las partes firmantes ponen de manifiesto su compromiso
con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos, incluido
el laboral, sin que acepten discriminaciones directas o indirectas por razon de sexo, y apuestan por
el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de su organizacion,
como principio estratégico de la Politica Corporativa y de Recursos Humanos de LNFP, de acuerdo
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con la definicién de dicho principio, entre otros textos legales, en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla su actividad, desde la seleccién a la
promocion, pasando por la politica salarial, las retribuciones efectivamente abonadas y el respeto
a la igualdad en los trabajos de igual valor, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo, la conciliacion, la corresponsabilidad, la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, la lucha contra la
violencia de género, el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad, LNFP
asume su compromiso incondicional de velar porque el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres esté presente, no solo a nivel de grandes principios, sino en su aplicacion

efectiva en el dia a dia.

Este mismo principio esta presente en su actividad Empresarial y se proyecta en el ambito de
influencia sobre el que opera, desarrollando una politica abierta e inclusiva que promueva, en todos
los aspectos, la potenciacion y desarrollo de la igualdad de género.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion del presente Plan de
igualdad que supone mejoras respecto a la informaciéon que se ha puesto de manifiesto como
consecuencia de la elaboracién del Diagnéstico de Situacion y la auditoria salarial, arbitrandose las
responsabilidades y los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en
la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Empresa, y por extension, en el

conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la Direccidon de LNFP y con la RLT, en el proceso
de implantacion, seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad.

2. CONTEXTO JURIDICO Y MARCO NORMATIVO.
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La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales que se encuentra recogido como principio fundamental
por del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, en el ambito de la Unién Europea,
considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la supresion de las desigualdades entre
ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién

Europea, asi como en las de sus Estados miembros.

Desde un punto de vista nacional, la Constitucion Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14 el
derecho a la igualdad y la no discriminacion por razon de sexo; mientras que 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.

Tanto el mandato constitucional como la normativa europea fueron objeto de desarrollo mediante
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad retributiva de hombres y mujeres, que
constituye el primer texto legal de afectacion trasversal que promueve de forma activa la igualdad

entre hombres y mujeres en todos los aspectos y areas del mercado.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (en adelante, “Real
Decreto-ley 6/2019") completd y modificd la Ley Organica 3/2007 y otros textos legales buscando
que la igualdad entre hombres y mujeres sea efectiva.

Posteriormente, en el afio 2020, dos Reales Decretos desarrollaron los contenidos de los planes de

igualdad y de la igualdad retributiva:

o El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro (en adelante, “Real Decreto 901/2020"), que regula la composicion de la mesa
negociadora de los planes incorporando la presencia de la representacion de los
trabajadores, complementa el contenido del diagndstico, y sistematiza el contenido minimo

y los plazos de la elaboracién del plan de igualdad.
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e El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres (en adelante, “Real Decreto 902/2020"), en el cual se establecen medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién
entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, sirviéndose

especialmente para ello del registro retributivo, al tiempo que desarrolla la auditoria salarial.

Adicionalmente, se ha de tener en cuenta el refuerzo de la igualdad de oportunidades y de trato

por razén de sexo o de identidad sexual contenido en las dos siguientes leyes:

e Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

o Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

3. DEFINICION DEL PLAN DE IGUALDAD.,

De acuerdo con el articulo 46 de la Ley Organica de Igualdad entre hombres y mujeres, los planes
de igualdad de las Empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la Empresa la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a

remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
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Adicionalmente, el articulo 15 de Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, regula la igualdad y
no discriminacion del colectivo LGTBI en las empresas, disponiendo en su nimero 1 que las
empresas de mas de 50 personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de 12 meses a partir
de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacién
para la atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran
pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de las
personas trabajadoras, de acuerdo con lo dispuesto en el Real Decreto 1026/2024 por el que se
desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las

personas LGTBI en las empresas.

En este sentido, existiendo un desarrollo reglamentario de los protocolos relativos al personal
LGTBI, se acuerda con la representacion de los trabajadores su elaboracién, dentro del Convenio
Colectivo. De este modo, el presente documento no incluirda un capitulo dedicado a la proteccién
de la igualdad de trato y oportunidades de las personas LGTBI, en cumplimiento de lo dispuesto
en la Ley 4/2023, remitiendo su proteccion a un documento especifico dentro del Convenio
Colectivo.

Siguiendo lo dispuesto en el mencionado texto legislativo, por medio del presente Plan de Igualdad
establecemos un conjunto ordenado de medidas que tiene por objeto avanzar para la
consecucion de la igualdad de trato en LNFP por razon de género y a eliminar cualquier
tipo de discriminacion directa o indirecta por dicho motivo.

Los objetivos del presente Plan de Igualdad consisten en continuar con la mejora de la aplicacién
del principio de igualdad entre hombres y mujeres dentro de LNFP, atendiendo a las conclusiones
y recomendaciones derivadas del diagndstico de situacidon. En consecuencia, los objetivos
cualitativos y cuantitativos concretos son:
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Recopilacién de la informacion y andlisis pormenorizado de las caracteristicas de la
organizacién y composicion de la plantilla de LNFP, asi como de las practicas de gestion de
los recursos humanos que se llevan a cabo en la Empresa, para efectuar un analisis

transversal desde la perspectiva de género.

Identificacion de posibles incidencias en la gestion de los recursos humanos, que tengan
como resultado la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o situaciones de
discriminacion, que dificulten el avance en la consecucion de la igualdad de oportunidades
dentro de LNFP,

La identificacion de la necesidad de posibles cambios en la gestién, que optimicen los
recursos humanos y su funcionamiento general bajo el prisma de la igualdad de
oportunidades por razon de sexo. Para ello, al hilo del andlisis de las diferentes materias se
incluyen unas propuestas de mejora en consonancia con la actual situacion de la Empresa,
que seran tomadas en consideracion para la identificacion de las medidas que han de
constituir el Plan de Igualdad de LNFP.

Constituir la base objetiva sobre la cual implementar medidas orientadas a mejorar la
situaciéon en materia de igualdad dentro de la Empresa.

4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN.

El Plan de Igualdad se suscribe tanto por la Empresa como por los representantes legales de las
personas trabajadoras. Ambas partes, cumpliendo los requisitos legalmente establecidos en el
articulo 5 del Real Decreto 901/2020, constituyeron la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

La Representacion Legal de los Trabajadores designé por unanimidad como representantes en la
Comision Negociadora a:
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Por la Empresa se designo a:

La Empresa iniciaimente designé = | EEEEEEMEEE I '

_ No obstante, a causa de la situacion de excedencia de la representante de la
Empresa _ se acuerda por ambas partes la sustitucién de sus funciones

como representante de la Empresa en favor de _

Esta Comision Negociadora ha conocido y analizado el diagnéstico de género realizado, la auditoria
salarial relativa a trabajos de igual valor y todos los trabajos, incluido el protocolo de acoso sexual
o por razén de sexo y/o moral hasta la redaccion del presente plan de igualdad. Por ultimo, de
forma unanime ambas partes han aprobado el presente Plan de Igualdad Temporada 2024/2025 a
la Temporada 2028/2029.

Cualquier modificacidon legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las
partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticion de una de las
partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de una de las medidas originales de este plan de igualdad por otra/s futura/s
incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la negocién colectiva
0 por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de
Igualdad.
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5. AMBITO DE APLICACION.

Ambito Personal: El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién a todas las personas
trabajadoras de LNFP, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto.
Asimismo, sera de aplicacion al personal de las empresas de trabajo temporal que presten sus
servicios en LNFP durante la ejecucion de algin contrato en el que LNFP sea la empresa usuaria.

Ambito Territorial: El presente Plan de Igualdad se aplica a todos los centros de trabajo de LNFP,
que en la actualidad estan ubicados en Madrid y en Barcelona.

Ambito Temporal: de 1 de diciembre de 2024 a 1 de diciembre de 2028, es decir, cuatro afios
de vigencia.

6. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA.

El presente Plan de Igualdad de LNFP tendra un periodo de vigencia de cuatro afios, desde el 1 de
diciembre de 2024 a 1 de diciembre de 2028.

Transcurrido el periodo de vigencia, se iniciaran los tramites de constitucion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de acuerdo con el mapa vigente de representacion legal de las
personas trabajadoras al tiempo de la constitucion y con la normativa que, en su caso, resulte de
aplicaciéon, manteniéndose vigente el presente Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el
siguiente, con un tope de seis meses. El nuevo Plan entrara en vigor desde el primer dia del mes
siguiente al de su firma por las partes o el que las partes acuerden si fuera de otra forma.

En todo caso la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad efectuara trabajos de actualizacion

en funcidén de lo establecido en las medidas del presente Plan de Igualdad.

7. INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION EN MATERIA DE IGUALDAD.
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A continuacion, se incluyen las conclusiones alcanzadas en el diagndstico de situacién en materia
de igualdad elaborado por LNFP, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 7 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro:

7.1. ANALISIS DE LA CULTURA, FILOSOFIA, VALORES Y POLITICAS INTERNAS DE
LA EMPRESA.

En primer lugar, el andlisis de la cultura, filosofia, valores y politicas internas de la Empresa ha
puesto de manifiesto el compromiso de LNFP con la igualdad, directa e indirecta, en materia de

género, siendo LNFP una empresa comprometida en este aspecto, tanto en el ambito interno,
como en el ambito externo y social en el que opera.

7.2. ANALISIS DE LOS CANALES DE COMUNICACION UTILIZADOS EN LA
EMPRESA.

Se ha detectado que LNFP ha realizado Campanas divulgativas en relacién con su compromiso con
la igualdad entre hombres y mujeres en el trabajo. En este sentido, son destacables las campafias
divulgativas realizadas en LNFP en el Dia Internacional de la Mujer.

Asimismo, seria adecuado incluir en el Plan de Igualdad medidas enfocadas a realizar campafias
divulgativas de forma periddica dirigidas a todas las personas trabajadoras en las que se informe
acerca de sus derechos en materia de conciliacion.

Ligado a lo anterior, también seria necesaria la inclusién en el Plan de Igualdad, de medidas de
formacion en relacién con el uso de un lenguaje mas inclusivo que potencie y otorgue visibilidad a

la mujer en la Empresa.
El uso del lenguaje en el ambito interno es principalmente masculino, siguiendo los
criterios de la Real Academia de La Lengua Espafiola, sin embargo, deberia potenciarse el uso

de un lenguaje neutro que no invisibilice a la mujer. En todo caso hay que considerar que

Pagina 11 de 60




= Docusign Envelope ID: AE5BFOB3-30BF-4D9E-B778-29FC70298224

4 LALIGA

Plan de Igualdad de La Liga Nacional de Futbol Profesional

la masculinizacion también se produce como consecuencia de la proyeccion de determinados
conceptos propios del futbol masculino sobre las relaciones laborales o actividades de marketing.
En este sentido deberia de darse formacién en materia de igualdad, especialmente en el uso del
lenguaje, a los diversos departamentos de la Empresa para evitar incidir en dichas practicas

influidos por el fitbol masculino.

Por otro lado, las comunicaciones referidas a su principal producto recogen fundamentalmente,
como no podria ser de otra forma, imagenes de futbolistas del ambito de la competicion,
de forma que dichas imagenes son prioritariamente masculinas. Sin embargo, es de destacar en el
ambito del deporte la involucracion de LNFP en la promocion y potenciaciéon del Deporte y del
Fatbol Femenino, a los que presta recursos y ayuda de forma permanente, de forma que se han
incorporado como parte de la imagen de LNFP retratos en los que se puede apreciar la presencia
cada vez mayor del colectivo de las futbolistas y deportistas femeninas. No obstante, la publicidad
interna de los eventos de LNFP y sus publicaciones contienen indistintamente imagenes

de hombres y mujeres, sin que quepa apreciar una tendencia en detrimento de las mujeres.

7.3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA DE LA EMPRESA.

