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A lo largo del siglo XXy comienzos del XXI, la igualdad entre mujeres y hombres ha

1. INTRODUCCION

dejado de serunideal abstracto para convertirse en un principio normativo que guia
politicas y leyes en todo el mundo. Desde la fundacidon de las Naciones Unidas en
1945, que prohibié la discriminacién por sexo en su Carta, hasta la adopcién de la
Convencidn sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW) en 1979, se ha construido un marco internacional sélido para
proteger los derechos de las mujeres y promover su plena participacion en la
sociedad. Entre estos avances, la Declaracidon de Beijing de 1995 marcé un antesy
un después, subrayando la necesidad de abordar la desigualdad de manera
estructural, incorporando la perspectiva de género en todas las politicas y

evaluando las relaciones sociales entre hombres y mujeres.

En Europa, la igualdad de género ha sido un eje central de la evolucion juridica 'y
social. La Carta Social Europea, inicialmente adoptada en 1961 y revisada en 1996,
reconoce el derecho de mujeres y hombres a igual remuneracién y proteccion
laboral, incluyendo la maternidad y la enfermedad. Los tratados de la Unidn
Europea, desde Amsterdam en 1999 hasta el consolidado de 2012, refuerzan este
principio, estableciendo la igualdad como un valor fundamental que debe guiar las
politicas y acciones de los Estados miembros. La Carta de Derechos
Fundamentales de la UE y la Directiva 2006/54 completan este marco, prohibiendo
la discriminacion laboral y promoviendo condiciones de trabajo equitativas y

oportunidades igualitarias para todos.

En el contexto espanol, la Constitucion de 1978 situa la igualdad como valor
superior del ordenamiento juridico y encomienda a los poderes publicos la
responsabilidad de garantizar su efectividad. A partir de ahi, leyes y decretos
especificos, como la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto Ley 6/2019 y los Reales
Decretos 901/2020 y 902/2020, han concretado estas obligaciones en el ambito
laboral. Estos instrumentos regulan la elaboracion de planes de igualdad, su
registro, seguimiento y auditoria, asi como la transparencia retributiva, asegurando
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que la igualdad no sea solo un principio escrito, sino una practica real que elimine
la discriminacién por razén de sexo y fomente la corresponsabilidad y la equidad

en todos los niveles de la empresay la sociedad.

Este documento redne una serie de indicadores destinados a reflejar la situacion
de la Real Federacién de Futbol de Espafa desde un enfoque de género, es decir, a
examinar como se configurany desarrollan las relaciones entre mujeres y hombres

dentro del entorno laboral de la organizacién.

De este modo, se obtiene una visiéon cuyos puntos de mejora se transforman en las
medidas a aplicar en los siguientes 4 afos, habiéndose negociado en el seno de la

comisidén negociadora, con indicadores de seguimiento, recursos necesarios y

calendario de implantacion.




El marco normativo en materia de igualdad y prevencidn de la discriminacién se

2. MARCO NORMATIVO

construye sobre bases internacionales, europeas y nacionales que buscan
garantizar los derechos de todas las personas, con especial atencién a las mujeres.
A nivel internacional, principios fundamentales se establecen en la Carta de las
Naciones Unidas (1945) y en la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (1948), mientras que la Organizacion Internacional del Trabajo ha
desarrollado convenios especificos sobre discriminacion laboral, proteccion de la
maternidad y conciliacién de responsabilidades familiares. La Convencién sobre
la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW)
y resoluciones de la ONU refuerzan el compromiso global con la igualdad de

género.

En el ambito europeo, la proteccion de la igualdad se refleja en la Carta de
Derechos Fundamentales de la UE, los tratados fundacionales como el de Roma,
y los tratados de Maastricht y Amsterdam, que incorporan la igualdad y la accidn
positiva como principios rectores de las politicas comunitarias. Las
recomendaciones de la Comisién y del Consejo de Europa, junto con directivas
especificas sobre igualdad en el empleo, seguridad social, conciliacién, proteccidén
de embarazadas, acceso a bienes y servicios y transparencia salarial, han
configurado un marco robusto para garantizar derechos y oportunidades
equivalentes para mujeres y hombres. Asimismo, convenios como el de Estambul

abordan de manera explicita la prevencion de la violencia contra las mujeres.

En Espana, este compromiso se traduce en un conjunto de normas nacionales que
refuerzan laigualdad efectiva y la proteccién frente a la discriminaciény laviolencia
de género. La Constitucion Espanola establece el principio de igualdad y la
obligaciéon de los poderes publicos de garantizarlo, mientras que leyes organicas
como la 3/2007 sobre igualdad efectiva de mujeres y hombres, la 1/2004 de

proteccién integral contra la violencia de género, o la 10/2022 de garantia integral

de la libertad sexual, desarrollan derechos concretos. A nivel laboral, los reales
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decretos sobre planes de igualdad y transparencia salarial, junto con la
legislacion sobre conciliacion de la vida laboral y familiar y la regulacion de los
contratos del sector publico, completan un marco normativo amplio. Este conjunto
se complementa con planes estratégicos y convenios colectivos de aplicacion,

asegurando que las politicas de igualdad y no discriminacion se implementen de

manera coherente y efectiva en el ambito laboral y social.




3. DECLARACION INSTITUCIONAL DE COMPROMISO

En la Real Federacidn Espafola de Futbol, (en adelante RFEF) se reconoce que la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres no es solo un principio
legal, sino un valor fundamental de la organizaciéon. Por ello, la companhia se
compromete a implementar y desarrollar politicas que garanticen que ninguna
persona sufra discriminacién por género, ya sea directa o indirecta, y a promover
activamente medidas que permitan alcanzar una igualdad real en todos los
ambitos internos. La igualdad se integra, asi como un pilar estratégico dentro de la
politica corporativa y de gestidon de personas, alineandose con lo establecido en la

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Este compromiso incluye también la proteccion de la dignidad y la intimidad de
todas las personas empleadas, asegurando un entorno laboral libre de cualquier
forma de acoso o discriminacion, ya sea por origen racial o étnico, condiciéon social,
religiéon, convicciones, ideas politicas, afiliacion sindical, lengua, edad,
discapacidad, orientacion sexual, identidad de género, expresion de género o
caracteristicas sexuales. Asimismo, se protege expresamente a quienes ejerzan
derechos de conciliacidny corresponsabilidad de la vida familiary laboral, evitando

cualquier trato desfavorable derivado de su ejercicio.

La Direccion de la RFEF asume la responsabilidad de difundir y reforzar este
compromiso en toda la organizacion, impulsando las acciones necesarias para
garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los objetivos y
principios establecidos en el Plan de Igualdad no se quedan en el papel: se
implementan mediante medidas concretas y practicas que buscan avanzar hacia

una igualdad real dentro de la empresa y, de manera mas amplia, contribuir al

progreso social en este ambito.




&

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad se aplicara a toda la plantilla y todos los centros
de trabajo de la RFEF, y tendra una vigencia de 4 anos. Hemos de tener en
cuenta que en la actualidad la RFEF solo tiene un centro operativo de trabajo
sitio en la plaza Luis Aragones s/n 28232 Las Rozas de Madrid y otro centro
situado en la calle Mateo Inurria 26 — 28036 Madrid el cual carece de actividad
profesional alguna. Recientemente se ha adquirido un nuevo centro de trabajo
en la calle Gabriel Garcia Marquez 4 -28032 Las Rozas — Madrid, el cual también

carece de actividad profesional.

Este plan se extiende a los siguientes centros y personas, contemplando el

100% de la plantilla.

Hombre Mujer Total
A Corufa 1 1
Barcelona 1 1
Bilbao 1 1
Caceres 1 1
Cadiz 1 1
Cuenca 1 1
Gijon 1 1
Las Palmas G.C. 1 1
Logrofio 1 1

Madrid 404 145 549
Murcia 1 1
Palma de Mallorca 1 1
Pamplona 1 1
Santa Cruz de Tenerife 1 1
Santander 1 1
Sevilla 1 1
Valencia 1 1
Valladolid 1 1
Zaragoza 1 1

Total general 421 146 567




Respecto a los 18 trabajadores desplazados a las distintas Federaciones
Territoriales (entidades independientes de la RFEF) hemos de destacar que estos
son trabajadores que pertenecen a al RFEF cuyo centro de trabajo esta situado en

la plaza Luis Aragones s/n 28232 Las Rozas de Madrid,

Por tanto, el centro de trabajo de gestiéon es el sito en Madrid y el resto de la

dispersion es consecuencia propia de las necesidades del servicio ofertado.

La entrada en vigor del Plan se producira en el momento de su firma y tendra una
duracion de cuatro afos. Seis meses antes de su vencimiento se iniciara la
negociacion del nuevo Plan, tomando como referencia los informes de
seguimiento, la evaluacioén final del presente y la actualizacion del diagndstico de
situacion. Porello, lavigencia de este sera desde el dia 25 de marzo de 2026 hasta

el 24 de marzo de 2030.
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La comision negociadora del plan de igualdad, que se conformo el pasado
16 de marzo de 2026, y que firma el presente plan, presenta la siguiente

composicion:
Representacion de la empresa:

Jorge Fernanderz (Director de Organizacion y Gestion de Personas)
Gema Gonzalo (Personal Técnico RRHH)

Ana Alvarez (Personal Técnico RSC)

Representacion legal de las personas trabajadoras / representantes

sindicales / parte social:

Raquel de Segovia (UGT)
Diana Bautista (CCOO)
Jorge Cornejo (CGT)
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5. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

La entidad se identifica con larazén social Real Federacion Espanola de Futbol, CIF
Q-2878017-1, y tiene su sede en Plaza Luis Aragonés, s/n, 28232 Las Rozas de
Madrid. La organizacidon cuenta con un total de un centroy dos delegaciones, de los
cuales uno dispone de Registro de LOPD y Tratamiento (RLPT). En cuanto a la
normativa laboral, estd sujeta a los convenios de aplicaciéon correspondientes: el

Convenio Colectivo de la RFEF y el Convenio Colectivo de Arbitros de Futbol.

o 5.1 Sobre la organizacion

La Real Federacion Espanola de Futbol es el organismo que realiza la gestidon y
organizacion del futbol a nivel nacional, siendo una entidad privada con funciones
publicas delegadas. Esto implica que asume las competencias de interés general
en coordinacion con el Consejo Superior de Deportes, en el marco establecido por

la Ley del Deporte de Espafia.

Desde una perspectiva funcional, la federacién se encarga de la organizaciéon de
competiciones oficiales de ambito estatal, incluyendo torneos como la Copa del
Rey o la Supercopa de Espaha. Asimismo, orquesta el ambito del futbol no
profesionaly de las categorias inferiores y ostenta la representacion de Espana en
las competiciones internacionales a través de las distintas selecciones nacionales.
En consecuencia, mantiene su vinculacidén con organismos internacionales como

la FIFA'y la UEFA.

Si hablamos desde una logica administrativa, la RFEF se estructura en distintos
érganos de gobierno, entre los que destacan la Asamblea General, la Comisién
delegada y la Presidencia, encargados de la toma de decisiones estratégicas y la
supervision de la actividad federativa. Se le tienen que anadir las federaciones
autondmicas que articulan la organizacion territorial del futbol en Espana,

permitiendo una gestién descentralizada del deporte.

Desde una perspectiva organizativa, y con el fin de contextualizar el analisis,

pueden diferenciarse dos grandes areas. Por un lado, la de gestion administrativa
12




y, por otro, la de caracter deportivo. Esta ultima engloba funciones vinculadas a la
planificacidn, el entrenamiento, el analisis y la mejora del rendimiento, asi como
otros ambitos especializados orientados a favorecer el desarrollo deportivo como
la psicologiay readaptacion, centrados en el bienestary desarrollo de las personas

deportistas.

o 5.2 Situacion de las mujeres en el sector

En términos generales del deporte, las mujeres representan aproximadamente el
40,2 % del empleo vinculado al deporte en Espana, segun datos del Instituto
Nacional de Estadisticayla Encuesta de Poblacidon Activa de 2024. Por ello, aunque
la proporcidn sigue siendo inferior a la media del empleo general en Espafa, que

ronda el 46%, ha percibido importantes cambios en los ultimos afos.

Respecto al arbitraje y los oficiales deportivos, las mujeres representan
aproximadamente un 33% de los arbitros en competiciones importantes en

Espanay Europa.

Si lo miramos en términos mas especificos, segln el FIFA Women’s Football
Member Associations Survey Report 2023, solo aproximadamente el 5% de los
entrenadores titulados en el futbol mundial son mujeres y alrededor del 9 % de las
arbitras son mujeres. Esta cifra es signidicativamente mejor en Europay en Espafia

como veremos en el presente analisis.