La informacién general de la plantilla se presenta, por una parte, mostrando todos los datos de la
plantilla de forma global, teniendo en consideracion que todo el personal de plantilla se encuentra
adscrito al Convenio Colectivo de La Liga Nacional de Futbol Profesional (en lo sucesivo identificado
como “CCL").

Por otro lado, la totalidad de las personas trabajadoras de LNFP se encuentran adscritas al Centro
de Trabajo de Madrid — Torrelaguna, situado en la calle Torrelaguna niimero 60, 28043, Madrid,
con la salvedad de un trabajador que, por motivos estratégicos de negocio se encuentra adscrito
al Centro de Trabajo de Barcelona.

El RD 901/2020 establece la necesidad de analizar detalladamente las particularidades de cada
centro de trabajo. No obstante, al suponer una Unica persona la que se encuentra adscrita a este
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centro de trabajo de Barcelona, a fin de proteger y garantizar la privacidad de esta persona
trabajadora, no se realizara un analisis concreto desglosado por centro de trabajo, sino de forma
global agrupando los dos centros de LNFP.

La fecha fijada para la realizaciéon del andlisis de plantilla es del 30 de junio de 2024, En
consecuencia, Unicamente se integran en el analisis las personas trabajadoras que se encontraban

de alta en LNFP en esta fecha.

Si atendemos a la distribucién total de la plantilla de LNFP, se ha detectado que la composicién de

la plantilla de LNFP es eminentemente masculina, fruto de la masculinizacion histérica de la
actividad principal de la Empresa: el futbol masculino.

Si se atiende a la situacion de la Empresa en 2019, vemos que la representacion femenina se ha
visto reducida, situandose en un 27,08% de la plantilla, mas de 5 puntos porcentuales por debajo
de las cifras de 2019 en las que se alcanzaba un 33%. Esta reduccién viene como consecuencia de
las reestructuraciones existentes en la Organizacion LALIGA, asi como de la inclusion en los ultimos
afnos de un colectivo de 12 narradores de partido, de los cuales, 11 son hombres. De este modo,
es necesario que se adopten medidas de incremento de las mujeres en la plantilla de la Empresa.

Por lo tanto, habra de potenciarse la presencia de personal femenino en la plantilla de la
Empresa como un objetivo serio a mejorar.

A continuacion, se detalla la distribucién de la plantilla en distintas composiciones:

«  Respecto a la composicién del Organo de Administracién, se ha detectado que LNFP estaria
en una posicion muy por debajo del resto de las sociedades mercantiles espafolas en las
que la presencia de la mujer alcanza el 24,77%. Cabe indicar que gran parte de la Comision
Delegada de LNFP la forman los clubes. De este modo, al ser personas juridicas, no cabe
un analisis en materia de género,
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+ En la composicién del Comité de Direccion se ha detectado una evidente falta de equilibrio
en materia de género, que sin duda habra que tratar de equilibrar, tratando de incrementar
la presencia de mujeres. Asimismo, si comparamos la presencia de mujeres en el Comité
de Direccién en el afo 2019, que era del 32%, la presencia de la mujer se ha visto
reducida hasta un 22,22%. Por tanto, debera velarse por aumentar el porcentaje hasta

una situacion de paridad incorporando mujeres al Comité de Direccion.

Por lo tanto, en el Plan de Igualdad debera establecer como objetivo el incremento de
mujeres en el Comité de Direccién de la Empresa, primando la contratacion y promocion de
mujeres en los niveles directivos ante una situacion de igualdad de condiciones de las
personas candidatas a dichos puestos. Asimismo, se deberia de adoptar una posicién
proactiva efectuando busquedas activas de mujeres cuando se produzcan vacantes o
sustituciones, hasta alcanzar los margenes de paridad.

+ Respecto a las distintas areas y departamentos de LNFP, en el Plan de Igualdad debe de
establecerse una estrategia firme de incorporacion de mujeres de forma prioritaria en las

siguientes areas o Direcciones:

1. Departamento de Oficina de Seguridad;
2. Departamento de Activacion Liga (correspondiente a los narradores deportivos);
3. Direcciéon de Competiciones.

» Respecto a la distribucion por edad de |a plantilla, se ha detectado que el grueso de la

plantilla se encuentra comprendida en la franja de edad entre 26 a 55 afios. En la franja de
edad de entre 26 y 35 anos, el margen de presencia femenina es del 38,10%, tendiendo a
la paridad. No obstante, si se analiza de una manera proporcional al nimero de mujeres en
plantilla, se muestra que el porcentaje de mujeres es bastante superior al de hombres para
esta franja de edad. En los tramos de edad de 36 a los 45 afios, de 46 a 55 afos y mayores

de 55 anos, la presencia de la mujer se ve reducida, siendo destacablemente baja para la

Pagina 14 de 60




= Docusign Envelope ID: AE5BFOB3-30BF-4D9E-B778-29FC70298224

4 LALIGA

Plan de Igualdad de La Liga Nacional de Futbol Profesional

franja de edad superior a 55 afios, donde Unicamente existe una mujer de un total de 7
personas trabajadoras.

En el Plan de Igualdad deberan establecerse medidas que: (i) aceleren la incorporacion de
perfiles femeninos en las franjas en las que las mujeres se encuentren infrarrepresentadas,
(ii) incrementen la fidelizacion de las mujeres en la plantilla de LNFP para mejorar las ratios
de presencia en las franjas en las que no se alcanza la paridad, con especial hincapié en la
franja de 36 a 55 afios.

+ Si atendemos a la distribucién de la plantilla de LNFP por antigiiedad, destaca la presencia
mayoritaria de mujeres en las franjas de antigiiedad de 30 o mas afios como
hemos comentado, presencia que se debe fundamentalmente a la prestacién de servicios
de apoyo por parte de mujeres en el pasado. Este colectivo representa a un 15,38% de las
mujeres de la plantilla.

La mayoria de las personas trabajadoras de LNFP se encuentran en la franja de antigiiedad
inferior a 5 afos, de los cuales, unicamente el 21,05% son mujeres. Este dato muestra que
las mujeres han sido minoritarias en las incorporaciones realizadas en LNFP en los Ultimos
afnos. Este dato puede venir dado por la contratacion del equipo de narradores deportivos,
formado por 11 hombres y una mujer, incorporados en los Ultimos afos. En todo caso, seria
recomendable efectuar un esfuerzo de incorporacion de mujeres a la plantilla mejorando
las ratios con objeto de tender a la paridad en esta franja.

En el Plan de Igualdad deberian establecerse medidas que promuevan la incorporacion y

fidelizaciéon del talento femenino de forma que se vaya equilibrando la composicion de la
plantilla por tramos de antigtiedad.

+ La distribucién de personal entre los distintos grupos profesionales pone de manifiesto:
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El personal femenino se encuentra en situacion de paridad en el Grupo Profesional 3.1, ello
es muy relevante si tenemos en cuenta que en este Grupo se sittia un 38,46% de todas las
mujeres de la plantilla de LNFP. Asimismo, existe paridad en el Grupo Profesional 4.1. No
obstante, Unicamente representa 2 personas trabajadoras de la plantilla.

Segun se asciende en la piramide la presencia de mujeres se reduce contando el Grupo
Profesional 1 con un porcentaje de personal de direccién femenino de un 22,22%, cifra que
queda muy lejana a la paridad. Asimismo, debe destacarse la ausencia de mujeres en el
Grupo Profesional 2, que cuenta con un total de 4 personas trabajadoras, todas ellas,

hombres.

En adicién a lo anterior, se debe destacar la reducida representatividad de la mujer en el
Grupo Profesional 3.2, donde Unicamente 5 de las 22 personas trabajadoras, son mujeres
(un 22,73%). Esta diferencia, puede tener razén, como se ha indicado previamente, en el
colectivo de narradores, colectivo que pertenece al Grupo Profesional 3.2 y esta formado
por una sola mujer, siendo 12 las personas trabajadoras con este puesto de trabajo.

En el Plan de Igualdad deberian establecerse medidas que promuevan la fidelizacién y

promocion de las mujeres en los Grupos Profesionales superiores.

7.4. INFORMACION SOBRE SELECCION Y CONTRATACION.

En relacion con la seleccidn y contratacion, se sigue un proceso sistematizado y objetivo en cada

seleccion, en el que se establecen especificidades en funcion del nivel profesional del puesto a
cubrir o su complejidad, sin que haya diferenciacién por razén de género. En los casos en que LNFP
utilice proveedores externos en materia de seleccién, en el Plan de Igualdad debera incluirse
medidas orientadas a asegurar que las empresas de seleccién de personal apliquen criterios de
igualdad, solicitandoles un analisis de igualdad en materia de género en relacion con el proceso de

seleccion.
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+ Teniendo en cuenta que los resultados de incorporacién de mujeres son escasos en
determinados ambitos como la direccidn o en determinados departamentos como la Oficina
de Seguridad o de Activacion Liga, seria necesario que en el Plan de Igualdad se
estableciera: (i) que las personas que ostenten puestos de direccién o responsabilidad y
que intervengan en los procesos de toma de decisiones se formen en igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el ambito de la Empresa, (ii) que se estableciera una bisqueda
proactiva de mujeres acudiendo a centros de estudios técnicos adecuados; (iii) que ante
igualdad de condiciones de las personas candidatas en aquellos ambitos en que la presencia

de la mujer es muy baja, se contrate a mujeres.

» El problema fundamental viene dado muchas veces por la ausencia de curriculum vitae de
mujeres candidatas a los puestos de trabajo ofertados, por ejemplo, en las areas
tecnoldgicas. Para combatir estos obstaculos, como objetivo del Plan de Igualdad se debe
hacer un esfuerzo mayor por buscar candidatas en las carreras técnicas trabajando de forma
proactiva y poner en marcha medidas de accién positiva otorgando preferencia en la
contratacion al sexo femenino para desarrollar puestos de naturaleza técnica. En el resto
de los departamentos o direcciones no deberia haber ningin problema para disponer de
curriculum vitae de mujeres e incorporarlas, por ello es esencial que haya trazabilidad de la

evolucion del proceso de seleccion desde el punto de vista de género.

7.5. INFORMACION SOBRE LAS ALTAS PRODUCIDAS EN LA EMPRESA.

Si se analiza la plantilla en materia de altas durante la temporada 2023/2024, teniendo en cuenta
la situacion de la plantilla y que las contrataciones han sido predominantemente masculinas, en el
Plan de Igualdad debera establecerse una preferencia de contrataciéon y promociéon de mujeres en
los Grupos en los que no se alcanza la paridad, de forma que, ante una situacion de igualdad de
méritos y capacidad de las personas candidatas, se seleccione o promocione a las mujeres.

r

7.6. MODALIDADES DE CONTRATACION EN LA EMPRESA.
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Respecto a las modalidades de contratacion existentes, el 100% de la plantilla de LNFP prestan

servicios en la Empresa mediante un contrato de trabajo indefinido. Se pone de manifiesto el
compromiso total de LNFP de mantener una estabilidad en el conjunto de la plantilla, evitando el
concierto de contratos de duracién determinada.

De acuerdo al tipo de jornada, el 84,62% de las mujeres de la plantilla cuentan con una jornada a

tiempo completo, siendo este porcentaje del 54,29% en el caso de los hombres de la plantilla.

De este modo, se puede condluir que la situaciéon en materia de distribucién por razén de género
en tiempo parcial y tiempo completo en ninglin momento presenta una discriminacion directa o

indirecta por razén de género.

7.7. PROMOCIONES EN LA EMPRESA.

Respecto a las promociones efectuadas durante la temporada 2023/2024, los porcentajes son
cercanos a los margenes de paridad y son mas positivos que el porcentaje total de mujeres en la
plantilla de LNFP, poniendo de manifiesto la apuesta por la promocién femenina. No obstante, LNFP
debera promover medidas adicionales de promocion para incrementar la presencia de las mujeres

en los Niveles o Grupos superiores,

En atencion a los datos expuestos en materia del proceso de promocioén, el Plan de Igualdad debera
de: (i) analizar las posibilidades de promocion de mujeres creando un mapa de talento, (ii)
establecer medidas que permitan asegurar que haya una reflexion en materia de género en el
proceso de toma de decisiones, asegurandose que se hayan tenido en cuenta todas las posibles
candidatas, asi como que, en igualdad de condiciones, se promocione a la mujer, de forma que se
vaya reduciendo la falta de paridad en los diferentes grupos. LNFP debe poner especial foco en el
Grupo Profesional 3, donde se encuentra el mayor nimero de mujeres.

7.8. FORMACION EN LA EMPRESA.
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En materia de formacién, podemos distinguir entre formacién interna y formacion externa.

+ Respecto a la formacién interna, LNFP ofrece formacién a todas las personas en las
siguientes materias: (i) formacion corporativa, (ii) formacion en idiomas vy (iii) formacion de
convenio, en todas ellas el coste / hora para LNFP es el mismo, independientemente de que

se trate de un hombre o una mujer.

+ Respecto a la formacidn externa, el Plan de Igualdad debera contener medidas destinadas
a formar en materia de igualdad a toda la plantilla, comenzando por los niveles directivos,
asi como establecer medidas que aseguren que la mayor parte de la formacién externa a la
plantilla se efectle, siempre dentro de las posibilidades de la Empresa, durante la jornada

de trabajo, con objeto de facilitar el acceso a la misma de todas las personas trabajadoras.

+ También deberia velarse porque se capacite a las mujeres en aquellas materias
correspondientes a las areas en que esta infrarrepresentada potenciando el talento
femenino y que la participacion sea equilibrada en las areas como informatica, nuevas

tecnologias, habilidades de negocio, etc.

» En el Plan de Igualdad deberan establecerse medidas de comunicacion a todo el personal
sobre la posibilidad de acceder a los distintos cursos formativos, tanto a nivel interno como
externo. De forma que, tanto hombres como mujeres accedan de forma equilibrada a los
mismos y tengan las mismas posibilidades de obtener los conocimientos y aptitudes
requeridos para una futura promocion profesional en la Empresa.

7.9. JORNADA DE TRABAJO EN LA EMPRESA.

Respecto a la jornada de trabajo que resulta de aplicacion en la Empresa, la mayoria de la plantilla

de LNFP (concretamente, un 62.5%) presta servicios en la Empresa mediante un contrato de
trabajo a tiempo completo. De la totalidad de personas que prestan servicios en esta modalidad de
jornada, un 36,67% son mujeres y un 63,33% son hombres. Los datos expuestos ponen de
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manifiesto que, en muchos casos, como es el de los narradores, se establecen relaciones a tiempo
parcial en funcion de la necesidad de ocupacion ya que prestan servicios principalmente los dias
en que hay partidos de futbol. Este colectivo esta formado mayoritariamente por hombres. Por este

motivo, se refleja una mayor parcialidad en los hombres.

El Plan de Igualdad deberd analizar si los hombres con contrato a tiempo parcial son solo aquellos
que desarrollan su actividad en dias de partidos o hay algin hombre que no estando directamente
vinculada su prestacion de servicios a los partidos de futbol tiene también reduccion de jornada
por motivos de conciliacién. También debera analizarse cudles son las causas de los contratos a
tiempo parcial de las mujeres. Todo ello con el objetivo de determinar si, fuera de los casos de

vinculacion a los partidos, el tiempo parcial contintia siendo mayoritariamente femenino.

Adicionalmente, no se aprecia en la Empresa la tendencia de que las mujeres asuman de forma
mayoritaria las jornadas parciales o reducciones de jornada, como si ocurre con caracter general
en nuestra sociedad actual. En todo caso, seria conveniente que en el Plan de Igualdad se
promocione la corresponsabilidad mediante campafias de comunicacion, pildoras informativas o

formacion.

7.10. BAJAS PRODUCIDAS EN LA EMPRESA.

En relacién con las bajas producidas en la Empresa durante la temporada 2023 — 2024, se han
producido en la Empresa un total de ochenta y seis (12) bajas, de las cuales el 16,67% han sido
correspondientes al personal femenino y el 83,33% han sido correspondientes al personal
masculino. El porcentaje de bajas femeninas es inferior al porcentaje de plantilla femenina existente
en la empresa, lo cual significa que la plantilla de LNFP tiende a feminizarse al perder en proporcion

a los colectivos mas presencia femenina que masculina.

Con estos datos, no se observa ningun tipo de discriminacion por razén de género en esta materia.

7.11. CORRESPONSABILIDAD EN LA EMPRESA.
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En materia de corresponsabilidad, se ha detectado la existencia de un equilibrio entre los hombres
y las mujeres con responsabilidades familiares, lo que pone de manifiesto que en LNFP no se
aprecia una tendencia clara que actualmente predomina en la Empresa, en la que quedan las
mujeres discriminadas en relacion con sus responsabilidades familiares.

7.12, INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Sobre infrarrepresentacién femenina, cabe destacar que la actividad desarrollada por LNFP
presenta determinadas particularidades que requieren una organizacion especifica, tanto por el
hecho de que muchos de los partidos de futbol de la competicion que gestiona se juegan durante
los fines de semana, como por requerir personal especializado en el ambito del fatbol y

conocimientos audiovisuales y digitales para el desarrollo de su producto y su venta en el mercado.

De acuerdo con el andlisis realizado, se destacan distintas areas de LNFP en las cuales la
representacion femenina esta especialmente reducida. Estas areas son:

o Competiciones.

e Activacion Liga.

e Oficina de Seguridad.

¢ Oficina de Presidencia.

En este sentido, en el Plan de Igualdad se deberan establecer medidas encaminadas a que, en
estos departamentos masculinizados, ante la igualdad de aptitudes y capacidades de candidatos y
candidatas, se de preferencia a la incorporacion de mujeres.

ra -

7.13. PROTECCION DEL COLECTIVO LGTBIO+ Y DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO.

Por otro lado, respecto a la proteccién del colectivo LGTBIQ+ y de las victimas de violencia de

género, la Empresa no lleva un registro en el que aparezca la orientacién sexual de las personas
trabajadoras que conforman la plantilla de LNFP, puesto que este dato no tiene relevancia a la hora
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de seleccionar y contratar al personal. No obstante, podemos confirmar que la Direccién de la
Empresa no ha detectado ninguna situacion de discriminacion frente al colectivo LGTBIQ+ ni ha
sido informada sobre ninguna situacién de violencia de género.

Asimismo, de acuerdo con el Real Decreto 1026/2024 del 8 de octubre, se establecera un plan de
medidas de proteccion al colectivo LGTBI en el seno de la Empresa, en el marco de la negociacion
del Convenio Colectivo.

Finalmente, respecto a la proteccién contra el acoso en el ambito empresarial, en la Empresa no
se ha producido en el periodo objeto de revision ninguna denuncia por acoso sexual o por razon
de sexo.

7.14. RETRIBUCIONES.

Este apartado del diagnédstico pretende dar cumplimiento al vigente articulo 28 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores; y Secciéon 12 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que establece los términos en que debe elaborarse
el registro retributivo, con los valores medios y medianos de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos
por Clasificacion Profesional de Convenio y por puestos de igual valor (Grado OMD), resultado del
proceso de valoracion de puestos que ha realizado la Empresa.

Para el periodo comprendido entre 1 enero julio 2023 - 30 junio 2024, se ha llevado a cabo el
Registro Retributivo Obligatorio (tomando los importes realmente percibidos, conforme indica el
art. 5.2. RD 902/2020) de LNFP.

Como parte del Registro Retributivo Obligatorio, se ha analizado la distribuciéon de la plantilla,
conforme al sistema o criterio utilizado para clasificacion profesional utilizado en la Empresa, como
indica el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
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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, en su Anexo 3.a.

En el Registro Retributivo de LNFP, se ha realizado el andlisis, tanto de la:

» Brecha Salarial Bruta o "no ajustada”, haciendo una comparativa, a partir de la media
y la mediana de las retribuciones de cada uno de los dos sexos, sin segmentar la poblacién
por ningun tipo de clasificacion profesional (ni por Grupos Profesionales, ni por Grados
OMD).

* Brecha Salarial “"ajustada”, haciendo una comparativa, a partir de la media y la mediana
de las retribuciones de cada uno de los dos sexos, segmentando la poblacion, tanto por
Clasificacion Profesional de Convenio (art. 5.2. RD 902/2020), y ademas, como sefala el
articulo 6a RD 902/2020, por Grados OMD, resultantes del Proceso de Valoraciéon de
Puestos; y realizando el analisis por cada uno de los tres componentes de la retribucion
(sueldo base, complementos salariales y percepciones extrasalariales), tal y como sefiala el
articulo 5 del RD 902/2020 y el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Los resultados del Registro Retributivo Obligatorio reflejan que existe una brecha salarial bruta, en
detrimento de la mujer, de un 0,59% en promedio, y un 5,91% en mediana, a favor de la mujer.

Es importante tener en cuenta que el hecho de incluir “lo realmente percibido”, tal y como se sefala
en el art. 5.2 del RD 902/2020, puede generar sesgos importantes en los resultados del parrafo

anterior.

La rotacidn, las suspensiones de contrato (IT, ERTE, ...) y las jornadas parciales, propician que los
resultados (brechas salariales) puedan no estar reflejando, de forma fiel, la realidad de la Empresa.

La existencia de una brecha salarial no implica la existencia de discriminacion por razén de género,

ya que, deben tenerse en cuenta las caracteristicas de los puestos (mas alla de su valor), y las de

las personas que los ocupan.
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Por todo lo anterior, el Registro Retributivo, que la Empresa esta obligada a llevar a cabo, en estos
términos, por exigencias legales; no es un diagndstico valido, a partir del que la Empresa pueda
tomar decisiones para erradicar la brecha salarial, y mucho menos la discriminacion salarial. Para
ello, la Empresa tomara como referencia los resultados de la Auditoria Retributiva que se ha llevado

a cabo.

NOTA: El Informe Completo del Registro Retributivo Obligatorio 23-24 (1 de julio 2023 a 30 de
Junio de 2024, que es la Temporada que se ha tomado como periodo de referencia), que se
inscribird en el REGCON, ha sido compartido, revisado y aprobado, en el marco de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad.

8. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

8.1, CLASIFICACION PROFESIONAL / VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
(ART. 7.B. RD 901/2020)

La Valoracion de Puestos se ha realizado con la metodologia OMD GWM® (OMD Global Work
Measurement), metodologia analitica, de puntos por factor que, bien utilizada, por un profesional
experimentado, y bajo la comprension de la Organizacion (su estrategia, su estructura organizativa,
asi como el contenido de los puestos, a través de las descripciones de éstos) da respuesta, con
precision y sencillez, a los principios de equidad interna, competitividad externa y, por supuesto,

ausencia de sesgos por razon de género, tanto de forma directa, como indirecta.

La metodologia valora, tanto el Contenido, como el Contexto en el que se hace el desempefio del

puesto, conforme al siguiente esquema:

A. Contenido del Puesto
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1. Factores Principales
a. Amplitud de Gestion (25%)
b. Conocimientos (20%)
¢. Formacién y Experiencia (5%)
d. Autonomia e Impacto (50%)
2, Factores Moduladores
a. Interaccién Humana y Habilidades de Comunicacién
b. Complejidad y Amplitud Geografica

B. Contexto del Puesto

3. Condiciones de trabajo

Como resultado del Proceso de Valoracion de Puestos, se ha elaborado un Mapa de Puestos, en el
que, cada una de las posiciones de la estructura, tiene definido su Grado OMD,

Por tanto, LNFP, ya tiene definida su Clasificaciéon Profesional, tanto por Clasificacién Profesional
de Convenio, como por “Puestos de Igual Valor”, a partir de los resultados obtenidos con el Proceso
de Valoracion de Puestos.