Muestra de ello, es interesante apuntar a los datos que ha apuntado la UEFA? en
relacidon a Europa, que muestran crecimiento en la formacioén técnica femenina,
con mas de 25.000 entrenadoras licenciadas y un aumento de arbitras que alcanza

casi 3.049 mujeres acreditadas, lo que representa un incremento del 46 % en los

" FIFA. (2023). Member Associations Survey Report 2023 — Informe de la FIFA sobre el Fitbol Femenino 2023.
Recuperado de https://inside.fifa.com/es/womens-football/member-associations-survey-report-2023

2 UEFA. (2024). Unstoppable: UEFA women’s football strategy 2024-30. UEFA.:
https://editorial.uefa.com/resources/0292-1¢c3532529b72-3306578495fb-
1000/unstoppable uefa women_s football_strategy.pdf?utm_source=chatgpt.com
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ultimos anos dentro del continente. A nivel nacional, en Liga F® en Espaia, las
arbitras femeninas ya dirigen partidos oficiales y constituyen una parte relevante

del colectivo arbitral en el futbol femenino.

3 Real Federacion Espariola de Futbol. “Esta es la plantilla arbitral de Primera Division Femenina 2025/2026.” RFEF, 27
de agosto de 2025. https://rfef.es/es/noticias/esta-es-la-plantilla-arbitral-de-primera-division-femenina-20252026
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6. METODOLOGIA DE ESTUDIO

En este plan se proyectaran los resultados de la auditoria retributiva y el
diagndstico que combina el analisis de datos cuantitativos y cualitativos
proporcionados por el departamento de administracidon de la federaciéon. Para
llevar a cabo este anélisis resulta fundamental la implicacion y colaboracién de

todas las personas y niveles que forman parte de la organizacion.

La muestra de datos corresponde al ejercicio completo desde el 1 de enero del
2025 al 31 de diciembre del 2025 y el analisis ha tenido lugar durante el primer
trimestre del 2026. El estudio realizara un analisis exhaustivo de la situacién de la

Federacion a partir de los siguientes ejes.

Apartado Qué se analiza
Gestidon transversal | Evalia cémo la organizacién integra la igualdad de género en sus
de la igualdad politicas, estructuras y procedimientos generales, incluyendo convenios

aplicables e informes de seguimiento.

Caracteristicas Analiza la composicion de la plantilla segun género, edad, antigliedad,
distribucién tipo de contrato y distribucién por puestos o responsabilidades.
personal
Procesos de Examina coémo se recluta, contrata y promueve al personal, incluyendo
seleccidn, altas, bajas, promociones y criterios de seleccién con perspectiva de
contrataciony igualdad.
promocion
Clasificacion, Identifica desigualdades en la distribucion de personal, analiza la

infrarrepresentaciéon | presencia femeninay masculina en distintos roles y evalla la equidad de

y trabajos de igual trabajos de igual valor.

valor
Condiciones de Estudia la jornada laboral, horarios, flexibilidad, reducciones de jornada,
trabajoy permisos y medidas que facilitan la conciliacién entre vida laboral,
conciliacién personaly familiar.

Retribucidn (sin la Presenta la estructura salarial, complementos y beneficios generales,

auditoria) evaluando diferencias de género y brechas retributivas preliminares.

15




Comunicaciony

lenguaje no sexista

Formaciony

sensibilizacién

y hombres.

Salud laboral

Analiza el uso de lenguaje inclusivo en comunicacion interna y externa,

visibilidad de mujeres y hombres y prevencién de estereotipos de género.

Evalia programas de formacién en igualdad, diversidad, prevencién de

acosoydesarrollo de competencias, asi como la participacion de mujeres

Revisa la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género,

incluyendo adaptaciones de puestos, proteccidon en embarazo y lactancia

y bienestar general.

Acoso sexual o por

razén de sexo y

violencia de género

Analiza protocolos, canales de denuncia, medidas de atencién a victimas

y prevencién de acoso y violencia de género en la organizacion.

En estos apartados se presentan los datos desagregados por sexo, acompafados

de graficos que facilitan un analisis detallado desde la perspectiva de género,

mediante un enfoque mixto que integra elementos cualitativos y cuantitativos.

Para cada cuadro, se contabilizaran el nimero de hombres y mujeres, su

porcentaje por linea, su porcentaje sobre el total y la brecha de género:

%M

%MT

%H

%HT

Brecha

Total

Qué representa

Numero absoluto de mujeres en el
cuadro

Proporcién de mujeres respecto a la
linea correspondiente

Proporcién de mujeres respecto al total
de mujeres

Numero absoluto de hombres

Proporcién de hombres respecto a la
linea analizada

Proporcion de hombres respecto al total
de hombres

Diferencia porcentual entre %MTy %HT

Suma de hombres y mujeres en la linea

16

Coémo se calcula/ Nota

Contar todas las mujeres en la categoria o
linea correspondiente

%M = (M/Total de la linea) x 100

%MT = (M / Total de mujeres en todo el
cuadro) x 100

Contar todos los hombres en la categoria o
linea correspondiente

%H = (H / Total de la linea) x 100

%HT = (H / Total de hombres en todo el
cuadro) x 100

Brecha = %M - %H
Total=M+H
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El concepto mas destacable es el de la brecha de género, que indica la diferencia
entre el porcentaje de mujeres y hombres en una categoria especifica de una
variable. Se calcula restando %H al %M (%M - %H). Cuanto mas cercano sea el
valor a cero, mas equilibrada esta la representaciéon de ambos sexos. Un valor
positivo significa que la proporcién es mayor en mujeres, mientras que un valor
negativo indica que la proporcidon es mayor en hombres. Por esto, se utiliza para ver
de manera clara como se distribuyen mujeres y hombres en cada categoria y
detectar si hay desigualdades. Ayuda a identificar donde existe predominio de un

sexo sobre el otro y a medir qué tan cerca estamos de alcanzar la igualdad.

Ademas, en el apartado correspondiente se presentaran los resultados de la
auditoria retributiva. Esta, de acuerdo con el Real Decreto 902/2020, se ha
realizado para verificar que el sistema salarial de la organizacién cumple con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres, garantizando transparencia y
permitiendo identificar, corregir y prevenir posibles obstaculos que generen
desigualdad retributiva. Su vigencia coincide con la del plan de igualdad al que

pertenece, salvo que se indique otra distinta.

La auditoria revisa el registro salarial (salario base, complementos vy
extrasalariales), sus promedios y medianas, segun el Sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo (SVPT). También se estudia la brecha salarial, evaluando las
diferencias percibidas entre hombres y mujeres tanto a nivel global como en
puestos de igualvalor. Paraello, se han realizado varias acciones: analisis del SVPT
para comprobar si incorpora criterios de igualdad de género, revision del registro
retributivo mas reciente (2025) y estudio de factores que puedan generar

desigualdades.

Finalmente, a partir de las conclusiones derivadas del diagndstico de situacion,
que se presentan en el ultimo apartado deldocumento, se ha disefiado un conjunto
de medidas a implementar durante los préximos cuatro anos. Estas medidas

incluyen un sistema de indicadores, los recursos materiales y esfuerzos
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necesarios, asi como un calendario de aplicacion, todos ellos detallados en la

seccion final del presente documento.

Tal como constatan las personas firmantes en calidad de comision negociadora,
y respaldado por el documento de constitucidén que se adjuntara en el registro, este
plan ha sido analizado, negociado y acordado por unanimidad por todos los

miembros de dicha comision.
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7. DIAGNOSTICO Y AUDITORIA

El presente documento recoge un diagnoéstico integral de la organizacion desde la
perspectiva de igualdad de género, abordando tanto su estructuray gestiéon interna
como la composicion de la plantilla y las principales practicas laborales. A lo largo
del analisis se examinan aspectos clave como los procesos de seleccion y
promocién, la clasificacion profesional, la posible infrarrepresentaciéon de
mujeres, la politica retributiva y las condiciones de trabajo, incluyendo la
conciliacion. Asimismo, se evaluan la comunicacion, la formacién, la salud laboral
y las medidas de prevencién del acoso y la violencia de género, con el objetivo de
identificar posibles desigualdades y establecer bases para la mejora continua en

materia de igualdad.

7.1 Gestion transversal de la igualdad

La desigualdad de género en cualquier organizacién se reproduce por medio de las
relaciones que tienen lugar en ella, y también en el conjunto de procedimientos y
normas formales e informales que la regulan. Es lo que se llama cultura

organizativa.

Para que estas relaciones y normas cambien es necesaria la sensibilizaciéon y la
formacioninterna, y un compromiso explicito en todos los ambitos con laigualdad,
ya que la inercia lleva a reproducir los prejuicios, los roles y los estereotipos de
género tradicionales que hanregulado nuestra sociedad. Porello RFEF trabaja para
fomentar y asegurar la igualdad entre mujeres y hombres y asi mismo incidir en
transmitir la importancia de la igualdad de género como aspecto crucial para el

crecimiento econémico y promover el desarrollo social.

La federacion cuenta con un Plan de Igualdad formalmente aprobado y vigente, asi
como con una Comisién de Igualdad activa y de composicion equilibrada, lo que
evidencia una estructura consolidada en materia de igualdad. Ademas, se recogen

datos de la plantilla desagregados por sexo, se comunican las medidas de igualdad

19



&

atodo el personal y se tienen en cuenta sus opiniones y propuestas. No obstante,
no existe la figura de agente de igualdad, lo que podria suponer un drea de mejora

en la gestion especifica de estas politicas.

En cuanto a la integracién de la igualdad de género en la planificacion estratégica,
la federacion dispone de un Plan de Igualdad en el que se establecen medidas
orientadas al cumplimiento normativo, la igualdad de oportunidades y la
conciliacion. Este compromiso se ha hecho visible mediante iniciativas como la
publicacién del plan de conciliacion familiar para las Selecciones Olimpicas.
Asimismo, la transversalidad de género se articula a través de procedimientos
participativos que incluyen a representantes de todos los estamentos (clubes,
deportistas, personal técnico y arbitral), garantizando adema&as una presencia

equilibrada de mujeres y hombres en 6rganos como la Junta Directiva.

A nivel de posicionamiento, la organizacién busca proyectar una imagen
comprometida con la igualdad mas alla del cumplimiento legal, promoviendo la
inclusion en el futbol mediante campanas de sensibilizacion, el impulso del futbol
femenino y el trabajo del Observatorio de Igualdad. Esta labor se desarrolla en
colaboracion con entidades externas y se traduce en acciones concretas, como
revisiones en materia de igualdad tanto en clubes de futbol femenino como en la

propia estructura interna.

Por altimo, la federacion ha incorporado la igualdad de género dentro de sus
objetivos de sostenibilidad alineados con la Agenda 2030, poniendo especial
énfasis en la visibilizacién de las mujeres en el deporte. A través de su
Departamento y Observatorio de Igualdad, impulsa iniciativas para fomentar la
presencia de entrenadoras y mujeres en puestos de gestién, incluyendo acciones
de colaboracion internacional. No obstante, este ambito sigue presentando

oportunidades de mejora en el refuerzo y consolidacién de estas politicas.
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o 7.1.1Informe anual de igualdad

En la pagina web de la organizacién encontramos un apartado de sostenibilidad e
igualdad en el que encontramos un informe anual sobre la situacién de igualdad
des de varios puntos de vista. Este posicionamiento publico, ayuda a mostrar el

compromiso con laigualdad y sirve de disipador de comportamiento desiguales.
En el texto leemos:

“(...) comprometida en el respeto mutuo, la confianza y en su voluntad de promover la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, principio consagrado en todo nuestro
ordenamiento juridico y que es piedra angular en la politica corporativa y humana de la
RFEF. Garantizar unas condiciones equitativas de participacion, representacidony acceso a
oportunidades a mujeres y hombres no es solo una exigencia legal, sino que también viene

a fortalecer el caracter integrador, ético y sostenible del deporte.

Por lo anterior, y en cumplimiento de la Resolucion de la Presidencia del Consejo Superior
de Deportes, por la que se aprueba la presentacion de los informes anuales de igualdad
entre mujeres y hombres de las Federaciones Deportivas Espafioles y Ligas Profesionales,
asi como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeresy
hombresydel articulo 4.4 de la vigente Ley 39/2022, de 30 de diciembre del Deporte, la Real
Federacion Espafiola de Futbol ha elaborado el siguiente INFORME ANUAL DE IGUALDAD,
con elcompromiso de promover un entorno laboral justo, equitativo e inclusivo” (INFORME

ANUAL DE IGUALDAD - REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL, p.1)

Con ello, no solo demuestra un compromiso declarativo, sino también un analisis
real y efectivo, que contribuye a la transparencia en materia de igualdad, tanto a
nivel interno como para las personas seguidoras, para quienes la federacién actua

como referente.

La metodologia del estudio destaca por incluir a todos los estamentos relevantes 'y
cumplir con la normativa vigente, como la Orden EFD/42/2024, de 25 de enero,
combinando reglas externas e internas para garantizar un proceso electoral sélido.
Ademas, tomando como base el Plan de Igualdad 2022 y su actualizacién en este
estudio, el analisis anual se sustenta en una evaluacién previa y profunda que

busca mantener la equidad de género en las decisiones. Para aumentar su
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trazabilidad y alcance, se recomienda detallar los pasos concretos de
participacién para comprender mejor su dimensién global y participativa,
establecer indicadores de seguimiento y ampliar la perspectiva de diversidad mas

alla del género.

En el ultimo informe presentado en abril del 2025, destaca el hecho de que la RFEF
ha logrado paridad en la Junta Directiva con un 50% de mujeres y hombres, aunque
la Asamblea General mantiene una representacién femenina reducida. Las
licencias deportivas y de entrenadoras muestran una participacién minoritaria de

mujeres, mientras que las arbitras también son escasas.

Es importante destacar que, aunque el presente estudio no se centra en todos los
aspectos del analisis mencionado, dado que su ambito abarca a toda la estructura
de personas trabajadoras, se recomienda que dichos informes se presenten de

manera anual en el seno de la comisiéon de seguimiento del plan.

A pesar de ello, en el apartado de clasificaciéon profesional y valoracion de puestos
de trabajo se analizarda minuciosamente la presencia de mujeres y hombres en
cada posicién dentro de la federacion, incluyendo la disparidad identificada en el

area de arbitraje.

o 7.1.2Convenio de aplicacion

Otro texto clave de analisis es el convenio de aplicacién, ya que, como acuerdo
entre la federacion y las personas trabajadoras, establece las obligaciones y
fundamentos que sirven de base para la organizacion, destacando la igualdad y la
no discriminacidén como ejes transversales. En el actual convenio, en el articulo 47

encontramos el siguiente texto:

“El principio de igualdad de trato es un objetivo que justifica llevar a cabo acciones y

politicas en los siguientes ambitos:

a) Accesoalempleo.
b) Contratacién, especialmente en lo referente a las modalidades utilizadas.

c) Clasificacién profesional.
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d) Condiciones laborales en general, y retributivas en particular.

e) Politicade formacion.

f)  Promocién profesional y econémica.

g) Distribucién de lajornaday acceso a los permisos en materia de conciliacion.

h) Suspensiény extincién del contrato.

En materia de conciliacidon de la vida laboral, familiar y las personas trabajadoras, se
negociaran medidas que permitan hacer efectivos los derechos reconocidos en la
normativa en materia de igualdad, y en particular, los que persiguen la adaptacion de la
jornada para atender a necesidades familiares derivadas del cuidado de hijos y de parientes
mayores que no pueden valerse por si mismos, de modo que el ejercicio de tales derechos

resulte compatible con las actividades y la organizacién de la empresa.

Para la consecucioén de los objetivos descritos, y para erradicar cualquier posible conducta
discriminatoria, la RFEF debera negociary, en su caso, acordar las medidas oportunas con
los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma que se determina en la
legislacion laboral” (Art, 47, Convenio colectivo de la empresa Real Federacion Espafola

de Futbol).

Por ende, este plan no solo da cumplimiento al convenio mencionado, sino que
también profundiza en otros aspectos clave, como la comunicacion, la
sensibilizacion, el lenguaje, el acoso sexual o por razén de sexo, la salud laboral 'y
la violencia de género, considerandolos fundamentales para crear una federacion
inclusiva que actlue de manera rapida y eficaz ante cualquier tipo de

discriminacion.

o 7.2 Caracteristicas distribucién personal

En términos generales, y pese a los avances significativos de las ultimas décadas,
la desigualdad persiste en aspectos como las menores tasas de empleo de las
mujeres respecto a los hombres, la segregacion ocupacional y las mayores
dificultades para desarrollar una carrera profesional. Por ello, un primer analisis se
centraen comprender la naturaleza de las personas trabajadoras, considerando su

distribucion por género, edad, antigiedad y tipo de contrato.
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= Proporcion mujeresy hombres
A continuacién, se presenta la proporcién del total de mujeres y hombres que han trabajado durante el 2025 en la federacién:

100%
90%
80%
70%

146 25,75% 421 74,25% 567 -48,5% 60%

50%

40%

30%

20%

10%
0%

146

Mujer %M Hombre %H Total Brecha

Mujer

Hombre
421

El grupo esta claramente masculinizado, ya que los hombres representan el 74,3% y las mujeres solo el 25,7% del total. Considerando
gue una proporcién equilibrada se sitla entre el 40% y el 60% para cada género, la representacion femenina queda muy por debajo del
minimo aceptable, mientras que la masculina supera ampliamente el limite superior, evidenciando una distribucidon desequilibrada y

una desigualdad significativa que requeriria un aumento de la participacion de mujeres para acercarse a la paridad, puesto que la brecha

es del 48,5% a favor de los hombres.
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= Distribucion por edades

Si clasificamos estas mismas personas por edades, obtenemos la siguiente distribucion:

Bandas de edad Mujeres %M %MT Hombres %H %HT Brecha TOTAL
Menos de 30 afios 29 37,66% 19,86% 48 62,34% 11,40% -24,68% 77
De 30 a 45 afos 72 23,08% 49,32% 240 76,92% 57,01% -53,85% 312
De 46 a 55 afos 25 20,33% 17,12% 98 79,67% 23,28% -59,35% 123
De 56 o mas afos 20 36,36% 13,70% 35 63,64% 8,31% -27,27% 55
TOTAL 146 25,75% 100,00% 421 74,25% 100,00% -48,50% 567

Plantilla por banda de edad y sexo
HOMBRES 48 240

4§ 35
/
29 \/ -7 20
— 25

MENOS DE 30 ANOS DE 30 A 45 ANOS DE 46 A 55 ANOS DE 56 O MAS ANOS

e \UjEreSs @ Hombres

MUJERES

29 72 -

Menos de 30 aios De30a45afios MDe46ab55afnos M De 560 masanos

En los grupos de menor edad (menos de 30 afios)y en el tramo de 56 0 mas afos, la representacién femenina se situa en torno al 35-37%,

lo que apunta a una evolucién positiva tanto en el acceso como en la permanencia del talento femenino. Esto sugiere una apuesta por la

incorporacién y mantenimiento de mujeres en la organizacidon. No obstante, se analizara si factores como la conciliacién pueden estar

influyendo en la menor presencia femenina en las edades intermedias.




= Distribucioén por antigiedad

Si miramos los afnos en los que empezo la primera relacidn contractual vemos la siguiente clasificacion:

Antigiiedad Mujeres %M %MT Hombres %H %HT Brecha TOTAL
Menos de 1 afio 63 22,91% 43,15% 212 77,09% 50,36% -54,18% 275
Dse 1 a 3 afios 22 18,80% 15,07% 95 81,20% 22,57% -62,39% 117
De 4 a 6 afios 16 26,23% 10,96% 45 73,77% 10,69% -47,54% 61
De 7 a 10 afios 12 33,33% 8,22% 24 66,67% 5,70% -33,33% 36
Mas de 10 33 42,31% 22,60% 45 57,69% 10,69% -15,38% 78
TOTAL 146 25,75% 100,00% 421 74,25% 100,00% -48,50% 567
212 %M/TM y %H/TH
% 45
63 N\ 2412 45 | Hombres 212 95 45 PO
22 \ 1
& 16 / \ 33— Mujeres es TR 10| 33|
MENOS DE 1 ANO DSE1A3ANOS DE4A6ANOS DE7A10ANOS MAS DE 10 0% 20% 40% 60% 80% 100%
e |\Ujeres Hombres Menos de 1 aio Dse 1a3afios mDe4a6afios MDe7al0afos WMasdel0

Se observa que, aunque la mayor presencia de mujeres se concentra en la franja de menos de un afio de antigliedad, los hombres siguen
siendo mayoritarios en todos los tramos. La presencia femenina alcanza su punto mas alto en el grupo de mas de 10 afos, lo que puede

interpretarse como un indicador positivo de retencién del talento. No obstante, en el periodo de 1 a 6 afos, la proporcidon de mujeres es

significativamente menor, lo que sugiere un posible punto de mejora en la continuidad profesional.
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Distribucion por antigiedad y puesto

Antigiiedad Puesto N.°
Menos de 1 afio (63) Arbitro 48
Asistente 2
PFy Rep. Rendimiento 1
Re adaptadora 1
Seleccionadora 3
Técnico audiovisual 1
Titulado 7
De 1 a 3 anos (22) Administrativos (todos) 7
Directora deportiva 1
Oficial subalterno 2
Titulado 14
De 4 a 6 aios (16) Administrativos (todos) 3
Titulado 13
De 7 a10 anos (12) Administrativos (todos) 3
Titulado 9
Mas de 10 afios (33) Administrativos (todos) 16
Jefe superior 1
Técnico audio 1
Titulado 15

La franja de menos de un ano se concentra el mayor volumen de mujeres,
especialmente en el ambito del arbitraje, lo que indica una fuerte entrada
reciente de talento femenino en posiciones histéricamente masculinizadas,

por lo que se aconseja hacer el seguimiento de su mantenimiento.

Entre 1 y 6 afnos de antigledad, la presencia femenina se concentra
principalmente en perfiles técnicos y administrativos, lo que sugiere cierta
segregacion horizontal. A partir de los 7 afnos, se observa estabilidad en estos
perfiles, especialmente en el ambito técnico, aunque con menor presencia en
puestos de mayor responsabilidad, lo que apunta a posibles dificultades en la
promocién. En conjunto, se aprecia una evolucidn positiva en la incorporacion

y permanencia del talento femenino, con margen de mejora en su desarrollo

profesional.
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= Distribucion por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres %M %MT Hombres %H %HT Brecha TOTAL

Indefinido a tiempo completo 90 29,13% 61,64% 219 70,87% 52,02% -41,75% 309

Contrato indefinido a tiempo parcial 0 0,00% 0,00% 1 100,00% 0,24% -100,00% 1
Temporal por circunstancias de la produccién a tiempo completo 48 19,28% 32,88% 201 80,72% 47,74% -61,45% 249

Temporal por circunstancias de la produccion a tiempo parcial 8 100,00% 5,48% 0 0,00% 0,00% 100,00% 8
TOTAL 146 25,75% 100,00% 421 74,25% 100,00% -48,50% 567

1 W indefinido a tiempo completo
Hombres (RN T T T B Contrato indefinido a tiempo parcia
90 48 [ M temporal por circunstancias de la produccidén a tiempo completo

Mujeres

0% 20% 40% 60% 80% 100% temporal por circunstancias de la produccion a tiempo parcial

La contratacidon a tiempo completo e indefinida abarca puestos administrativos, técnicos y de gestidn, incluyendo personal de oficina,
jefaturas, direccion y perfiles cualificados que sostienen la organizacion, lo que explica la mayor presencia de mujeres en roles

administrativos histéricamente feminizados y su estabilidad.

Los contratos a tiempo parcial cubren tareas auxiliares de apoyo diario. Las contrataciones temporales a tiempo completo se centran en
el ambito deportivo —entrenadores, preparadores fisicos, seleccionadores, analistas o scouts—, cuyas funciones varian segun la

temporada. Finalmente, las posiciones parciales y temporales suelen corresponder al arbitraje, con funciones puntuales dentro de la

competicion.
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o 7.3 Procesos de seleccion, contrataciony promocion

La organizacion aplica criterios orientados a la igualdad en sus procesos de
seleccion, utilizando lenguaje inclusivo y no discriminatorio en las ofertas de
empleo. Un punto clave es que se ha formado a las personas implicadas en
seleccidon en materia de igualdad y diversidad, lo que ayuda a crear procesos mas

inclusivos y a minimizar los sesgos inconscientes®.

Otro punto de minimizacion de desigualdades esta en la participacion de comités
de seleccién mixtos. Asimismo, los procesos se rigen por criterios objetivos
previamente definidos, evitando indagar en aspectos personales o familiares de las
candidaturas, y asegurando que tanto mujeres como hombres superan las
distintas fases en condiciones similares. Sin embargo, hasta el momento no se
prioriza la contratacion del sexo menos representado en caso de igualdad de
idoneidad, ni se informa de forma sistematica a toda la plantilla sobre procesos de

seleccién interna.

Un punto independiente a la entidad pero que afecta en la paridad de los puestos
es que llegan mas candidaturas de hombres que de mujeres, lo que puede influir
en la composicion final de las incorporaciones. Por ende, uno de los puntos clave,

sera latoma de medidas para captar el talento femenino.