La Clasificacion Profesional de LNFP, con los Grados OMD definidos para cada puesto, se ha usado
para asignarlos a cada profesional, en funcién del puesto ocupado por cada uno de ellos, el 30 de
junio de 2024 (cierre de la temporada 23-24, que se ha tomado como periodo de referencia para
el diagnéstico), o el dltimo puesto ocupado en el mismo afio, si causaron baja en la Empresa, antes
de dicha fecha. De esta forma, a la hora de segmentar la poblacién, para comparar y analizar la
equidad retributiva hombre-mujer, se ha realizado con poblaciones comparables (art. 6 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres).
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El resultado del Proceso de Valoracion de Puestos, asi como la Metodologia empleada, han sido
compartidos, revisados y aprobados, en el marco de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

(a) Factores:

Modelo Contribucion Laliga Metodologia OMD GWM?®
Con este factor medimos la exigencia en materia de gestion, planificacion,

Gestion de personas y recursos . 5
organizacion y/o control, por ejemplo.

|
i
|

Mejora centinua Amplitud de Gestion (25%) i Es decir, el objetivo es comprender, para podar valorario, qué e: lo cue tiene el

i puesto “por debajo”, ya sea en términos “verticales” (responsabilidades jerdrquicas |
sobre profesionales), u horizontales (responsabilidades funcionales, de proyectos, |
| clientes, maquinana, etc.). |

Ambito de ectuacion A la hora de valorar este factor deben considerarse, tanto la naturaleza del impacto

del puesto, como la libertad, o autonomia, para tomar decisiones.
Autanomis:e:jmpacto (I0) El factor esta estrechamente relacionado con la medicion del horizonte temporal
(Time-Span of Discretion) propuesta por el reconocido psicologo organizacional |
canadianza Elliot Jaquas |
Toma de decisiones Con este factor medimos |a cuma da conocimiento: y habilidades requeridac para
asegurar el buen desempeno del puesto o rol, independientemente de la forma en que |
<& hayan adquiride
Conccimientos (20%)

| La literalidad del factor es lo suficientemente flexible como para poder ebarcer
Conocimiento | cualquier tipo de conocimientos y habilidades, independientemente del area

funcional, de especialidad, o gestién, en que se apliquen.

Este factor, en definitiva, es un medulador del factor Conocimientos. Recordamos que
lo importante &3 &l volumen de conocimientos requeridos por el puesto,
independientemente de la forma en que €stos se hayan adquirido.

NA Formacion y experiencia (5%)
Con el factor Formacion y a la Experiencia, tratamos de cuantificar el tiempo
requerido para conseguir la amplitud y la profundidad de lcs conocimientos
requeridos.

(b)Carreras y Niveles:

. laliga _ OMD Global Work Measurement

Mandos Profesionales ! Técnicos y

Gestion Contribuidores Individuales  OMD Grades (M/S) ®) Administrativos (TAO)

14

Mayor granularidad para determinar

1 i Direccion oo 3, —— i Direccion ~~ el valor de los puestos de Direccion.
2 | Responsable : Responsable ente |
30 Referente 10 e et Referente | Los Expertos, tipicamente, son Grado 9.
: - 4 i Sin embargo, aunque, se defa disponible
o Coordinador 9 Coordinador &mno ! < ol Grado 8, por si es necesario utilizarlo
g e ara est: de puestos.
Experto = para este tipo
8 Expar
6 Especialista o St
; H 1 s | Especialista Técnico i
By j Técnico 6-7 ! pec i !
P8 | Jefe Equipo ! Jefe Equipo écnic
: 9 i Gestor i ot
] 4
.10 Soporte 3
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+ Mandos (S/M): La gestion de personas es un aspecto clave para el buen desempeio de

la posicion (hacer que otros hagan). Normalmente, dirigen un equipo >4 personas. Entre

sus principales responsabilidades esta la planificacion y priorizacién de las actividades bajo

su unidad de gestion; con un horizonte temporal a corto, medio o largo plazo.

Factores y Pesos

S0 (Coordinator)

S1 (Supervisor)

M1 (Team leader)

M2 (Manager)

M3 (Senior Manager) Executives

Amplitud de Gestion

Hormalmente, coordinan el trabajo de
un equipo, formado por personal
administrativo, de produccion u
operaciones (normalmente, perfiles

Normalmente, gestionan un
equipo, formado por personal
administrativo, de produccion u

Imrmolrrrmr gestionan a Profesionales P2

opemciones
porfiles dv-'dr TAO1 hasta TAOO; o

pucde gestionar alzin
P}) y/0 Mandos ‘h lh suelen gestionar,

Normalmente, gestionan a Mandos M1
yio Profesionales P3 (y,

Hormalmente, gestionan a Mandos M2
y/o profesionales de alto nivel (P4, en

¥ 1 o N & e, r gostionar alg

(25%) m;‘“x&ﬁ(:ﬁfﬂ Profesionales P1 {y, exclusvamente, a Coordinadores (50} o, ‘;;;”’“"“""" pucde gestionar g oy qorey.
el s e ocasionalmente, puede gestionar  exclusivamente, a Profesionales P1,
el TrEL8 algin P2). Su funcidn principal e
subordinados, y no a gestionar. hacer hacer™.

Requiere de los conacimientos y
Requiere de los conocimientosy  Requicre de los conocimientos y habilidades ; . habilidades para desarrollar las
Reauiere de los conocimientos y habiidades para identificar y para adaptar o5 planes y las prioridades del :‘:]:;"' de ‘2:'" &““,"_‘ru",‘"?"_’ estrategias del aren funcional (UM,
habilidades coma para afrontar schucionar problemas, drea, con o fin de dar respuesta a los ;.wf Gt S focional. Teene un  funcidn, divisisn o departamento en
Conocimientos problemas bisicos y, normalmente. normalmente sencillos y nb]mms y desafios plonteados, Requicre P 0 Bren neiemn TS UN - funcidn del tamafio, alcance y
Kz dispone de una respuesta escrita para e con tos de otras drea y disciplinas ¢ N“r’:‘w;’n :'n::)nu riplcs dreas diversificacion organizacional), Tiene
(20%) dartes slucisn, Dispone dealzuiena  su dren de responsabilidad, Fxtos n‘lxmnada' Debe comprender con e RS un conocimiento plena sobre of

quien acudir rapidamente. *La solucién
esti en la hoja”

se pueden salventar a partir de
experiencias previas, "La solucidn
estd en el capitulo®,

claridad [a forma en que se ntegran sus
resultadas con los del resto de dreas. la
solucion esta en el tbro*.

funcionales, de naturaleza
homogenea. “La solucidn estd en fa
tibreria®,

funcionamiento de miltiples dreas
funcionales, de naturaleza
heterogénea. "l libro no s¢ ha
escrito”.

Formacion y Experiencia
(5%)

Autonomia e Impacto
(50%)

Modulador
Autonomia e Impacto

OMD Grade

FP Grado Superior y 3+ afos de
experiancia profezional relevants.

Carrera Universitaria y 3+ afos de
experiencia profesional relevante.

Carrera Universitaria, y 3-6 afios de
experiencia profesional relevante. Ademas.
requiers 1-3 afos de expariencia de
gestian/ apensision de uns unidad o area,
de tamafo y/o compiejidad, equivalente.

Ejecutan |as actividadas diarias,
interviniondo an la planificacidn de
tumos y horario. Los procasos y
procadinmientos estan claramente
definidos. No disponen de
presupuesto. Establecen metasy
cbjetivas DIARIOS.

Definen, coordinan y supervizan
las actividadas diarias. Thanen
autonomia para definir las
prioridades del aquipo que
gestionan, pera siempra bajo un
marco de directrices y politicas
claras, Establocen metas y
objetivos SEMANALES.

Establecen metas y objetivos
MENSUALESTRINESTRALES. Puaden
disponer de un paquefio presupuosts, ¥
plazos concratos, para demostrar el retorno
del mismo. Provean del input principal para
los procesos da seleccién, promocidn,
dosempeno, gestidn de la comparsacian, y
otros procesos, pero no deciden.

Master, 6-10 afos de experiencia
profesional relevante, Ademds,
requiere 3-5 afios de experiencia de
geation/ apervizion de una unidad o
area, de tamafo y/o complejidad,
equivalente,

Tienen |a responsabitidad directa sebre
I operaciones diariaz sobre mistiples
unidades/areas funcionales
homogéneas, Participan en el
desarrollo @ implementan Las politicas
y estratagias a corto plazo de su drea
(= 1 afi0). Estrategias
SEMESTRALES/AHNUALES. Disponen de
prasupuesta, y plazos concretos, para
demostrar el retomno del mismo.

Master, 10+ afos de experiencia
profesional relevante y 5+ afios de
experiencia de gritisn/ wiperision de
una unidsd o area, d= tamano y/a

complejidad, equivalenta.

Dosarrollan @ implementan politicas a
MEDIO PLAZO (1-2 afes), en su drea de
responsabilidad, asegurando que estan
alineadas con la estrategia a largo
plazo.

Modulador del anterior cuando, respecto del area de resporsabilidad total del jefe directo, es resporsable de un porcentaje significativo, en términes relativos (es
declr, respecto a sus colegas), del volumen de negocio (ventas), costes, plantilla o impacto estratégico equivalente.

Especialista (7) Coordinador (3) esponsible (11)
T T O e T

« Profesionales (P): Contribuidores individuales, que pueden tener un pequefio equipo a

su cargo (actuando como player-coach, con 1 nivel de profundidad, y dirige un equipo <4

personas). Tienen responsabilidad sobre un area/especialidad, profesional o técnica. Para

el desempefio de la posicion, se requiere de la comprensiéon de las teorias y principios

relacionados con el trabajo que desempefa. La formacion requerida suele ser, como

minimo, el grado universitario; aunque puede sustituirse por experiencia relevante

equivalente.
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Factores y Pesos

P1

P2

P3

P4

PS5

Pé

Amplitud de Gestion
(25%)

A este mved, los profescnales se ocupan,
exciuzramente, de i Propio trabajo y
aesamelio,

A este nived,, bos profesionales se ocupan,
peincipalmente, de s propo trabajo y,
ademss, se requiere de capacidad para
infiutr en otros profestonaics de menor

nivel y de su mismo dmbito funclonal, 2

A st aived, ko profesionates s ocupan,

principalmente, de su propio trabajo y,
ademds, actian como mentor y
reforencia para tros profesnales de

través de 1a splicacion de proc
peliticas y prachicas.

nivel nfanor P1y/oP2).

Delega y revisa el trabajo de ctros
profesionales de nivel inferor. Lidera
equipos de proyectos de aito Impacta
s0bre su frea funcional con equipos
farmadas por, 3l menes, profesionales P3.

Conocimientos
(20%)

56 FEQUIETON COROCITYENtas sabre 105
PrINCIPIOS generales ¥ practicas relacionadas
€on of drea 0@ funclonal, 0 61 expenonca

practices relacionades con su area de trabajo.
Lo problemas enfrentados no suslen salirse del
érea expecifica de conocimuentos y pusden
slucionarse a traves de andlisis y
procechamentos retativamente bascos y
estandyrzadces.

Requiers de competencia prictica, plena y

consofidada, técnica u operacional, en las
actividades principales d2l drea funcicoal.
Juega un pepsl ezencial en la
implementacion de proyectos y programes
del area.

Experta en s drea de conocImientos. 5¢
roquere 00 (3 competencia plena en
todos ks conocimientos y practicas
refacionadas con el drea de
especiafidad. Gestiona, coording e
Implementa programas ¥ proyectos del
arza.