El circuito para el proceso de seleccidn se inicia con la definicién de la vacante,
cartografiando el perfil profesional requerido, incluyendo requisitos formativos,
experiencia y condiciones salariales. Posteriormente, se realiza un cribado
curricular, seguido de entrevistas telefonicas y presenciales, tras lo cual se elabora
un grupo de candidaturas finalistas, que son trasladadas a la direccién del

departamento para tomar la decision final. Por ende, son varias la personas que

4 son prejuicios automaticos que afectan nuestras percepciones y decisiones sobre hombres y
mujeres sin que seamos conscientes. Estos pueden influir en la seleccidn, evaluacién y trato en el
ambito laboral o social.
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pasan por el proceso, aumentando la posibilidad de imparcialidad, ademas de las

pautas preestablecidas y formacidon mencionada.

Finalmente, es interesante mencionar que se mantiene un registro de candidaturas
evaluadas en las primeras fases del proceso, para evidenciar la trazabilidad y
objetividad de este y poder identificar presuntos sesgos de género en estas etapas

iniciales.

Con todo lo anterior, la principal dificultad identificada radica en la menor
disponibilidad de mujeres en determinados perfiles técnicos, donde el mercado
laboral presenta una mayor presencia masculina. No obstante, se estan
impulsando acciones desde el ambito del futbol base para fomentar la
participaciéon femenina y generar una mayor cantera de talento a medio y largo
plazo. En consecuencia, una de las medidas aconsejadas para el plan sera evaluar
de manera anual el impacto de estas acciones, asi como modificarlas en casa de

que el resultado no sea el esperado.

Por ultimo, no se han detectado resistencias significativas a la implantacion del
plan de igualdad, por lo que tanto la direccién como la representacion legal de las
personas trabajadoras, asi como el conjunto de la plantilla, muestran

sensibilizacidon y compromiso en los distintos ambitos de la organizacion.

= 7.3.1 Datos de altas, bajas definitivas

Para evaluar la proporcionalidad de las contrataciones y bajas de la entidad, se

analizaron los datos absolutos correspondientes a 2025:
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Los hombres concentran la mayoria de las incorporaciones (75,72% frente a 24,28% de mujeres), aunque la diferencia se reduce al

analizar la proporcién sobre el total de cada sexo (43,71% hombres frente a 40,41% mujeres).

En los ceses, las mujeres representan el 28,94% frente al 71,06% de los hombres, pero proporcionalmente son mas frecuentes entre las

bajas de su sexo (61,64% frente a 52,49% masculino). Esto sugiere la necesidad de encuestas de salida para identificar factores que

permitan mitigar la desproporcién y frenar la tendencia hacia una mayor masculinizacién como muestran los datos del 2025.
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= 7.3.2Promociones

Los procesos de promocion interna, estos son gestionados por una Comisién de
Nombramientosy Retribuciones, integrada por miembros de ladireccion, que toma
decisiones en base a criterios objetivos relacionados con el desempefio y el
compromiso con la organizacion. Las promociones se fundamentan en la
adecuacioén de cada persona candidata al puesto, priorizando la valia profesional

como elemento central del proceso.

A pesar de ello, es interesante evaluar cuantitativamente la proporciéon entre

mujeres y hombres promocionados:

Mujeres %M %MT |Hombres %H %HT | Brecha TOTAL
1 20,00% 0,68% | 4 80,00% 0,95% |-eo,00% 5

Durante 2025 se registraron 5 promociones, de las cuales 1 correspondié a mujeres
(20%) y 4 a hombres (80%). Si se analiza la proporcion sobre el total de cada sexo,
solo el 0,68% de las mujeres y el 0,95% de los hombres recibieron una promocion,
lo que indica que, aunque la muestra es demasiado pequena para ser significativa,

los hombres fueron ligeramente mas favorecidos proporcionalmente

Aunque no se evidencia una desigualdad clara y las decisiones se fundamentan
principalmente en criterios meritocraticos, pueden implementarse acciones para
potenciar el talento femenino en puestos donde esta infrarepresentado. Como
primer paso, se analizara la distribucion de mujeres y hombres en los distintos
puestos, grupos profesionales y cargos de responsabilidad, con el fin de identificar

las areas de mayor infrarrepresentaciony priorizar medidas correctivas.
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o 7.3 Clasificacion, infrarrepresentaciony trabajos de igual valor

Un punto de partidaimprescindible es ver qué cantidad de mujeres hay en laempresa segun el grupo profesional marcado por el convenio

de aplicacion, asi como para los diferentes puestos en la empresa.

PUESTO H M JEFE ADVO. 5 3 PROGR. INFORMATICA 1 0

ANALISTA 12 0 JEFE SCOUTS 1 0 PSICOLOGO 2 1

ARBITRO 141 48 JEFE SEGURIDAD 1 0 READAPTADORA 0 1

ASISTENTE 2 2 JEFE SUPERIOR 2 1 RESP. SCOUTING 1 0

ASISTENTE SELECCIONADOR 2 0 OF. 1°ADVO 18 6 SCOUT ANALISTA 6 0

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 7 3 SELECCIONADOR(A) 15 3

AYUDANTE SELECCIONADOR 2 0 OF. 2°ADVO 2 15 TEC. AUDIO 4 2
CONDUCTOR 5 0 OFICIAL 22ADVO ! 0 TITULADO 134 58

DIRECTOR DEPORTIVO 1 1 OFICIAL SUBALTERNOS 14 2 TITULADO JUNIOR 3 0

PFY RESP. RENDIMIENTO 0 1

ENTR. PORTEROS 9 0 ) | TOTAL 421 146
PREPARADOR FISICO 9 0
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En primer lugar, destaca la presencia mayoritaria de personas de género masculino
en cargos técnicos y de responsabilidad directa, como arbitraje (141 hombres
frente a 48 mujeres), personas tituladas (134 hombres frente a 58 mujeres) y varios
puestos de apoyo técnico especializado, como personal de preparacion fisica (9
hombres, 0 mujeres) o personal de entreno para porteres (9 hombres, 0 mujeres).
Esta concentraciéon en roles técnicos y de alta visibilidad refleja una tendencia
estructural histéricamente masculinizada, lo que requiere un esfuerzo activo en la

captacioény visibilizacion del talento femenino.

A pesar de ello, existen cargos con un equilibrio relativo o con mayor presencia de
personas de género femenino, especialmente en roles de administraciéon y apoyo
indirecto, como oficiales de primera y segunda administrativa (18 hombres y 6
mujeres; 21 hombres y 15 mujeres, respectivamente), personal de psicologia (2
hombres, 1 mujer) o de readaptacién (0 hombres, 1 mujer). Este patrén indica que
las personas de género femenino tienden a concentrarse en roles relacionados con
la gestion y la administracion, mientras que las personas de género masculino
predominan en los espacios con mayor capacidad de decisién deportiva, como

direccidn, seleccidn o analisis tactico.

Es importante sefialar la casi total ausencia de personas de género femenino en
puestos de conduccion, seguridad, scoutingy programacion informatica, asi como

en posiciones de asistencia a seleccion y entrenamiento.

A continuacidon, veremos los puestos desde aquellos del grupo 1 con menos
responsabilidad, hasta los de los grupos 8 y 9 que representan los cargos mas

elevados de la federacion.
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Grupo profesional Mujeres %M %MT Hombres %H %HT Brecha TOTAL
Grupo profesional 1 57 28,64% 39,04% 142 71,36% 33,73% -42,71% 199
Grupo profesional 2 3 100,00% 2,05% 0 0,00% 0,00% 100,00% 3
Grupo profesional 3 60 21,90% 41,10% 214 78,10% 50,83% -56,20% 274
Grupo profesional 4 0 0,00% 0,00% 0 0,00% 0,00% 0,00% 0
Grupo profesional 5 19 34,55% 13,01% 36 65,45% 8,55% -30,91% 55
Grupo profesional 6 2 11,11% 1,37% 16 88,89% 3,80% -77,78% 18
Grupo profesional 7 5 41,67% 3,42% 7 58,33% 1,66% -16,67% 12
Grupo profesional 8 0 0,00% 0,00% 3 100,00% 0,71% -100,00% 3
Grupo profesional 9 0 0,00% 0,00% 3 100,00% 0,71% -100,00% 3
TOTAL 146 25,75% 100,00% 421 74,25% 100,00% -48,50% 567
250
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Grupo profesional 9
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La mayoria del personal se concentra en los grupos profesionales 1 y 3, que
representan conjuntamente 473 personas trabajadoras de las 567 totales, y en

ambos casos predomina ampliamente la presencia masculina.

En cuanto a la representacion femenina por grupo, se observa que las mujeres
estan concentradas en unos pocos grupos, principalmente el grupo 3, que acoge al
41,10% de todas las trabajadoras, y el grupo 1, con un 39,04%. Estos corresponden
a los grupos profesionales con menos responsabilidad. Otros, como el 2 y el 7,
presentan proporciones relativamente altas de mujeres, pero su tamafo es muy
reducido, lo que limita la influencia femenina dentro de la organizacion. Por otro
lado, algunos grupos como el 8 y 9 no cuentan con ninguna trabajadora, siendo los

de mas alta responsabilidad.

Con todo lo anterior, los datos evidencian una brecha horizontal derivada de la
segregacion de los puestos segun los roles tradicionalmente asociados a cada
género, que se refleja también en una brecha vertical al tener menor presencia
femenina en posiciones de mayor responsabilidad. Por ello, resulta necesario

implementar programas de captacion de talento femenino, mentorias internas y
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externas, y medidas de promocién que faciliten el acceso de mujeres a roles de

liderazgo y decision.

A pesarde ello, es importante senalar los esfuerzos de la organizacidon para revertir
los roles arraigados socialmente con el futbol y el género. Un indicio del cambio
cultural lo encontramos en que las personas involucradas en los procesos de
promocién que han recibido formacion en igualdad y que se visibiliza a mujeres en

puestos de responsabilidad como referentes.

No obstante, reflejando los estereotipos de género presentes en la sociedad, las
mujeres siguen estando infrarrepresentadas en los niveles de mayor
responsabilidad, sin alcanzar el 40% ni en puestos directivos ni en mandos
intermedios. Se considera muy positivo que las mujeres estan presentes en los
comités de decision, lo que refleja su participacién y los avances en los espacios

de gestion

Un punto muy destable es que la organizacion colabora con centros educativos,
con la idea de poder fomentar una idea de deporte proxima e inclusiva, lo que

puede contribuir a generar futuras oportunidades de talento diverso.

En relacion con la distribucion de la plantilla, se observa una feminizaciéon en el
area de futbol femenino, donde aproximadamente el 75% de las personas son
mujeres, debido en parte a la especializacion y al enfoque propio de este ambito,
aunque también hay presencia masculina. Por el contrario, otras dreas contindan
estando mas masculinizadas, lo que refleja una segregacion horizontalvinculada a

factores historicos del sector.

Finalmente, entre las principales barreras identificadas destaca el caracter
tradicionalmente masculino del futbol, que ha condicionado tanto la participacion
como la promocién de las mujeres en distintos niveles y departamentos. A pesar
de ello, se estan impulsando avances significativos en la promocién del futbol
femenino, orientados a alcanzar una mayor equidad e igualdad de oportunidades

en el conjunto de la organizacion.
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o Puntaciény agrupacion de los puestos

Agrup. / Escalas

Puesto y Puntos

Agrupacion 9

Jefe Seguridad(731)

Agrupacion 8

Jefe Superior(666)

Agrupacion 7

Direccion deportiva(580)
Jefe Advo.(554)
READAPTADORA(562)
SELECCIONADOR(580)
Tecnico Audiovisual(592)
Titulado Junior(562)
RESP. SCOUTING(610)
SCOUT ANALISTA(579)

Titulado(563)

Agrupacion 6

ARBITRO(524)
ASISTENTE SELECCIONADOR(527)
ENTRENADOR PORTEROS(525)

JEFE SCOUTS(543)

38

Oficial Subalt.(512)

PFY RESP. RENDIMIENTO(520)
PREPARADOR FiSICO(512)
Progr.Inform.(541)
Psicologo(530)

PSICOLOGO - TUTOR(545)

Agrupaciéon 5

ASISTENTE(426)
Auxil admitvo.(421)
AYUDANTE SELECCIONADOR(430)
Of 1° Advo(484)

Of. 22 Advo(440)

Agrupacién 4

ANALISTA(366)
Conductor(334)

Arbitro 23(337)
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Psicologo
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La organizacion sigue teniendo una fuerte masculinizacién en los puestos de mayor responsabilidad y técnicos, aunque algunos roles
estan equilibrados o feminizados, mostrando avances en diversidad. En arbitraje, la primera categoria es mas exigente y sigue siendo
mayoritariamente masculina, mientras que la segunda categoria permite mayor participaciéon femenina. Persisten la segregacion
horizontal y la menor representacion de mujeres en niveles altos, aunque se han incrementado progresivamente en los ultimos afos,

reflejando un compromiso con la igualdad de género.

En cuanto alas agrupaciones, aunque la presencia femenina es menor en todas ellas, la feminizacion observada en la agrupacion/escala
4 se debe principalmente a la mayor participacién de mujeres en el arbitraje de segunda categoria. Esta situacion ofrece la oportunidad
de implementar programas de mentoria y desarrollo profesional, de manera que, en el futuro, puedan acceder a un mayor numero de
puestos de arbitraje de primera. De forma analoga, la mayor masculinizacién de la agrupacion 6 se explica por la concentracion de
arbitros de primera categoria, en la que solo se cuentan cinco mujeres, lo que refuerza la predominancia masculina de esta agrupacion,

especialmente considerando que representa aproximadamente el 35% de la plantilla de la organizacion.
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o 7.4 Condiciones de trabajo y conciliacién

En cuanto a la organizacion del tiempo de trabajo, la entidad cuenta con el
convenio colectivo propio ya mencionado, que establece una jornada maxima
anual de 1.765 horas y una jornada semanal media de 37,5 horas. El sistema se
caracteriza por una distribucién flexible, con franjas de entrada y salida
adaptables, lo que permite a las personas trabajadoras ajustar su horario dentro de
unos margenes establecidos. Ademads, se contemplan jornadas intensivas en
determinados periodos del afio, lo que refuerza las posibilidades de conciliacién
facilitando, por ejemplo, la opcién de concentrar la jornada en horario de mafana

para disponer de las tardes.

Es importante destacar que la organizacion dispone de diversas medidas
orientadas a favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Entre
ellas, destacan la flexibilidad horaria, el teletrabajo o modalidades adaptadas, asi
como la existencia de permisos de cuidado que mejoran lo establecido en

convenio.

Ademas, se facilita la adaptacién de la jornada y la posibilidad de modificar turnos
en funcion de las necesidades personales y familiares. No obstante, se aconseja
realizar una comunicacién periddica sobre estas medidas, asi como supervisar la
reincorporacion tras una baja por cuidado familiar. Si bien las campanas de
sensibilidad estan integradas en la empresa, hasta el momento no se han
desarrollado acciones para potenciar la corresponsabilidad entre los trabajadores
hombres, lo cual, a pesar de estar fuera del alcance de la organizacién, se aconseja

propiciarla de manera explicita.

Respecto alasreducciones de jornada por motivos de cuidado, se sefnala que estas
no afectan a las oportunidades de promocién profesional. Sin embargo, existen
determinados puestos o funciones que requieren una mayor disponibilidad horaria,
lo que puede limitar su desempeno en situaciones de reduccidén de jornada, no por

decision organizativa sino por las propias exigencias del puesto.
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También se han incorporado iniciativas de apoyo, como beneficios sociales y
politicas de desconexion digital. No obstante, persisten algunas limitaciones,
como la dificultad de aplicar estas medidas de forma homogénea en todos los
puestos, especialmente en aquellos de caracter presencial u operativo, asi como

posibles resistencias culturales o percepciones de desigualdad en el acceso.

Para un analisis mas detallado de este apartado, a continuacién, se examinara la
distribucién de turnos y jornadas de trabajo, asi como la cuantificacion de las

medidas de conciliacién y las reducciones de jornada.

= 7.4.1Tipologia de jornaday horarios

Todas las personas de la organizacion, mas alla de las que realizan trabajos de tipo
puntual y técnico como las de arbitraje entre otras, realizan turno partido, por lo

que no se procede a elaborar ninguna tabla.

Hombre Mujer
Continua 7
Partida 421 139

En cuanto al tipo de jornada, destaca la presencia de siete mujeres que realizan la
jornada continua, el cual muestra la predisposicién y posibilidad de adaptacion
horaria, a pesar de que ninguno de los hombres tiene dicha adaptacion. Este punto

refuerza la utilidad de realizar acciones vinculadas a la corresponsabilidad.

= 7.4.1 Reduccionesy jornadas parciales

Al analizar el numero de personas que realizan jornadas completas, parciales o

reducidas, se obtiene la siguiente tabla:

Hombre Mujer
Completa 421 131
Parcial 0 9
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Reducida 0 6

De manera similar al caso anterior, aunque el nimero de personas que realizan
jornadas parciales o reducidas es reducido, esto indica que la organizacion ofrece
posibilidades de conciliacion entre la vida personaly profesional. Actualmente, hay
nueve mujeres con jornada parcial, seis con jornada reducida y ningiin hombre en
estas modalidades. Por ello, se subraya la oportunidad de impulsar campanas de
corresponsabilidad y se recomienda incorporar preguntas sobre la conciliacidon en

las entrevistas de salida.

o 7.5 Auditoria salarial

A continuacién, se presentan de manera resumida los principios rectores de la
parte retributiva, que se desarrollaran con mayor detalle en la auditoria salarial,
donde se evaluaran las brechas existentes en promedios y medianas para cada
concepto retributivo segln las agrupaciones resultantes de los trabajos de
igualdad y valoracion. Asimismo, se analizara de forma general la distribucion de
mujeres y hombres en distintos rangos salariales, lo que permite obtener una

primera aproximacion a la estructura salarial de la organizacion.

El convenio establece los principios generales en materia salarial, fijando el salario
base segln la Tabla Econdmica presente en el anexo | de este y definiendo
incrementos anuales vinculados al IPC, con un rango entre el 1,5 % y el 4 %. Estos
incrementos no son compensables ni absorbibles y se aplican sobre el salario

base, complementos personales y retribucién voluntaria.

Ademas, se reconocen complementos por antigiedad, pagas extraordinarias,
retribuciones variables y premios discrecionales ligados a desempefio y
resultados, asi como compensaciones por actividades desarrolladas fuera del
centro de trabajo. El salario se abona en catorce pagas mediante transferencia

bancaria, con pago mensual el penultimo dia habil, e incorpora mecanismos de

43




anticipos, préstamos y ayudas adicionales para formacién, transporte u otras

circunstancias especiales.

Esta regulacién se completa con normas sobre jornada, horarios, descansos y
permisos, que garantizan flexibilidad y adaptacion a las necesidades operativas,

sin perder de vista derechos de conciliacion, formacion y vacaciones.

Elanalisis de la auditoria retributiva muestra que, al considerar la mediana general,
muchas brechas salariales —como retribuciéon fija y variable, indemnizacion,
antigiedad, primas, objetivos, dietas y cursos— tienden a desaparecer, indicando
que las diferencias en los promedios se deben a casos extremos. Sin embargo,
variables como el salario base reflejan que algunas mujeres perciben acosoes
superiores a la mediana por ocupar roles de mayor responsabilidad, mientras que
la paga de Navidad se ve afectada por recientes incorporaciones femeninas que

aun no la han recibido.

El andlisis por agrupaciones confirma que las diferencias salariales se explican
principalmente por situaciones individuales, antigiedad o necesidades puntuales
del puesto, sin evidencia de discriminacion directa o indirecta por género. Las
pocas diferencias detectadas —como atrasos, bonus, cursos, dietas o paga de
Navidad— responden a casos concretos que se equilibraran con la progresion en
la antigliedad y la retencidn de talento femenino. No obstante, en las posiciones de
mayor responsabilidad (agrupacion 8) no hay mujeres con las que comparar, lo que
evidencia la persistencia de la segregacion vertical y la necesidad de medidas para

fomentar la equidad en el acceso a estos roles.

Ademas, de una manera mas visual agrupada podemos ver los siguientes datos

retributivos:
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Rango salarial
Menos de 30.000€
Entre 30.001€y 50.000€
Entre 50.000y 70.000€
Entre 70.000y 90.000€
Mas de 90.000 €

TOTAL

200
150
100
50
0

Menos de Entre Entre

30.000€ 30.001€y 50.000vy

50.000€ 70.000€

Mujeres

Mujeres %M %MT Hombres %H %HT Brecha TOTAL
15 39,47% 11,63% 23 60,53% 4,86% -21,05% 38
65 28,89% 50,39% 160 71,11% 33,83% -42,22% 225
28 25,23% 21,71% 83 74,77% 17,55% -49,55% 111
5 7,46% 3,88% 62 92,54% 13,11% -85,07% 67
16 9,94% 12,40% 145 90,06% 30,66% -80,12% 161
129 21,43% 100,00% 473 78,57% 100,00% -57,14% 602
%HT ,86% 33,83% 17,55% 13,11% 30,66% I
%MT 11,63% 50,39% 21,71% 3,88
Entre  Mas de 0% 20% 40% 60% 80% 100%
70.000y 90.000 €
90.000€ B Menos de 30.000€ Entre 30.001€y 50.000€ @ Entre 50.000 y 70.000€
Entre 70.000 y 90.000€ MEMas de 90.000 €
Hombres

Al analizar los rangos salariales, se observa que la mayor concentracién de mujeres se encuentra en los tramos inferiores y medios. Por

ejemplo, casi el 40% de quienes ganan menos de 30.000€ son mujeres, mientras que la participacion femenina disminuye drasticamente

en los rangos mas altos, mostrandose solo alrededor del 7-10% en los salarios superiores a 70.000€. Por su parte, los hombres dominan

los tramos mas altos de la escala salarial, concentrando un 30% en el rango superior a 90.000€.

Estoindica la existencia de un techo de cristal, pero también evidencia que hay un grupo de mujeres que ya esta en la organizaciéony que,

con apoyo y mentoring, puede crecer hacia posiciones de mayor responsabilidad.
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o .7Comunicaciony lenguaje no sexista

La organizacion no dispone actualmente de una guia especifica de lenguaje
inclusivo, aunqgque si aplica de forma generalizada un lenguaje neutro y no
discriminatorio en sus documentos internos y externos. Ademas, el compromiso
con la igualdad se refleja de manera explicita en la pagina web corporativa, y se
lleva a cabo una revisién periodica de los materiales comunicativos con el objetivo

de evitar la reproduccién de estereotipos de género.

En materia de sensibilizacién, la federacién ha impulsado diversas campahas e
iniciativas orientadas a promover la igualdad de género y visibilizar el papel de las
mujeres en el ambito deportivo. Entre ellas destacan acciones como “Suefa sin
Limites” (2026), “El Coraje de las Nuestras” (2025), “Juntos somos mas fuertes” y
el Compromiso contra la Violencia de Género (2025), asi como la organizacién del
Congreso ELEVA (2025), todas ellas enfocadas a generar concienciay fomentar una

cultura mas inclusiva.

En cuanto a la comunicacidn interna y externa, la promocién de la igualdad se
articula principalmente a través de la difusiéon de contenidos en medios de
comunicacién y en la pagina web oficial de la federacién, garantizando que los
mensajes transmitidos sean coherentes con los valores de igualdad. Estos canales
permiten darvisibilidad alasiniciativas desarrolladasy asegurar que la informacion
llegue tanto a la plantilla como al publico general, contribuyendo a reforzar una

comunicacion alineada con principios de equidad e inclusion.

Para poder profundizar en este punto, a continuacion, se analiza la pagina web de

la organizacion, destacando algunos de los puntos positivos y puntos de mejora.
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la pagina principal, encontramos lo siguiente:

WIRBIAL 2028

VEN A ANIMAR A LA SELECCION

PINCEA AQDI PARE MAS INFORMACION

MAS NOTICIAS

A1
La sub-18 viajara a Croacia con estos jugadores

10 M

AP0 3€ LA REINA HEROROLE
La Copa de la Reina ya tiene aspirantes

) MR N

INSTITOCIINAL

La RFEF da la bienvenida a Movistar como nuevo
socio patrocinador de la Seleccién espafiola de
fatbol

LR LN RO

RRIBELL FEOLIACN
RESUMENES | La jornada 29 al completo

0 mae e

EATRENADORES | FORMACIIN

200 entrenadores llenan el auditorio del ‘V
Congreso Inter ional de Entr dores/as de
Fuatbol Sala RFEF’ que se celebra en Granada

0 e un

De las ocho imagenes que componen el carrusel de la pagina principal, cinco muestran a hombres y solo las dos ultimas presentan a

mujeres, lo que hace que la presencia femenina quede, a primera vista, relegada a un segundo plano. Al desplazarnos hacia el resto de

tL FUIBUL SALA, EN FUISALRFER.ES

Estos son los arbitros de las El Barga no da opcién al Vifia El llles Balears Palma Futsal

semifinales de la Copa de Albali valdepefas engorda su pegada ante el
Espafa Q El Hidal ares

FUTBEI@;ZE LPLAYA.RFEF.ES

SELECCIONES DE FUTBOL PLAVA

Espafia ya tiene rivales en la La Seleccién Espafiola de El fGtbol playa baja el telén

Eurocopa sub-20 de fatbol Futbol Playa cumple 30 afios del 2025 con las palabras de

playa . ) ) ___ Christian Méndez
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compramisa, ol presidents da la

El Comité de Reforma del Sistema
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[
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dasarrolio

De este modo, se observa que, de las 14 noticias que aparecen en la
pantalla principal, Unicamente 3 (20%) tratan sobre futbol femenino, y de
estas, solo 2 incluyen iméagenes de mujeres, ubicadas ademas en las dos
ultimas noticias de la seccion. Por tanto, la presencia femenina sigue

siendo visible, pero claramente relegada a un segundo plano.