Requisre de conocimientos muy
avanzados en la materia, par encima del
nivel de expertise genaral /promadio (Hvel
€ de conociméentos), Tiene un rol
wentificato en el
genaral de La estratogia

de la capacilad como para

a las necesidades INTERIAS de
<icn ¥ proponer /recomendar Las
lucicees, Se te reconoce, dento
de SU AREA FUNCIONAL, come sxperto en

s msteria

Praporciona consejos  direcatn especifics
2 la Crganizacion, =n w1 ires de
respansabibdad. Lidern equipos de
prayectos ge alto IMP3CD sobre Anersas
drean funcianales con cquipos Tormadas
Dor, 3l manas, profesionales P4, pana 1a
COMGACLCION 0 resUtadas,

Ladera ol desarollo o mplementaciin de
procesos, programas y/ o proyectos clave,
criticos, 0 de alto IMPACto para i
Organizaciin. Txne influancia diracta en
1a toma da decisionss del ms alto nivel
organizacional

espociandan
como para antic
INTERHAS ¥

mso \u uenmznun
ecomendar Las mejores
reconoce, dentro de LA
N, como experto enel drea

5e le cxige ol mas alto nivel de
260 £n 1a matera o
ito, Fs reconocidn,

campo B2 conocim
tan RO como FUERA de &
ORGANIZACION, en W5 circules
prafesinales de mayor impacto.
EMINENCIA PROFESIOHAL-GURU.

Formacion y Experiencia
(5%)

Carrera Universitara, y 0-2 afos de
experioncia profesional relevante,

Carrera Untversitaria y, 2-3 afios de

experencia profesional relevante, o Master

& 0-2 a0 do experencla.

Carrera Universitaria y, 5-8 afios de.
experiencia profesonal releante, o
Doctorado y 0-2 afios de experiencia.
Conocsmiento profunda en 1a disciplina y
general sobre las materias y campos de
conocimientos relacionados.

Mister y 8-10 afias de experiencia
profesional retevants o Doctorado y 2-4
s de expaniencia.

Doctorada y 10-12 acs de experiencs
profezona relmante

Educacicn amplia y profunda continuada

(Doctarada, MBA, programas
especiaitzaces..) y 12+ wias de

experientia profesional relevante,

tonomia e Impacto
(50%)

\’1[\\).\ con Independencia y SUpPErVIsan

Desempefia actividades oy

rutinarias, SiEulenco procadinmientos
claramente establecioss. Su trabajo conieva
i supervisin cercana. EL horizonte temporal
€ diario ¥ el inpacto €5 bajo ¢ Indirecto.

. El herizonte temporal

*m;nay Para resobver Los problemss a (o5

qQue 58 enfrenta, pUEda 8500221 6N la

aplicacidn Titeral entre ol st de sobaciones

/0 procedmientas definides por a
Organizacién.

Trabaja con independencia, con un
i P

oMo para Hlevar a cabo cambios.
modificaciones SIGHFICATIVAS en [as
solucionss y /o procedimientas dedinidos
por La organizacion, sin salirse de las
lineas generales.

Impacto dinectn a través do &
CONTRIBUCION ¥ PARTICIPACION en [a
planificacién de (a estrategia funcional

Contribuye 3l desarrollo & innavacin de
nUeVos principios e ideas (productas,
process, estindares o pianes aperatos)
que tendrin IMPACTO INDIRECTO sobre la
consecucion de 105 RESULTADOS
FUNCIONALES. 21 trabajo se desempeiia,
normalments, en tomo a problemas de alta
complefidad, oluciones requieren de
wan creativida trabajo se desempena
o plena Libertad e iniciativa, bajo ums
estindares y apancmdn muy generl.

ResponsabTidad para anticparse ¥

resohver (pri 6
problemas 06 13 mis alta cx !
con un impacto directo y a plazo en
1a gestion y continuidad del negocio.

Modulador
Autonomia e Impacto

OMD Grade

Modulador del anterior cuando, sdemis,
puede restizar PEQUENOS cambios e los.
mzmas, con la finalided de adaptarios o
problema o necendad concreta, st lo
conmidera banaficaso.

Nodslador de! anterior cuandd, tene la
responsabitidad de PROPONER
alternativas, nuevas politcas y/o
procedimentos.

Impecto directo & traves del LOERAZGO
TEQHCO en la implanteciin de la
estrategia funcional.

Contribuye sl dearrolio & Tmovacicn de
e principics & deas (productos,
proceser, estandarss o planes operatives
que tendrin IMPACTO DIRECTO zobre a
comacucion de s RESULTADOS
FUNCIONALES.

_—————

Técnicos, Administrativos y Operarios (TAO): Contribuidores individuales, que

proporcionan servicios de apoyo administrativo; o puestos que se desenvuelven en la

operativa diaria de un entorno técnico (mecanico, electricista,

(operario, maquinista, ...), o de almacén (mozo de almacén,

...), 0 de produccion

..). Normalmente, trabajan

bajo supervision cercana. El contenido del puesto se puede llevar a cabo (aprenderse) por

la la experiencia, es decir, sin necesidad de conocer las teorias, fundamentos y/o principios

intrinsecos a las practicas de trabajo desempefiados, por ejemplo, con una formacion

técnica de 1-2 afnos (grado medio o grado superior), o experiencia equivalente. No suele

requerirse un titulo universitario.
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Factores y
Pesos

TAO1

TAO2

TAO3

TAO4

TAO5

TAO6

Amplitud de

Realiza slempre UN MISMO TRABAJO
mediante la utilizacion de
herramientas y maquinaria comun y
muy simple, capaz de aprender a

Realiza MAS DE UN TRABAJO,
todos ellos de naturaleza simple

Realiza UNO O VARIOS TRABAJOS
mediante la utilizacidn de

Realiza UNO O VARIOS
TRABAJOS mediante la

Realiza UNO O VARIOS
TRABAJOS mediante la

Se requiere del manejo, a NIVEL
EXPERTO, de programas,
sisteras 0 maquinaria de alta
complejidad. Lidera y dirige el

detallada.

pequeias modificaciones sobre
los estandares de trabajo, a
partir de sus conocimientos).

cualquier procedimiento en su
entorno de trabajo.

relacionados con el puesto, como
para poder recomendar mejoras
sobre los mismos.

Gestion utitizarse en pocos dias. El nivel de y repetitiva, a q de oficina y/o utflizacion de equipamiento de utilizacion de equipamiento de e 5
= S Fnin ¢ 5 i I o 3 s 2 trabajo técnico de otros
(25%) erganizacion y/o planificacion es utilizacion de equipamiento de produccion de complejidad oficina y/o produccion de oficina y/o produccion de miombros dol equipo; poro no
) minimo. En muchas ocasiones, se oficina y /o produccion basico. media. complejidad media-aita. complejidad alta. b o % PO, Po torde
desarrollan tareas o actividades de A Wz;‘::]t“ Nt
naturaleza manual. 3
- " . Aplica amplios conocimientos y
9";::]1:;’(‘:'1‘;::“'“"‘:;::14" Se requiere de un conocimiento habjiidacies para |a conseclickn
Se requiere de cumm_unlenm_s bisicos oz o interpretaciin o desviacién da los  plena en al 3mbito de trabajo, de tareas téenlcas de.alla
Conocimientos pasaly compeehsion de métodos, Se requitee astag fatiaxado ocedimientos estndar (debe con capacidad para especializacion. Requierede la o 04, vacnico on el drea do
- tareas y/o pracesos claramente con los fundamentos basicos de p'sm' z [lev L 1t r ot )dp it :}dlf - comprensidn profunda de los pe salidad
(20%) dofinidos y descritos do forma conceptos téenicos. ercapaz debe lievara A e o aspectos generales técnicos Speoaie.

Formacion y
Experiencia

Practicamente, no requiere de
formacion o experiencia previa.

Cortificacion profesional y 0-1
anos de experiencia profesional
relevante.

(5%)

FP Grado Medio y 1-2 ahos de
experiencia profesional
relevante.

FP Grado Medio y 2-4 afios de
experiencia profesional
releyante.

FP Grado Superior y 4-6 afins de
experiencia profesional relevante

FP Grado Superior y 6+ ailos de
experiencia profesional
relevante.

supervisidn directa. £l ocupante del
puesto acude al supervisor (o colega(s)
experimentado(s)) ante,

Autonomia e

Impacto practicamente, cualquier situaciin técnico.
(50%) que se salga do los estandares o lineas

generales.

OMD Grade 2

exigencias del puesto:

- ——————

Solape funcional.

Supervision cercana de caracter

Vs %
1 <0 0 1z 3
Direccion 11 19
Responsable 2 ! 39 2
Referente 3 : 9 I 15 1
Coordinader| 4, 3 : 24 14
Experto 3} 32 ' 3
Especialista 6 | . 1 [
Técnico 71 19 28
Jefe Equipo g | 1
cator | o ! [ -
Soporte 10, : 2
#puesths 4 35 102 1 62 119
%puestbs 16 7% 21% 13% 24%
‘t‘sacumijleég_'_____'_ 8% 20% 1 42% 66%
H 1 ]

Superyision general de caracter
téenico. Tiene responsabilidad
directa sobre objetivos mediables
en términos de resultados o
calidad, por ejemplo.

4 5 6
13

z

1 43 16
4 28 1
25 7 19
5% 15% 4%
71% 86% 90%

57%

Jefe y subordinado esta demasiado “cerca”, en
terminos del alcance de sus funciones.
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Supervision en términos
generales. Se lleva a cabo una
ravision pericdica, sin cuestionar
los aspectaos técnicos del
desarrollo del trabajo.

Supervision minima. La revision
por parte de su responsable, y la
entrega del trabajo, susien
coincidir en el tiempo (ha de
“convencerle”).

Trabaja con total independencia
y autonomia para tomar
decisiones de caracter técnico.

3 4 5 6 7
L tvea || sopote | Gestor(Admin) ] Gestor/JefeEquipo | |

Existen incoherencias organizativas, porque el Nivel de Contribucién se establece en funcién de la

Clasificacion Profesional del Convenio Colectivo que aplica a cada persona, y no en funcién de las

SoC Directo
— i
7 8 9  #puestos ,Medi‘ Mediana |
5 4L 3
! 1
58 6 1 5
25 5 1 S :
43 71 i 7 1
125 71 .
14 9l 9
1 101 s ! T |
1 ! | |
3 6 | 4 "
30 15 8 9 , MG |
2 4 1
32 17 0 486 e nlcitog
7 3% 0%
o7% 100% 100% SoC (Span of Control).
Marcados en rojo, los niveles
14% de contribuidor individual en

los que hay puestos con

reportes.
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8.2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Para dar respuesta, dentro del diagnéstico del Plan de Igualdad, al apartado “e”, del RD 901/2020:
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, la Empresa ha llevado a cabo las acciones que se detallan a continuacién, y que
reflejaremos, de forma estructurada, dando respuesta a cada uno de los apartados del articulo 8,
del RD 902/2020, en el que se indica, en su punto 1, que la auditoria retributiva implica las
siguientes obligaciones para la Empresa:

'Realizacion del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa. El diagnostico requiere: La
evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con
relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion. La valoracion de puestos
de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o
pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la

asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los factores de valoracion deben ser
considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta con e/

desarrollo de la actividad laboral. La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones

e esto_de trabajo de la_empres. frecer_confianza _respecto de sus resultados v ser

adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas que a
estos efectos puedan ser significativas, con_independencia, en todo caso, de la_modalidad de

contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los puestos. ”

La Direccion de LNFP ha contratado los servicios profesionales de OMD Human Resources
Consulting, consultora de recursos humanos, con alta especializacién en procesos de organizacion
(valoraciéon de puestos), y compensacion, para darle el soporte técnico en la elaboracion del
diagndstico en materia salarial, tal y como sefala el articulo 7 del 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.
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Dentro de dicho diagndstico en materia salarial, se ha llevado a cabo un Proceso de Valoracién de
Puestos, con perspectiva de género (asegurando que todos los factores de la metodologia son
neutros, es decir, no estan ni masculinizamos, ni feminizados; y que todos ellos se han tenido en
cuenta a la hora de valorar todos los puestos de la estructura organizativa).

La metodologia utilizada (OMD Global Work Measurement© - OMD GWM®), propiedad de OMD
HR Consulting, cumple con las exigencias del articulo 8.2., del RD 902/2020 (2. A /os efectos de

e z e 7

el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de manera

especifica los criterios descritos en el articulo 4), ya que, es una metodologia cuantitativa (puntos
por factor), de manera que, tras la valoracién llevada a cabo, a todos los puestos se les ha dado

un Grado OMD, a partir de los puntos obtenidos, tras valorar, todos y cada uno de los factores.

Asimismo, el Proceso de Valoracién de Puestos se ha llevado a cabo, cumpliendo con los 3 principios
que senala el articulo 4.4 del RD 902/2020: adecuacidn, totalidad y objetividad.

"2.9 La relevancia _de olros factores desencadenantes de la_diferencia retributiva, asi como /as

posibles deficiencias o desiqualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las medidas

le condiliacion y corresponsabilii en la empr /as dificultades que las personas trabajadoras

pudieran encontrar en su promocion profesional 0 econdmica derivadas de otros factores como las
actuaciones empresariales discrecionales en materia de movilidad o 1as exigencias de disponibilidad

no justificadas.”

Para analizar la practica retributiva, conforme indica el articulo 7 del RD 902/2020 (La_auditoria

retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si €l sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva de/

principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.), OMD HR Consulting ha

llevado a cabo un andlisis, a partir de un modelo econométrico, con el fin de identificar, cudles son
los determinantes de la retribucion en la Empresa y, lo mas importante, verificar si el sexo, es una

variable por la que se paga.
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En este Informe de Auditoria Retributiva, se identifica que, la brecha salarial no ajustada de la
Empresa es de 9.861€, es decir, un 11,54%, en detrimento de la mujer.

Para un total de 420 posibles parejas, se identifican 177 parejas en riesgo, de las cuales, 78 son
en detrimento del hombre, con una discriminacién en mediana del 42,45% y 99 parejas en
detrimento de la mujer, con una discriminacion en mediana del 31,48%.

CONCLUSION de la auditoria retributiva: la puntuacién total es =1,17. Las diferencias pueden
deberse a aleatoriedad. Se considera que la practica retributiva de la Organizacion no esta sesgada

por causas de género.

Y, finalmente, para dar cumplimiento al apartado “b” del articulo 8 del RD 902/2020
(Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con
determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables
de su implantacion y seguimiento. El plan de actuacion deberad contener un sistema de seguimiento
y de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos), la Empresa propone las
siguientes acciones, como parte de su Plan de Accién, en lo relativo a la parte del diagndstico
relacionada con la retribucion, mas alld de que, como ha quedado demostrado, no exista

discriminacion salarial, en contra de la mujer.

NOTA: Resulta razonable establecer un margen de tolerancia a los resultados obtenidos. Dicho
margen de tolerancia se establece en un £5%. Por tanto, se considerarad que, la practica retributiva
de la Organizacion no esta sesgada por causa de género, siempre que la brecha salarial ajustada
se encuentre en el margen definido. Las instituciones publicas que tomamos como referencia
principal son la Federal Office for Gender Equality FOGE (Switzerland) y la Equality and Human
Rights Commission (UK).

En todo caso, el objetivo para la Empresa es que, la brecha salarial ajustada (conocida técnicamente
como discriminacion salarial en contra de la mujer), termine siendo cero, aunque dicho reto no
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sera facil de alcanzar, puesto que la Empresa es viva, y podria haber alguna desviacion, en funcién
de la distribucion de la plantilla, por sexos, niveles, etc.

8.3, PLAN DE ACCION.

Dicho todo lo anterior, como el animo de la Empresa es asegurar que la favorable situacion actual,
con ausencia de discriminacion, se mantenga (o mejore) en el tiempo, trabajara en esta area,
durante la vigencia del Plan. Por ello, el plan de accidnse adhiere a las medidas establecidas en el
Apartado 11.9 del Presente Plan de Igualdad.

9. MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE IGUALDAD.

Para el desarrollo del Plan de Igualdad, la Empresa pondra a disposicion de la Comisiéon de
Seguimiento del Plan de Igualdad las instalaciones, equipos, medios y recursos humanos y
econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el presente Plan de Igualdad.
Asimismo, se dotara a las personas miembros de Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
de los recursos necesarios, tanto de formacion, horas de trabajo, informacion, espacios, etc. que
sean necesarios para desarrollar su funcién en el marco del presente Plan.

Todas las personas involucradas en su ejecucion dispondran de los medios anteriormente

expuestos con el apoyo de la mas alta Direccion de LNFP.

En todo caso en el cuadro de medidas incluido en el Apartado 11 del presente Plan de Iqualdad se

detallan los recursos asignados a cada una de las medidas.

10,COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD,

10.1. COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.
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La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad esta compuesta de forma paritaria e integrada,
por una parte, por 3 miembros de la representacion legal de las personas trabajadoras y, por otra,
por 3 miembros representantes de la Empresa.

Las personas que integran la Comision de Seguimiento de Igualdad podran ser sustituidas por otras

en los siguientes casos:
- En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
- En caso de que alguna persona cause cese en la Empresa.

- En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una duracion mayor

a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a los/as miembros de la Comisién, que seran las personas
encargadas de elegir a otra para la sustitucion, y cuya incorporacion tendra que ser aprobada por
el resto de las integrantes en una reunion de la que se levantara acta. Esta comunicaciéon debera
realizarse con al menos una semana de antelacion antes de que la Comisidn se relina para estudiar

la peticidn.

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen en el acto de su constitucion a
tratar con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la

que se haga uso en el seno de la misma o les fuera entregada.

10.2. FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.

Esta Comisidn sera la encargada de garantizar que se cumplen los objetivos del Plan y que se llevan
a cabo las medidas acordadas, en los plazos establecidos, dotandoles de los recursos necesarios,
asi como identificando a los responsables de cada medida y de las acciones, los indicadores que
sirvan de referencia para validar la consecucién y el correspondiente cronograma. Entre otras, las
funciones de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad seran las siguientes:

» Promover el principio de igualdad y no discriminacién en todos los ambitos de la Empresa,
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o Interpretacion del Plan de Igualdad.

e Actuar como intermediario entre la plantilla y la Direccién para todas aquellas inquietudes
en materia de igualdad.

o Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los
cronogramas, Y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas, asi como

realizar los ajustes necesarios cuando los cronogramas hayan de ser actualizados.

e Acordar con la Direccion de la Empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas
de conciliacién y corresponsabilidad.

» Recibir y analizar la informacién que se haya acordado con objeto de revisar el cumplimiento
de las medidas que integran el Plan.

» Revisar el diagnostico de situacion en materia de igualdad entre hombres y mujeres y por
razén de sexo de las materias que se acuerden en la Comisién. Expresamente realizara los
trabajos y analizara un diagndstico global en el primer semestre del tercer ano de vigencia
del plan con objeto de disponer de una vision global que permita adoptar medidas
correctoras. Todo ello sin perjuicio de las revisiones especificas de datos o seguimiento que
se ha acordado en el presente Plan.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas,
siempre preservando el derecho a la proteccion de datos de acuerdo con los estipulado en
la Ley 2/2023 de Proteccidon al Informante, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten cualquier tipo de situacién de acoso, tales como la elaboracién y difusion
de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o acciones

formativas.

e Seguimiento, tanto de la aplicacidon de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad. El seguimiento de
medidas concretas se efectuara seglin se prevé en las medidas del Plan y el seguimiento
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global de todas las medidas y su impacto en la organizacién se efectuara en el primer
semestre del tercer afo de vigencia.

» Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
e Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

e Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que reflejara el grado
de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de las medidas
propuestas.

e Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en LNFP y de las medidas
puestas en marcha pudiendo, si se estimara necesario, introducir actuaciones correctoras
para alcanzar el fin perseguido en el tiempo de plazo fijado.

» Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de
Igualdad.

e Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con el

Plan.

Realizar la difusién del Plan de Igualdad y de sus avances al conjunto de la plantilla.

10.3. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.
La Comision se reunira como minimo una vez al afo, con caracter ordinario, y podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las
organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacion escrita al efecto,
indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se celebraran
dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en
ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o

reunion.
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No obstante, el calendario de seguimiento, evaluacion y revision periddica sera el establecido en el

Apartado 13.3. del presente Plan de Igualdad, incluyendo las reuniones de la Comision de
Seguimiento, las evaluaciones y las revisiones de las medidas incluidas en el presente Plan de

Igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion,

la Empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar reuniones;
- Material preciso para celebrar reuniones;

- Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una

de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, que seran como maximo

iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la Asociacion en materia de igualdad sera
la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

11.MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

A continuacién, se establecen las diferentes medidas aprobadas para mejorar la situacion de
igualdad entre hombres y mujeres en la plantilla de LNFP de acuerdo con las conclusiones
alcanzadas en el Diagnéstico de Situacion.

Los indicadores de cumplimiento seran acordados durante el primer semestre de vigencia del Plan
de Igualdad de comun acuerdo con la Comisién de Seguimiento.

11.1. SELECCION Y CONTRATACION:
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MEDIDAS / ACCIONES PLAZO RESPONSABLE RECURSOS

Objetivo: Garantizar que todas las personas que intervengan en el proceso de seleccion estén
formadas en igualdad de trato entre hombres y mujeres.

11.1.1. Se impartird una | Anualmente. Direccion de Gestion de Formadores
. 2 , externos e
formacion especifica para Personas. internos, en este
todas aquellas personas que ultimo caso 24
intervengan en los procesos horas de
preparacion.

de toma de decisiones en
materia de seleccion,
enfocada en la igualdad de
trato entre hombres y
mujeres en el ambito de la
Empresa.

Direccion de Gestion de | 3 horas.
Personas, Direccion Legal
y la Empresa externa.

11.1.2. Cuando se utilice | Cuando se solicite el
una Empresa externa para | servicio.

efectuar la seleccion, se le
informara de la politica de
igualdad de oportunidades
por razén de género de LNFP
y se solicitara trazabilidad de
género del proceso.

Se insertarad una cldusula en
los contratos de prestacion
de servicios de con aquellas
Empresas externas que se
encarguen de efectuar la
seleccién, que aseguren la
aplicacién de la politica de
igualdad de oportunidades
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por razén de género de LNFP
y se solicitara trazabilidad de
género del proceso.

11.1.3. Se compartiran los | Anualmente.
datos en materia de género
sobre seleccion con la
Comision de Seguimiento del

Plan de Igualdad.

Direccion de Gestion de
Personas + Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad.

2 horas  por
persona de
analisis de datos y
6 horas Gestion
Personas para
recolectarlos.

puestos infrarrepresentados.

Objetivo: Garantizar la biisqueda proactiva y contratacion de personal femenino en aquellos

Direccion de Gestién de

6 horas de trabajo

reflexion en materia igualdad | vigor del Plan y durante

de género en todos los | su vigencia.
procesos que se desarrollen

en materia de contratacion.

Personas y/o cada
Direccion involucrada.

11.1.4. Se reforzara la | Desde la entrada en

, ) ) Personas  y/o  cada | iniciales y
bisqueda  proactiva  de | vigor del Plan, Direccién involucrada. seguimiento,
personal femenino acudiendo
a centros de estudios
técnicos adecuados.

11.1.5. Establecer una | Desde la entrada en Direccion de Gestion de | Indeterminado: el

tiempo necesario
para abordarlo,
Minimos 30
minutos.

Desde
vigor del Plan,

11.1.6. En caso de que se la entrada en

produzcan  vacantes, a
igualdad de aptitudes entre
un candidato masculino y una
candidata

femenina, se

primard al género menos

Direccion de Gestion de
Personas y supervision de
la evolucion por la
Comisioén de Seguimiento
del Plan de Igualdad con
caracter anual.