Asimismo, la masculinizacién de ciertas posiciones dentro de la
organizacion se evidencia en la siguiente imagen, donde aparecen 36
hombres frente a solo 3 mujeres, reforzando la percepcién de que las

mujeres tienen una escasa representacion en roles estratégicos.




La pagina web de la RFEF utiliza un lenguaje que visibiliza de manera clara a las mujeres deportistas, diferenciando entre competiciones
masculinas y femeninas, como en “Primera Division Femenina” o “Seleccion femenina”. Este enfoque garantiza que las mujeres tengan

presencia institucional y evita su invisibilizacién, un aspecto clave para laigualdad de género en la comunicacién deportiva.

No obstante, se detecta la presencia del lenguaje masculino genérico en ejemplos como el siguiente:

Q Ar VENTA DE ENTRADAS & PRENSA & TIENDA OFIGIAL FENIX FEDERADDS ¢ FENIK G

INICID NOTICIAS AGENDA RFEF.TU FEDERACION SELECCIONES FOTBOL FOTBOL SALA FOTBOL PLAYA ARBITROS L

P8 Mision, vision y valores

ORGANDS FEDERATIVOS ~ MISION

Organizar, reglamentar, proteger y desarrollar el fuitbol y sus especialidades en el ambito estatal
favoreciendo los habitos saludables, la integracién social y la igualdad a través de la practica deportiva del
fatbol e intentando maximizar el ndrmero de participantes de cada uno de los estamentos futbolisticos: clubes,
entrenadores, arbitros, directivos, jugadores y aficionados, ayudandose de actividades y programas de
formacién e innovacién.

COMITES ~

En areas de la pagina relacionadas con la igualdad, se recomienda emplear un lenguaje neutro, utilizando expresiones como “clubes”,

» o«

“personas entrenadoras”, “personas de arbitraje”, “equipo directivo” o “la aficién”, con el fin de garantizar una comunicacioén inclusiva

I

y no sexista.
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A pesar de ello, el lenguaje utilizado evita perpetuar estereotipos o expresiones
sexistas y pone en valor los logros de las jugadoras, asi como las iniciativas de
igualdad y sostenibilidad. No obstante, la narrativa general sigue centrada
principalmente en el futbol masculino, reflejando la cobertura histérica y la

visibilidad predominante en los medios deportivos.

Existen, sin embargo, oportunidades claras para avanzar hacia un lenguaje mas
inclusivo, por lo que se podrian incorporar pronombres neutros o alternativos en
contextos generales, reforzar la presencia femenina en titulares y textos
descriptivos, y adoptar un enfoque transversal de género en todas las secciones
del sitio. De esta manera, la perspectiva de igualdad dejaria de limitarse a una

seccion especificay se integraria en toda la comunicacién de la federacién.

Una de las acciones que podria contribuir a suimplementacion es el desarrollo de
una guia interna de lenguaje inclusivo, junto con la revisién de documentos y de la
pagina web, asi como la provision de formacién especifica en lenguaje y
comunicacion inclusiva para las personas encargadas de elaborar y gestionar

estos contenidos.

o 7.8 Formaciony sensibilizacion

La organizacién apuesta de manera decidida por la formaciéon en igualdad y
diversidad, habiendo garantizado que toda la plantilla haya recibido capacitacion
en igualdad entre mujeres y hombres. Asimismo, se han incorporado contenidos
especificos sobre violencias sexuales dentro del proceso de onboarding,
asegurando que las nuevas incorporaciones cuenten desde el inicio con
conocimientos clave en esta materia. Estas formaciones se imparten en horario
laboral, facilitando la participacién y evitando que supongan un obstaculo para la

conciliacion.
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Ademas, se han desarrollado acciones formativas en habilidades directivas y
gestion inclusiva, asi como capacitacion especifica dirigida a las personas
responsables de activar el protocolo de acoso sexual, garantizando una
intervencién adecuada en estos casos. No obstante, se recomienda que estas
formaciones se realicen con cierta periodicidad, de modo que el personal que
forma parte de la comisidn instructora mantenga los conocimientos necesarios

para abordar cualquier tipo de desigualdad.

De manera complementaria, distintos perfiles clave dentro de la organizacion han
recibido formacion especializada: el personal de comunicacion en lenguaje
inclusivo y el personal de seleccion en procesos de selecciéon inclusivos,
contribuyendo a integrar la perspectiva de género de forma transversal. Asimismo,
se cuenta con personas formadas como referentes de igualdad, lo que refuerza la

capacidad interna de impulsar estas politicas.

Durante el ultimo afio, se han llevado a cabo diversas formaciones destacadas,
entre ellas cursos sobre acoso sexual en el ambito laboral, sensibilizaciéon e
igualdad de oportunidades, Plan de Igualdad y empoderamiento de mujeres. Estas
acciones han consolidado conocimientos y avanzado en la cultura organizacional

en materia de igualdad.

De cara a futuras acciones formativas, se considera relevante profundizar en
contenidos adaptados a la realidad del ambito deportivo, incorporando programas
en areas como gestidon deportiva con perspectiva de género, psicologia del deporte
y formacion de entrenadoras y profesionales como fisioterapeutas en el futbol
femenino, con el objetivo de fortalecer la presencia y el desarrollo profesional de

las mujeres en el sector.

51




A continuacién, se presenta una tabla con las formaciones realizadas durante el

2025:
Tipo de formacion M %TM H %TH
Formacion en igualdad de género 26 18% 58 13%
Violencias sexuales 129 88% 356 85%
Habilidades directivas 4 2,7% 18 4,2%
Otros (especificar): INGLES 16 11% 31 7,36%
Otros (especificar): INGLES 11% 7,36%
Habilidades directivas 2,70% 4,20%
Violencias sexuales 88% 85%
Formacion en igualdad de género 18% 13%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

%TM | %TH

Por un lado, los datos de formacién muestran, en términos generales, una
participacién equilibrada entre mujeres y hombres, aunque con algunos matices
relevantes segun el tipo de formacién. En el ambito de formacion en igualdad de
género, la participacion relativa de las mujeres (18%) es superior a la de los
hombres (13%), lo cual resulta positivo, ya que indica un mayor nivel de implicacién
femenina. No obstante, también sugiere la necesidad de seguir fomentando la
participacion de los hombres en este tipo de formacion, clave para avanzar hacia

una cultura organizacional verdaderamente igualitaria.
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En relacién con la formacién en violencias sexuales, la participacion es muy
elevada en ambos casos (88% mujeres y 85% hombres), lo que constituye una

fortaleza significativa.

Por otro lado, en las formaciones en habilidades directivas, se observa una menor
participacion general y una ligera sobrerrepresentacion masculina (4,2% frente a
2,7% en mujeres). Este dato esta relacionado con la menor presencia de mujeres
en posiciones de responsabilidad para el cual, tal como se ha comentado

anteriormente, se aconseja potenciar mediante formaciones y mentorias. E

Finalmente, en el aprendizaje de inglés, la participacion femenina (11%) supera a
la masculina (7,36%), lo que puede interpretarse como una mayor proactividad de

las mujeres en el desarrollo de competencias transversales.

o 7.9 Salud laboral

En el ambito de la prevencion de riesgos laborales, la organizacién ha avanzado en
la integracion de la perspectiva de igualdad en algunos de sus procesos, como la
formacion en igualdad impartida a las personas integrantes del Comité de

Seguridad y Salud Laboral.

Uno de los puntos mas importantes es que se ha identificado la existencia de
puestos potencialmente perjudiciales para trabajadoras embarazadas, lo que
permite adoptar medidas especificas de proteccidon en estas situaciones. Sin
embargo, todavia existen areas de mejora, como la ausencia de la perspectiva de
género en los estudios psicosociales, lo que puede limitar la deteccidon de riesgos

diferenciados.

Es interesante apuntar que la organizacidén si dispone de mecanismos que
garantizan la desconexiodn digital, contribuyendo al bienestar y la salud mental de

la plantilla.
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En cuanto a las medidas especificas implementadas, se han realizado
evaluaciones de riesgos adaptadas a puestos especialmente sensibles, como el
colectivo arbitral, en las que se han tenido en cuenta las caracteristicas fisicas y
necesidades especificas de las mujeres. En este sentido, se han ajustado las
pruebas fisicas a la complexidn y constitucion femenina, favoreciendo una

evaluacion mas equitativa.

Asimismo, se ha identificado el riesgo asociado al embarazo dentro de este
colectivo, adoptandose medidas orientadas a su prevencién mediante la
adaptacion de funciones o condiciones de trabajo cuando resulta necesario, con

el objetivo de proteger la salud tanto de la trabajadora como del feto o lactante.

No obstante, se recomienda complementar estas actuaciones con la
incorporacion de evaluaciones de riesgos psicosociales, especialmente en
aquellas posiciones mas masculinizadas y tradicionalmente expuestas, como los
puestos directivos, de gestidon de equipos o el propio arbitraje. En estos ambitos, la
exposicioén a situaciones de presion o violencia verbal, particularmente relevante
en el caso del arbitraje, puede constituir una fuente significativa de malestar y
riesgo, por lo que resulta clave abordarla desde una perspectiva preventiva y de

género.

Respecto alas barreras detectadas, una de las principales dificultades se relaciona
con la naturaleza de determinados puestos, especialmente en el ambito arbitral,
donde las exigencias fisicas pueden afectar de manera diferenciada a mujeres, en
particular durante el embarazo o la lactancia. Estas situaciones requieren ajustes

especificos que no siempre estan completamente sistematizados.

Asimismo, la falta de incorporacién plena de la perspectiva de género en
herramientas como los estudios psicosociales puede dificultar la identificacion de
riesgos invisibilizados o crear indicadores directos y indirectos para la deteccién de

casos de acoso sexual o por razéon de sexo.
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o 7.1sexual o porrazon de sexoyviolencia de género

La organizacién dispone de un protocolo de prevenciéony actuacioén frente al acoso
sexualy por razén de sexo, asi como de un canalinterno de denuncias que permite
comunicar este tipo de situaciones, incluso de forma anonimizada. Ademas, se
contempla la posibilidad de ofrecer atencién psicoldgica a las personas afectadas,

garantizando un enfoque integral en la gestidon de estos casos.

El protocolo es accesible para toda la plantilla y la comisidn instructora encargada
de su aplicaciéon esta compuesta tanto por personas de la empresa como por la
representacion legal de las personas trabajadoras, lo que refuerza las garantias de
objetividad y participacion. No obstante, se observa que este protocolo no se
integra actualmente en los procesos de onboarding, lo que puede limitar su

conocimiento por parte de las nuevas incorporaciones.

En cuanto a su aplicacién practica, no se han identificado situaciones de
discriminacion de género no reportadas oficialmente. Sin embargo, si se ha
registrado algun caso de acoso, gestionado a través del area de Compliance
conforme al procedimiento establecido, lo que evidencia la existencia de

mecanismos activos y operativos para abordar este tipo de situaciones.

Ademas, la organizacidon cuenta también con un protocolo de actuacion ante casos
de violencia de género, lo que supone disponer de un marco de intervencion
definido. A pesar de ello, no se dispone de informacién sobre la comunicacion
periddica a la plantilla de los derechos y permisos reconocidos por convenio para
las victimas de violencia de género. Asimismo, no consta la existencia de personal
especificamente formado en esta materia ni el desarrollo de campahas de
sensibilizacién orientadas a su prevencién y visibilizacion dentro de la

organizacién.Enrelacidn con la casuistica, se ha registrado algun caso de violencia
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de género que fue gestionado a través del area de Compliance, activando los

mecanismos internos previstos.
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o 7.11Conclusiones

A continuacién, se presenta un cuadro con los principales puntos fuertes y areas de mejora, con el objetivo de que sirva como base para

el desarrollo de las medidas correspondientes.

PUNTOS FUERTES PUNTOS DE MEJORA

Estructura sdlida en igualdad (Plan de Igualdad, Ausencia de una figura especifica de agente de igualdad, baja
Comisién activay datos desagregados), integraciénen representacién femenina en algunos ambitos clave como la
la estrategia y sostenibilidad (Agenda 2030), asamblea, necesidad de reforzar indicadores y seguimiento,
compromiso publico y transparencia mediante ampliar la perspectiva de diversidad mas alla del género,
informes anuales, participacion de distintos mejorar la trazabilidad de la participacidon y consolidar la
estamentos y avances en representacion equilibrada implementacién efectiva de las politicas de igualdad en todos
en organos de decisidn, asi como alineacion con el los niveles.

convenio colectivo y la normativa vigente.

Gestion transversal de la igualdad
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Caracteristicas distribucion personal

Procesos de seleccion,

on y promocion

contrataci

Se observa una evolucién positiva en la incorporaciéon y
permanencia del talento femenino, especialmente en los
grupos de menor edad y en la antigedad mas elevada, lo que
indica avances en acceso y retencion. Destaca también la
entrada reciente de mujeres en ambitos tradicionalmente
masculinizados como el arbitraje, asi como su estabilidad en
perfiles técnicos y administrativos, que constituyen una base

consolidada dentro de la organizacion.

Avances en la incorporacién y visibilizacion del talento
femenino, especialmente en areas como el futbol femenino y
en algunos espacios de decision; presencia de mujeres en
comités y procesos de promocién con formacion en igualdad;
colaboracién con centros educativos para fomentar un
deporte masinclusivo;y sefnales de cambio cultural orientadas

aromper estereotipos de género en el sector.
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Persiste una clara masculinizaciéon de la plantilla, con una
representacidon femenina muy por debajo de los niveles de
equilibrio, asi como una brecha significativa a favor de los
hombres. Se identifican posibles dificultades en la continuidad
profesional en los primeros afos y en la promocién hacia
puestos de mayor responsabilidad, ademas de indicios de
segregacion horizontal en determinados perfiles. Asimismo, se
recomienda analizar elimpacto de la conciliacién en las edades
intermedias y realizar seguimiento del talento femenino
incorporado recientemente para garantizar su desarrollo y
permanencia.

Persisten una clara segregacion horizontal y vertical, con fuerte
masculinizacién en

roles técnicos, deportivos y de alta

responsabilidad, asi como ausencia de mujeres en
determinados puestos clave. La concentracién femenina en
posiciones de menor responsabilidad y areas administrativas,
junto con su baja presencia en niveles directivos (por debajo del
40%), evidencia la necesidad de reforzar medidas de captacién,
promocién y desarrollo profesional para facilitar el acceso de

mujeres a roles estratégicos y de liderazgo.




Clasificacion, infrarrepresentacion y trabajos de

Condiciones de trabajo y

igual valor

conciliacion

La organizacién cuenta con avances en la inclusién
femenina, reflejados en la presencia de mujeres en
comités de decisidon, en puestos de responsabilidad
como referentes y en areas del futbol femenino, donde
aproximadamente el 75% de la plantilla son mujeres.
Existen programas de formacion en igualdad vy
colaboraciones con centros educativos que fomentan
una cultura deportiva inclusiva y generan oportunidades
de talento diverso, evidenciando un cambio cultural y
esfuerzos activos por visibilizar y promover el liderazgo
femenino.

La organizacién del tiempo de trabajo cuenta con una alta
flexibilidad horaria, incluyendo franjas de entrada y salida
adaptables, jornadas intensivas en determinados periodos,
teletrabajo, permisos de cuidado y posibilidad de modificar
turnos segun necesidades personales y familiares, lo que
favorece la conciliacion. Las reducciones de jornada por

motivos de cuidado no afectan la promocién profesional y se

complementan con beneficios sociales y politicas de
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Persiste la infrarrepresentacion femenina en roles técnicos, de
alta responsabilidad y grupos profesionales superiores (8 y 9),
con predominio masculino en arbitraje, direccién y analisis
tactico. La brecha horizontal y vertical refleja la segregacion
histérica de los puestos segun género, lo que requiere
implementar programas de captaciéon de talento femenino,
mentorias y medidas de promocién para facilitar el acceso de
mujeres a roles de liderazgo y decision, asi como reforzar la

equidad en areas tradicionalmente masculinizadas.

Se recomienda reforzar la comunicacion periddica sobre las
medidas de conciliacién y supervisar la reincorporacién tras
bajas por cuidado. Es necesario fomentar la corresponsabilidad
masculina, ya que actualmente no hay hombres en jornadas
continuas, parciales o reducidas. También se observan
dificultades para aplicar estas medidas de manera homogénea
en puestos presenciales u operativos y posibles resistencias

culturales o percepciones de desigualdad en el acceso, por lo




Retribucion (sin la auditoria)

desconexion digital. Ademas, se evidencia capacidad de
adaptacion en puestos concretos, como la existencia de

jornadas continuas para algunas trabajadoras.

La organizacién cuenta con un marco retributivo claro y
estructurado, establecido en el convenio, que fija el salario
base y complementos vinculados al IPC, antiguedad,
desempeno y actividades fuera del centro de trabajo. La
retribuciéon se abona en catorce pagas con mecanismos de
anticipos, préstamosy ayudas adicionales, y se complementa
con flexibilidad en jornada, horarios y permisos, garantizando
derechos de conciliacién, formaciéon y vacaciones. Esto
proporciona estabilidad salarial, transparencia y
reconocimiento del desempefo, asi como herramientas de

apoyo para necesidades individuales.
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que conviene incluir preguntas sobre conciliacion en

entrevistas de salida y fortalecer campanas de sensibilizacién.

El analisis de los rangos salariales muestra una concentracion
significativa de mujeres en los tramos inferiores y medios, con
escasa presencia en los salarios mas altos, mientras los
hombres predominan en los tramos superiores, lo que
evidencia la existencia de un techo de cristal. Para mejorar, se
recomienda fomentar programas de desarrollo, mentoring y
promocién interna de mujeres, asi como evaluar las brechas
salariales en detalle para disefiar medidas que favorezcan la
igualdad retributiva y la progresion profesional femenina hacia

posiciones de mayor responsabilidad.




Comunicacidn y lenguaje no sexista

Formacidény

sensibilizacion

La organizacion aplica de manera general un lenguaje neutroy
no discriminatorio en documentos internos y externos, y refleja
su compromiso con la igualdad en la pagina web corporativa.
Se realizan revisiones periédicas de los materiales
comunicativos para evitar estereotipos de género. Ademas, se
hanimpulsado campafas e iniciativas de sensibilizacién como
“Suefia sin Limites” (2026), “El Coraje de las Nuestras” (2025)
o el Congreso ELEVA (2025), que visibilizan a las mujeres en el
deporte y fomentan una cultura inclusiva. La comunicacion
institucional también utiliza un lenguaje que diferencia

competiciones masculinas y femeninas, garantizando
presencia institucional de las mujeres deportistas y evitando
su invisibilizacion.

La organizacién ha garantizado que toda la plantilla reciba
formacion en igualdad entre mujeres y hombres, incorporando
contenidos sobre violencias sexuales desde el onboarding y
ofreciendo capacitaciones en horario laboral para facilitar la
participacion. Se han desarrollado acciones en habilidades
directivas, gestion inclusiva, seleccidn inclusiva y lenguaje

inclusivo, asi como formacién de referentes de igualdad y
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A pesar de los avances, persiste una menor visibilidad femenina
en la pagina web, con predominio de imagenes y noticias sobre
futbol masculino y escasa representacidon de mujeres en roles
estratégicos. Se observa el uso de lenguaje masculino genérico
en ciertos contextos, lo que limita la comunicacién inclusiva.
Para avanzar, se recomienda desarrollar una guia interna de
lenguaje inclusivo, incorporar pronombres neutros o
alternativos, reforzar la presencia femenina en titulares y textos,
integrar la perspectiva de género en todas las secciones del
sitio, y ofrecer formacién especifica en comunicacion inclusiva

a las personas responsables de contenidos.

Se recomienda realizar formaciones de manera periddica para

mantener actualizados los conocimientos del personal
instructor y de los referentes de igualdad. También conviene
potenciar la participacion masculina en formaciones de
igualdad de género, equilibrar la representacién en habilidades
directivas y programas de liderazgo, y ampliar contenidos

especificos adaptados al ambito deportivo, como gestién




Salud laboral

personal responsable de protocolos de acoso sexual. La
participacidn en formaciones sobre violencias sexuales es
muy elevada tanto en mujeres (88%) como en hombres (85%),
y las mujeres destacan en formaciones transversales como
inglés y cursos de igualdad, mostrando implicacién vy
proactividad. Estas iniciativas refuerzan la cultura
organizacional y la integracién de la perspectiva de género en
toda la organizacion.

La organizaciéon ha integrado la perspectiva de igualdad en la
prevencién de riesgos laborales mediante la formacion del
Comité de Seguridad y Salud Laboral y la identificacion de
puestos potencialmente perjudiciales para trabajadoras
embarazadas, adoptando medidas de proteccidn especificas.
Se han adaptado evaluaciones fisicas para colectivos
sensibles, como el arbitral, considerando constitucién y
caracteristicas femeninas, y se han ajustado funciones o
condiciones de trabajo durante el embarazo o la lactancia.

Ademas, se dispone de mecanismos de desconexion digital

que contribuyen al bienestary la salud mental de la plantilla.
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deportiva con perspectiva de género, psicologia del deporte y
formacion de entrenadoras y profesionales en futbol femenino.
Estas medidas contribuirian a fortalecer la progresion
profesional femenina y consolidar una cultura organizacional

mas igualitaria.

Se recomienda incorporar la perspectiva de género en los
estudios psicosociales para detectar riesgos diferenciados y
abordar situaciones de presién, violencia verbal o acoso,
especialmente en puestos masculinizado como arbitraje o
directivos. También conviene sistematizar ajustes especificos
para puestos con exigencias fisicas diferenciadas segun
género, garantizando una proteccion mas completa para
mujeres embarazadas o lactantes y mejorando la prevencion de

riesgos laborales de manera equitativa.




Acoso sexual o por razdn de sexo y violencia de género

La organizacién dispone de un protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo, asi como
de un canalinterno de denuncias que permite comunicaciones
incluso andénimas. Se ofrece atencidén psicolégica a las
personas afectadas y la comisién instructora estd compuesta
por representantes de la empresa y de los trabajadores,
garantizando objetividad y participacion. Ademas, existen
mecanismos activos de intervencién que han sido utilizados en
casos de acoso o violencia de género, demostrando que los
procedimientos son operativos y efectivos. También se cuenta
con un protocolo de actuacién especifico para situaciones de

violencia de género.
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Se recomienda integrar el protocolo en los procesos de
onboarding para asegurar su conocimiento desde la
incorporacion, informar periddicamente a la plantilla sobre
derechos y permisos vinculados a victimas de violencia de
género, formar especificamente al personal en esta materia y
desarrollar campafias de sensibilizacién internas. Estas
acciones mejorarian la prevencién, visibilidad y gestién de
situaciones de acoso o violencia de género dentro de la

organizacion, reforzando la cultura de igualdad y seguridad.




8. OBIJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

El marco legal que sustenta nuestro Plan de Igualdad se centra en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que sigue
siendo la referencia principal en la planificacidon de acciones orientadas a eliminar

desigualdades.

El articulo 11 de esta ley establece que, para garantizar la igualdad real entre
mujeres y hombres, las administraciones publicas deben adoptar medidas
especificas que permitan corregir situaciones de desigualdad evidentes. Estas
acciones deben ser razonables, proporcionales y mantenerse mientras persistan
las circunstancias que motivan su aplicacion. Ademas, el mismo articulo reconoce
que estas medidas también pueden ser implementadas por entidades privadas,

ampliando asi el alcance de las acciones positivas mas alla del sector publico.

A partir del diagndstico previo sobre la situacion de igualdad en Real Federacidn
Espanola de Futbol, se han identificado areas con brechas significativas, lo que
permite disefar medidas concretas que contribuyan a alcanzar los objetivos
estratégicos en igualdad. Cada accion se define con indicadores claros,
cuantificables vy verificables, asegurando un seguimiento efectivo y el
cumplimiento de los objetivos establecidos. En funcién de estos analisis, se
presentan a continuacion las medidas especificas que conforman el Plan de

Igualdad.

Para una correcta implementaciony seguimiento, las medidas del Plan de Igualdad
se presentaran siguiendo una estructura homogénea que facilite sucomprensiony

evaluacion. Cada medida incluira los siguientes apartados:

e Cadigo: Identificador Unico de la accion.
e Acciodn: Breve enunciado de la medida a implementar.
e Descripcion: Explicaciéon detallada de la acciény su finalidad.

o Personas destinatarias: Grupo o colectivos a los que va dirigida la medida.

64




e Responsables: Personas o departamentos encargados de su ejecuciéon y
seguimiento.

e Recursos: Materiales, humanos o tecnoldgicos necesarios para llevarla a
cabo.

e Costes: Estimacion econdmica asociada alaimplementacién de la medida.

e Indicadores: Parametros cuantificables que permitiran evaluar el

cumplimiento y eficacia de la accion.