Minimo 1 hora por

proceso,

recogiendo el
punto de vista de
género y I|a

decision final por
escrito.
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representado, atendiendo a

las necesidades de LNFP.

Se primara e incrementara la
contratacion de mujeres
hasta alcanzar la paridad en
los siguientes grupos
profesionales:

- Grupo Profesional 1
- Grupo Profesional 2
- Grupo Profesional 3.2

11.1.7, Se disefiara un Plan | Durante el segundo afio
de Accion para aumentar la | desde la entrada en
presencia de perfiles | vigor del Plan.

femeninos en  aquellos
ambitos en los que sea

necesario, entre otros:

- Oficina de Seguridad;

Direccion de Gestion de
Personas con la
supervision Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad y ello con
caracter anual.

10 horas. Posible
apoyo de
consultores
externos.

11.1.8. Se realizara una | Primer afio de vigencia
reunion con los | del plan de igualdad
departamentos mas
desequilibrados por razén de
género con objeto de valorar
conjuntamente las medidas a
efectuar en su ambito.

Direccion de Gestion de
Personas con la
supervision Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad y ello con
caracter anual.

4 horas por
departamento.
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femenino al Comité de
Direcciéon de LNFP.

11.1.9. Se debera promover | Desde la entrada en
la incorporacién de personal | vigor del Plan,

Direccion de Gestién de
Personas con la
supervision Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad y ello con
caracter anual.

N/A

Objetivo: Asegurar la trazabilidad del proceso de seleccién desde el punto de vista de género.

desagregada por  sexo, | tercer afo

profesionales de: (i) los
puestos vacantes, (ii) los CVs
recibidos para cada puesto
de trabajo, (iii) los CVs
seleccionados para comenzar
las pruebas de seleccién, (iv)
los CVs seleccionados por el
departamento de Gestion de
Personas y (v) los CVs
seleccionados por los/as
Directores/as de cada area.

11.1.10. Se debera disponer | Proceso completado no
de informacion estadistica, | mas alld del inicio del

Direcciéon de Gestiéon de
Personas y Direccién
Informatica con la
de vigencia | supervisién de la

departamentos y grupos | del plan de igualdad. Comisién de Seguimiento

del Plan de Igualdad
anual.

20 horas.

MEDIDAS /

ACCIONES

tanto de hombres como de mujeres.

11.2. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE:

RESPONSABLE RECURSOS

Objetivo: Garantizar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria
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Direcciéon de Gestion

Formacién on line o formadores

divulgativa especifica el
Dia Internacional de la
Violencia de género (25
de noviembre) y el Dia
Internacional de Ia
Mujer Trabajadora (8 de

marzo).

Plan se hard de
forma anual.

11.2.1. Se impartira | Anualmente. . »
By de Personas + la | externos e internos, en funcion

formacion  enfocada Comisién de | de lo que decida la Comisién de

especialmente en el uso Seguimiento del Plan | Sequimiento del Plan de

neutro del lenguaje a de Igualdad. Igualdad.

todo el personal de la

Empresa para evitar

invisibilizar a la mujer.

11.2.2. Todas las | Primer afio de Direccién de Gestion | Formacion c?n line o formadorles
) S de  Personas  + | externos e internos, en funcion

acciones de | vigencia Comunicacién + la | de lo que decida la Comisién de

comunicacién  tendran Comision de | Seguimiento del Plan de

en cuenta la igualdad Seguimiento del Plan Igualdad.

por razén de género, de Igualdad.

para lo que se dotara de

la formacion necesaria al

departamento de

comunicacion.

11.2.3. Se continuard | A partr de Ia Direccidon de Gestion '10 horas  del  personal

. . de  Personas  + | involucrado.
realizando una campafa | aprobacién del

Comunicaciéon y la

Comisién de
Seguimiento del Plan
de Igualdad.

11.2.4. Se realizaran
campanfas divulgativas
tan

sobre temas

Una campaiia cada
afo.

Direccion de Gestion
de Personas +
Comunicacion y la
Comision de

20 horas por campana.
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importantes como la
corresponsabilidad, la
masculinizacién )
feminizacion o la
flexibilidad como centro
de la conciliacién, entre

otros.

Seguimiento del Plan
de Igualdad.

11.2.5. Elaboraciéon y | Primeros 18 meses
difusion de una Guia | de vigencia del
para el uso de un | Plan.

lenguaje no sexista.

Direccion de Gestion
de Personas +
Comunicacion y la

Comision de
Seguimiento del Plan
de Igualdad.

20 horas.

implementadas.

Objetivo: Informar a toda la plantilla en qué consiste el Plan de Igualdad y las medidas

11.2.6. Se comunicard | A la aprobacion del
la existencia de un Plan | Plan de Igualdad.
de Igualdad entre la
plantilla de la Empresa,
la difusion del Plan se
realizara tras su firma en
el plazo de un mes.

Direccion de Gestion
de Personas +
Comunicacion y la

Comision de
Seguimiento del Plan
de Igualdad.

2 horas.

11.3. CLASIFICACION PROFESIONAL:

MEDIDAS /

ACCIONES

RESPONSABLE
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11.3.1. Garantizar la | En los doce primeros Direccién de Gestion de | 15 horas.
Personas con la

fidelizacion del talento | meses de vigencia del supervision de la Comisién

femenino en el Grupo | Plan. de Seguimiento del Plan

Profesional 2,  Grupo de Igualdad.

Profesional 3.1 y en el

Grupo Profesional 3.2., asf

como la promociéon de

mujeres a los grupos y

niveles profesionales menos

representadas, mediante

un Plan de Accién.

11.4. FORMACION:

MEDIDAS / ACCIONES PLAZO RESPONSABLE RECURSOS

Objetivo: Identificar las necesidades formativas de LNFP asegurando la consecucion de la
igualdad de género.

Direccion de Gestion de | N/A.

11.4.1. La formacion | Durante la vigencia del
Personas.

externa ofertada a la | Plan de Igualdad.
plantilla deberd efectuarse,
dentro de las posibilidades
de la Empresa, durante la
jornada de trabajo, con
objeto de facilitar el acceso a

la misma a las mujeres.

Direccion de Gestion de | N/A
Personas.

11.4.2. Se continuara | Anualmente.
realizando un seguimiento

sobre la inversion en
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formacion efectuada
distinguiendo entre hombres

y mujeres,

Objetivo: Garantizar la formacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres a toda la plantilla de LNFP.

Direccion de Gestion de | Formacion on line a

] ] - Personas + la Comision de | toda la plantilla y a
en materia de igualdad de | meses de vigencia del Seguimiento del Plan de | niveles directivos

oportunidades entre | Plan. Igualdad. de unas 2 horas de
hombres y mujeres a toda la formacién.

11.4.3. Se debera formar | En los seis primeros

plantilla, poniendo especial
foco en los niveles
directivos.

Direccion de Gestion de | 3 horas.
Personas + la Direccion
Legal+ la Direccién de
prestacion de servicios de | Igualdad. Compras.

11.4.4. Se insertarda una | Primer semestre de
clausula en los contratos de | vigencia de Plan de

formacion  por terceras
Empresas, que aseguren la
revision de los contenidos y
materiales desde la
perspectiva de  género,
evitando los estereotipos.

11.5. ALTAS Y BAJAS EN LA EMPRESA:

MEDIDAS / RESPONSABLE RECURSOS

ACCIONES

Objetivo: Fidelizar el talento femenino en LNFP.
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11.5.1. Se establecerd un
plan de accién para lograr la
fidelizacion del talento
femenino, via formacion,
delegacion de
responsabilidades,
reconocimiento y
promocion,

Aplicacion en: (i) Los
niveles profesionales con
infrarrepresentacion

femenina, (ii) en las Areas
con infrarrepresentacion

femenina.

En los doce primeros
meses de vigencia del
Plan.

Direccién de Gestion de
Personas + los Directores
de Departamentos+ Ila
Comisiéon de Seguimiento
del Plan de Igualdad.

20 horas.

11.6. PROMOCION PROFESIONAL:

MEDIDAS / ACCIONES

hombres y mujeres.

PLAZO

RESPONSABLE

Objetivo: Asegurar que la promocion profesional se realiza en igualdad de condiciones entre

RECURSOS

11.6.2,. Se continuara
efectuando un seguimiento
anual de las promociones

Desde la entrada en
vigor del Plan de

11.6.1. Se deberd analizar | Primer afio de vigencia Direccion de Gestion de |5 horas.
Personas con la
las posibilidades de | del Plan. colaboracién  que  se
promocibn de  mujeres estime de cada Direccion,
creando un mapa de talento.
Direccion de Gestion de | 40 horas,

Personas+IT.
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desagregadas por sexo, | Igualdad, frecuencia
indicando grupo profesional | anual.

y puesto funcional de origen
y destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada y el
tipo de promocién para su
traslado a la Comision de
Seguimiento, poniendo
especial foco en el analisis
de las promociones a
puestos de responsabilidad,
coordinacién y de mandos

intermedios.

Objetivo: Fomentar el ascenso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad.

Direccion de Gestién de | N/JA
Personas.

11.6.3. Fomentar de acceso | Desde la entrada en
a las vacantes superiores del | vigor del Plan de
personal femenino. Igualdad.

11.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL
FAMILIAR Y LABORAL:

MEDIDAS / ACCIONES PLAZO RESPONSABLE RECURSOS

Objetivo: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Direccion de Gestion de | 18 horas  por
Personas + Direcciéon de | campana.
Comunicacion.

11.7.1. Se realizaran | Una campafa cada afo
campaiias divulgativas acerca | de vigencia del Plan,
de los distintos derechos de

conciliaciéon y permisos para
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ejercer la corresponsabilidad,
de forma que se hagan
accesibles a toda la plantilla
de LNFP.

Direccion de Gestion de
Personas

11.7.2. Se llevara un | Anualmente.
seguimiento de las medidas
de flexibilidad en materia de
tiempos por parte de Ila
plantilla de forma
desagregada por razén de
género.

11.8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA:

MEDIDAS / RESPONSABLE RECURSOS

ACCIONES

Objetivo: Lograr una representacion equilibrada de hombres y mujeres en las distintas areas
de actividad y puestos de trabajo, sobre todo en aquellos en los que la mujer tenga menor
presencia.

Direccion de Gestion de | 4 horas.
Personas+ IT +Comisién

de Seguimiento del Plan
sexo de la plantilla y la de Igualdad.

11.8.1. Se revisara | Anualmente.

anualmente el equilibro por

ocupacion de mujeres y
hombres en los distintos
puestos y  categorias
profesionales, obteniendo
el dato automaticamente
de las bases de datos.
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Direccion de Gestién de | 3 horas.

) Personas + la Comision de
resultados de las medidas Seguimiento del Plan de

11.8.2. Se seguiran los | Anualmente.

establecidas en los puntos Iqualdad.
11.1: contratacién, 11.3:
clasificacion  profesional,
11.4: formacién, 11.6.:
promocion profesional
como vias para conseguir
equilibrar la
infrarrepresentacion

femenina. Se informara
anualmente a la Comision
de Seguimiento sobre todas
las promociones efectuadas
en cada uno de los centros
de trabajo de LNFP.

11.9. RETRIBUCION:

MEDIDAS / RESPONSABLE RECURSOS

ACCIONES

Objetivo: Garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Direccion de Gestién | Soporte de consultores y 20 horas

11.9.1. Se redefinird | Dentro de los dos .
de Personas. de Gestidn de Personas.

una Politica | primeros afos de
Retributiva, a partir de | vigencia del Plan.
los resultados de la
Valoracién de Puestos,
definiendo los rangos
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salariales para cada
OMD Grade.,

11.9.2. Actualizacion | Primer semestre

del Registro | de la temporada.
Retributivo Anual
Obligatorio y

entregarselo a la RLT,
A estos efectos, se
los

trabajara  con

salarios anualizados.

Direccion de Gestidn
de Personas.

Contratacion
externos.

de consultores

11.9.3. Revisién del | Primer semestre Direccion de Gestion | Tiempo necesario minimo 10
de Personas con la | horas.
resultado de la | de la temporada. Comisién de
Auditoria Retributiva, Seguimiento del Plan
con el fin de controlar de Igualdad.
el indicador de
"discriminacion”.
11.9.4. Seguimiento | Tras la aprobacion Direccion de Gestion | N/A
~ | de  Personas+ la
en la Comision de | del Convenio Comisién de
Seguimiento del Plan | Colectivo. Seguimiento del Plan
de Igualdad del de Igualdad.
impacto de cualquier
cambio en la politica
retributiva o en el
Convenio Colectivo.
11.10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO:
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MEDIDAS / ACCIONES PLAZO RESPONSABLE RECURSOS

Objetivo: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de acoso
sexual o por razon de género.

Direccién de Gestion de | 40 horas.
Personas + el Organo de
Cumplimiento

11.10.1. Se actualizara el | Durante la vigencia del
protocolo de acoso sexual o | Plan de Igualdad.

por razén de género.

Direccion de Gestion de | 3 horas por
Personas + el Organo de | campafia o 8 horas
Cumplimiento. por formacion.

11.10.2. Se continuara | Desde la entrada en
difundiendo periédicamente | vigor del Plan.

el protocolo de acoso a
todos los niveles por los
canales habituales de Ila
Empresa para mantener
ambiente libre de
situaciones de acoso sexual
0 por razén de género,

Direccion de Gestion de | Segun el caso.
Personas + el Organo de
Cumplimiento.

11.10.3. Se informarda, en | Desde la entrada en
los términos establecidos en | vigor del Plan en las
la legislacién aplicable, a la | reuniones de
Comision de Seguimiento | seguimiento anuales.

del Plan de Igualdad sobre
los procesos por acoso
segun el protocolo aprobado
en la Empresa, asi como el
nimero de  denuncias
formalizadas en cada centro
y las medidas preservando

la confidencialidad.
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11.10.4. Se formara a los | Primeros doce meses
integrantes de la Comision | de vigencia del Plan.
de Seguimiento del Plan de
Igualdad en materia de
acoso sexual y por razon
sexo.

Direcciéon de Gestion de
Personas.

Minimo 8 horas/
persona.

11.11. VIOLENCIA DE GENERO:

MEDIDAS /

ACCIONES

RESPONSABLE

RECURSOS

Objetivo: Implementar las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autonémicas de aplicacion y que la plantilla sea conocedora de las mismas.

Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad del
nimero de casos de
mujeres  victimas  de
violencia de género en la
Empresa, si hubiera, sin
desvelar su identidad.

11.11.1. Se implementara | Primeros 24 meses de | Direccion de Gestién de | 10 horas.
una guia de violencia de | vigencia del Plan, Personas.

género en el seno de la

Empresa.

11.11.2. Se informara a la | Anualmente. Direccion de Gestién de | Segun el caso.

Personas.
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11.12. SALUD LABORAL:

MEDIDAS / RESPONSABLE

ACCIONES

Objetivo: Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la prevencion de riesgos
dentro de la Empresa.

Responsable de Riesgos | N/A
Laborales.

11.12,1. Se mantendran | Desde la entrada en
las medidas de prevencion | vigor del Plan.
por razén de género.

Direccion de Gestion de | N/A
Personas.

11.12.2. Se concienciara | Primeros dieciocho
sobre la utilizacion del | meses de vigencia del
seguro médico para | Plan.

atender la salud en el
ambito de prevencion de
patologias asociadas al
sexo de cada persona.

Direccion de Gestion de
Personas + la Comision de
Seguimiento del Plan de

11.12,3. Se realizara un | Desde la entrada en
seguimiento de (i) las bajas | vigor del Plan.

de IT por razén de género, Igualdad.
y (i) los permisos por
nacimiento.
12.KPI O INDICADORES.
ACCIONES INDICADORES |INDICADORES DE |INDICADORES DE

REALIZACION |RESULTADOS IMPACTO
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Personas alcanzadas,

N.© acciones : L

e s ., . por grupo profesional y | Toma de conciencia.
Sensibilizacion/formacion |realizadas. Y.

. Direccion.
en igualdad: ) )
N° de horas Cambio de actitud.
) % por género.
. Personas alcanzad
N.© acciones ersonas alcanzadas,

e s .z ) por grupo profesional y . L,
Sensibilizacién/formacién |realizadas. Direccién Mejora y extension del
en Acoso: conocimiento.

N° de horas. ,
% por género.
0 arei Personas alcanzadas,
N.© acciones por grupo profesional y
Sensibilizacion/formacién |realizadas. Direccién Mejora y extension del
en lenguaje de género: conocimiento,
N° de horas. o .
o poOr género.
N.© acciones Personas alcanzadas
formativas por grupo profesional y
.y : Y Incremento del mapa de
Formacion: realizadas. Direccion. -
talento femenino.
Tipo de formacién. | % por género.
Personas alcanzadas
por grupo profesional y
Direccion. Mejora de la presencia
.. Tipo y numero de jora presenc
Contratacion: - femenina en situacion de
contratos realizados. |, . . »
Yo POr género. infrarrepresentacion.
Personas implicadas.
Personas alcanzadas
por grupo profesional y
Tipo y nimero de Direccion. Mejora de la presencia
Promocion: promociones femenina en situacion de
realizadas. % por género. infrarrepresentacion.

Personas implicadas.
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Tipo y nimero de

Personas alcanzadas
por grupo profesional y
Direccion.

Reduccién de las bajas de

actuaciones
desarrolladas.

Bajas: . .
] bajas. % por género. mujeres
Personas implicadas.
Personas alcanzadas, % .
N© Acciones de por género. r e Mejora de la
Corresponsabilidad: promocion corresponsabilidad
realizadas. o masculina
Agentes implicados.
Visibilidad.
N.© actuaciones
Retribucién: coordinadas % Disefio del mapa de Incorporacién de forma

valoracion.

sistematica en la
contratacion y
promocion.

Registro retributivo:

Actuacion anual
realizada.

Personas alcanzadas, %
por género.

Agentes implicados.

Disposicion de la
informacién sobre
retribucion desagregada
por sexo.

Planes y protocolos:

Planes y Protocolos

Implementacion de

Mejora de la situacion
objeto del plan
(disminucion de la
segregacion laboral,

elaborados. anes/ protocolos. . .

I pl /P I presencia femenina en
érganos de decision,
etc.).

. Mejora de las
. Incorporacion de . ) .
. N.9 estudios P . situaciones/carencias

Estudios: ) conclusiones o

realizados. actuaciones detectadas en los
' estudios.

13.CALENDARIO DE
PRIORIZACION.

EJECUCION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO, ASI COMO
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13.1. CALENDARIO DE EJECUCION:

El calendario de ejecucién de las medidas propuestas en el presente Plan de Igualdad es el

siguiente:

Periodo temporal

Medidas

Tras la aprobacion:

11.2.6. Comunicacion de la aprobacion del Plan de Igualdad.
11,10,4 Formaciéon en igualdad a los miembros de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

Hasta el 30/6/2025:

11.1.9. Reunidén con Departamentos para medidas especificas.

11.2.2. Acciones de comunicacién con visién de género.

11,3.1 Fidelizacién del talento femenino.

11.4.3. Formacion en igualdad.

11.5.1. Plan de accién de fidelizacién del talento.

11.6.1. Mapa de talento.

11.7.1, Contratos parciales en hombres, razones.

11,9.1, Redefinicion de aspectos de la politica retributiva y valoracion
de puestos.

11.12.2. Concienciacion del uso del seguro médico.

Desde el 1/7/2025 al 30
de/06/2026:

Medida 11.1,6. y 11.1,7. plan de accion para incrementar perfiles
femeninos.
11.2.5 Guia de lenguaje sexista.

11.11.1. Guia de violencia de género.

Desde el 1/7/2026 al 30
de/06/2027:

11.1.11. Informacion estadistica de CVs.

No se incluyen en el calendario las acciones de aplicacion permanente como aquellas que resultaran

de aplicacion desde la entrada en vigor del Plan, aplicandose cada vez que se produzca la situacion

0 aquellas que sean anuales.
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13.2. PRIORIZACION DE MEDIDAS:

La priorizacién de las medidas por orden de relevancia es la siguiente:

TIPO DE PRIORIDAD TIPO DE MEDIDAS
Promocion.
Contratacion.
PRIORIDAD 1 -
Formacion.
Acoso.
PRIORIDAD 2 Campaiias, Bajas y corresponsabilidad.
PRIORIDAD 3 Retribucion.

13.3. CALENDARIO DE EVALUACION, SEGUIMIENTO Y REVISION PERIODICA:

Por otro lado, el calendario de reuniones para el seguimiento, evaluacion y revision periddica de

las medidas propuestas en el presente Plan de Igualdad, asi como del contenido del mismo, es el

siguiente (segun el nimero de cada una de las medidas incluidas en el apartado once):

E F M A M J A S o N D

2

0 ACUERDO Y
APROBACION

2 DEL PLAN

4

2 11.1.2. REUNION DE 1126 11.1.3.

o | 1144 SEGUIMIENTO 25 11.1.10.
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2 11.2.4. 11.1.1. 11.1.5. 11.3.1. DE LA
5 11.4.3. 11.7.1. 11.2.5. 11.5.1. COMISION
11.6.3 11.10.3.

2

11.9.1. 11.1.6 REUNION DE
0 11.1.1. 11.4.1. EVALUACION 11.1.4. 11.9.2. 1121 | SEGUIMIENTO .
2 11.6.2. 11.4.2. INTERMEDIA 11.2.3. 11.9.3. P DELA 11.10.2.
= 11.9.4. 1122, | comision
2 REUNION DE
0 11.6.1. iii; SEGUIMIENTO 11.10.4.
2 11.8.1. T DE LA 11.8.2.
. 11.1.9. COMISION
2 REUNION

DE CONVOCATORIA

0 dLt2. SEGUIMIEN EVALUACION NUEVA COMISION
2 11.10.1. TO DE LA FINAL NEGOCIADORA
8 COMISION

14.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Para modificar el Plan de Igualdad las partes legitimadas para negociarlo constituiran la Comision
Negociadora de Igualdad para su modificacion, requiriéndose la mayoria de cada una de las partes

para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

La parte empresarial se compromete a ir informando puntualmente del estado de la revision y
actualizacion del Plan de Igualdad y facilitara el encuentro de la parte sindical con las plantillas de
los centros de trabajo para intercambiar informacion, sin perjuicio del cumplimiento de la normativa

de proteccién de datos y con respeto a la libre decision individual de cada trabajador/a.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y 6rganos de

solucion autonoma de conflictos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral competente a los
efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo. En el punto 3.5. Aprobacion y modificacion del reglamento indica que la aprobacion, y
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las futuras modificaciones del presente Reglamento de la Comisién de Igualdad se haran por la

mayoria absoluta de sus miembros, y entrara en vigor a partir de la fecha en que sea aprobado en

la Comision.

El presente Plan de igualdad sera revisado cuando concurran las siguientes circunstancias:

a)

b)

d)

€)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos y asi lo acuerde la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social.

En los supuestos de fusién, absorcidn, transmisiéon o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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 diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios.

15.PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR LAS DISCREPANCIAS.

En caso de discrepancias en la aplicacion, interpretacion y/o modificacion del Plan de Igualdad las

partes se someten a los procedimientos establecidos en el Acuerdo sobre Solucién Auténoma de

Conflictos (ASAC) que resulte de aplicacién en su momento.
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En prueba de aceptacion y conformidad con el presente plan de igualdad de La Liga Nacional de
Futbol Profesional firman, en Madrid a 21 de noviembre de 2024.

Por la Representacion de la Empresa: Por la Representacion de los

Trabajadores:
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