Esta organizacidon garantiza que cada medida sea clara, medible y asignada a
responsables concretos, facilitando asi la gestion y el control de los objetivos del

Plan de Igualdad.
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BLOQUE 1: Gestion Organizativa de la Igualdad

Cadigo A.P.1.1.
Objetivo Difusion del plan de igualdad
~
5() Descripcion Comunicar a toda la plantilla, asi como incluir en los procesos de acogida de nuevas incorporaciones y de empresas colaboradoras,
B:_I que la empresa dispone de un segundo Plan de Igualdad aprobado. Esta difusion se realizara a través del portal interno de personas
5) empleadas y/o mediante correo electrénico, garantizando que todas las personas trabajadoras tengan acceso al documento.
<2( P. Destinatarias Toda la plantilla
= Responsables Direccion de la Empresay RRHH
% Recursos Tiempo del personal implicado y recursos informaticos para comunicacion
=
wn
% Costes Coste tiempo/hora del personal implicado
Indicadores - % de personas informadas
Cddigo A.P.1.2.
Objetivo Propiciar mecanismos de participacion entre la plantilla e informar sobre las medidas implantadas
Descripcion Establecer mecanismos de comunicacién accesibles para que la plantilla pueda trasladar sugerencias y propuestas de mejora a la
= Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, mediante la creacion de un correo electronico especifico o la habilitacidn de un canal
& interno dedicado a este fin.
§ P. Destinatarias Toda la plantilla
w0
2 Responsables Direccion de la Empresay RRHH
?j: Recursos Tiempo del personal implicado y recursos informaticos para comunicacion
=2
8 Costes Coste tiempo/hora del personal implicado
@ Indicadores e Numero de sugerencias recibidas.
Q)

e Numero de sugerencias implementadas.

e Afosen los que se harealizado la comunicacién.
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Cédigo
Objetivo

Descripcion

A.P.1.3.

Formalizar y visibilizar el compromiso con la igualdad, mediante la actualizacién o elaboracién de la declaracién de compromiso por
parte de la direccidon

Definir y comunicar de forma clara los comportamientos no tolerables, asi como las sanciones correspondientes, reforzando al

~
% mismo tiempo el compromiso estratégico de la direccion con la igualdad. Este posicionamiento debera recordarse de manera
§ perioddica, al menos con caracter anual. Asimismo, para garantizar su visibilidad externa, se publicara de forma expresa en la pagina
%) web de la compafiia.
2 : : . .
§ P. Destinatarias Toda la plantillay personas seguidoras
; Responsables Direccion de la Empresa
S Recursos Tiempo del personal implicado y recursos informaticos para comunicacion
wn
% Costes Coste tiempo/hora del personal implicado

Indicadores e N©°de comunicaciones

e Publicaciéon en la web

Cddigo A.P.1.4.

Objetivo Informar sobre la implantacién del plan de igualdad.

Descripcion Se difundira anualmente el estado de ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad, junto con el recordatorio de los protocolos y
% canalesinternos de comunicacién disponibles. Se recomienda que estas acciones de difusién coincidan con fechas clave en materia
E deigualdad, como el 8 de marzo (Dia Internacional de la Mujer), el 25 de noviembre (Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia
5) contra la Mujer) y el 22 de febrero (Dia de la Igualdad Salarial). Se aconseja que también forme parte de las comunicaciones de la
<2( pagina web.
,‘-E P. Destinatarias Toda la plantilla
% Responsables RRHH y Comision de Seguimiento
E) Recursos Tiempo del personal implicado y recursos informaticos para comunicacion
W
© Costes Coste tiempo/hora del personal implicado

Indicadores ¢ N.°de Comunicaciones/camparias de sensibilizacion
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Cédigo A.P.1.5.

Objetivo Creacion y difusion de la figura de agente de igualdad

Descripcion Creacion y difusién de la figura de “Agente de Igualdad”, como persona responsable de velar por la igualdad de trato y de
3 oportunidades en la Federacion. Esta figura contara con formacidn especifica en la materia y asumira funciones como la gestion del
% Plan de Igualdad, la participacion en su implementacion, el desarrollo y supervision de contenidos, la unificacién de criterios y
5} aquellas otras funciones que se acuerden.
<Z( P. Destinatarias Toda la plantilla
S Responsables Direccion de la Empresay RRHH
% Recursos Tiempo del personalimplicado y recursos informaticos para comunicacion
=
g Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de la formacién

Indicadores o Disponibilidad en la empresa de una persona con formacién acreditada como agente de igualdad.

o Difusion entre la plantilla de la creacion de esta figura, asi como de las funciones que asumira en materia de igualdad.

Cddigo A.P.1.6

Objetivo Aumentar la presencia de mujeres en la asamblea

Descripcion Establecer un porcentaje minimo de mujeres en la asamblea y en los drganos de decision, revisando y ajustando anualmente los

objetivos de representacion para garantizar progresos continuos. Esta medida incluird la promocién interna de candidatas mediante
programas de mentoria y coaching, la identificaciéon de mujeres con potencial de liderazgo y su preparacién para asumir roles en la

-~ P . J " . . . . .
3} asamblea. Ademas, se garantizaran procesos de seleccidn transparentes y equitativos, con criterios claros que eviten sesgos de
E género, y se facilitara la participacion de quienes tengan responsabilidades familiares mediante horarios flexibles, reuniones hibridas
5) y apoyo logistico.
<2( P. Destinatarias Toda la plantilla
S Responsables Responsables de la asamblea y comisién de seguimiento del plan
% Recursos Tiempo del personalimplicado y recursos informaticos para comunicacion
=
% Costes Coste tiempo/hora del personal implicado

Indicadores e Porcentaje de mujeres presentes en la asamblea.

e Informe anual a la Comisién de Seguimiento sobre las acciones implementadas para favorecer su participacion.

e Obijetivo de representacion femenina establecido para la siguiente eleccidn.
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Caédigo
Objetivo
Descripcion

A.P.2.1
Ampliar la perspectiva de diversidad mas alla del género
Impulsar una politica de diversidad e inclusidén en toda la entidad, promoviendo la presencia equilibrada y la participacion de

Z
<Z( personas diversas en todas las areasy niveles de la organizacion. Esta medida considerara distintas dimensiones de diversidad, como
8 género, edad, origen geografico, formacion, capacidades y experiencias, e incluird acciones de sensibilizacién, programas de
3:_1 acompafiamiento, revisidon de procesos internos y seguimiento peridédico para asegurar su aplicacién efectiva en toda la entidad.
; P. Destinatarias Toda la plantilla
Q Responsables Direccioén de la Federaciény RRHH
(5) Recursos Tiempo del personal implicado y recursos informaticos para comunicacion
Q
o
; Costes Coste tiempo/hora del personal implicado
Q Indicadores e Existencia de un plan de diversidad estratégico
e % de personas distribuidas seguin edad, origen geografico, formacion o capacidades en cada area de la entidad.
Cddigo A.P.3.1
Objetivo Preferencia del sexo infrarrepresentado en los procesos de seleccidony promocién

SELECCION Y CONTRATACION

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Establecer como principio general que, en los procesos de seleccidon y promocion, cuando exista igualdad de idoneidad,
competencia, méritos, formacidn y capacidades, se priorizara la incorporaciéon del sexo menos representado en el drea o puesto de
trabajo. De manera especial, se aplicaran medidas de Objetivo positiva para garantizar que, en igualdad de condiciones, las mujeres
tengan acceso a vacantes en puestos donde estén infrarrepresentadas, tanto en términos verticales (niveles jerarquicos) como
horizontales (areas o funciones).

Las personas candidatas para la seleccidon externay la plantilla para la seleccidn interna (promociones).

RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccién

Coste tiempo/hora del personal implicado
e n°personas contratadas del sexo menos representado en el area

e Porcentaje de mujeresy hombres en el total de la empresa
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SELECCION Y CONTRATACION

Caédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P. 3.2

Plantillas inclusivas y compromiso de igualdad

Utilizar modelos de solicitud de empleo con un lenguaje inclusivo, que fomente la candidatura de mujeres y garantice que todos los
términos sean neutros y no discriminatorios.

Las personas candidatas para la seleccidon externay la plantilla para la seleccidn interna (promociones).

SELECCION Y CONTRATACION

Responsables RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Recursos Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccion
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado

Indicadores e 9% de ofertas con plantilla inclusiva y con compromiso explicito.
Cddigo A.P.3.3

Objetivo Monitoreo y seguimiento de segregacion

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Recopilar informacion estadistica desagregada por sexo de los procesos de seleccion para los distintos puestos de trabajo,
incluyendo el nimero de candidaturas presentadas y el niumero de personas seleccionadas por sexo, y remitirla anualmente a la
Comision de Seguimiento

Las personas candidatas para la seleccidon externay la plantilla para la seleccidn interna (promociones).

RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Tiempo del personal implicado y personas que participan en la selecciéon

Coste tiempo/hora del personal implicado
e Reporte anual de los %, resultados afio anterior y analisis.
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SELECCION Y CONTRATACION

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

A.P.3.4

Diversificar las fuentes

Se diversificaran las fuentes de reclutamiento con el fin de incrementar la participacion del sexo menos representado en cada puesto
(por ejemplo: Servicios Regionales de Empleo, Centros de Formacion Profesional, asociaciones de mujeres, centros de orientacion
sociolaboral sindicales, entre otros). Esta estrategia busca promover un mayor equilibrio entre mujeres y hombres en todos los
puestos de trabajo, prestando especial atencién a aquellos roles que tradicionalmente presentan una representacion desigual.

Las personas candidatas para la seleccién externay la plantilla para la seleccién interna (promociones).

RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccién

Coste tiempo/hora del personal implicado

e NO°de fuentes utilizadas anualmente

SELECCION Y CONTRATACION

Caodigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P.3.5

Mitigacion de sesgos inconscientes

Desarrollar un circuito de seleccidon y promocion estructurado y cartografiado que garantice procesos inclusivos,
incorporando mecanismos de mitigacion de sesgos inconscientes. Esto incluird: descripciones claras y neutrales
de los puestos de trabajo, analisis de historiales de candidaturas (histogramas), comités de seleccién mixtos,
definicién previa de preguntas estandarizadas, y consideracion de necesidades de flexibilidad horaria o de
modalidad de trabajo. Se evitara formular preguntas de caracter personal o discriminatorio en cualquier fase del
proceso, asegurando igualdad de oportunidades para todas las personas candidatas.

Las personas candidatas para la seleccidn externay la plantilla para la seleccién interna (promociones).

Responsables RRHH y personas que participan en los procesos de promocién

Recursos Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccion

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado

Indicadores e Reporte anual de los mecanismos utilizados para mitigar sesgos
© W codigo A.P.3.6
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Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

Retencién y promocion del talento

Se comunicaran las plazas vacantes internas, incluyendo las tareas y funciones correspondientes, con suficiente antelacién respecto
alafecha prevista de incorporacién al puesto. La seleccion de la persona candidata que finalmente acceda a la promocidn se basara
en criterios objetivos, respetando la igualdad de trato entre mujeres y hombres y garantizando las mismas oportunidades de
desarrollo profesional para todas las personas.

Las personas candidatas para la seleccién interna (promociones).

SELECCION Y CONTRATACION

Responsables RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Recursos Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccién
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado
Indicadores e % de vacantes informadas internamente

® 9% desagregado por sexo y departamento de personas promocionadas
Caodigo A.P.3.7
Objetivo Formacidn en seleccidn inclusiva y mitigacion de sesgos.

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Todo el personal que participe en los procesos de seleccidn debera recibir formacion en seleccion inclusiva y mitigacidon de sesgos
antes de ejercer su rol. Esta formacidn sera obligatoria y se impartira de manera anual a las nuevas incorporaciones en los equipos
de seleccidn, garantizando que todas las personas implicadas en la contratacion conozcan y apliquen criterios objetivos, inclusivos
y equitativos en la evaluacién de candidaturas.

Personas que participan en los procesos de seleccién

RRHH y personas que participan en los procesos de promocion
Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccién

Coste tiempo/hora del personal implicado y coste de la formacién
® % de personas que han participado en los procesos de seleccidn ese afio y que han recibido la formacion

e NO. de personas formadas anualmente
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Cédigo A.P.4.1.

Objetivo Incorporaciéon femenina en practicas y becas
> Descripcion Se promoveran convenios de colaboraciéon con centros educativos y universidades para incorporar a mujeres en programas de
Q practicas y becas. La seleccion de las participantes se realizara aplicando criterios objetivos y asegurando la igualdad de
S‘J: oportunidades. Asimismo, se fomentara la difusidn activa de estas oportunidades entre las estudiantes para garantizar una amplia
= participacion.
o P. Destinatarias Futuras estudiantes de practicas
w
o Responsables RRHH
E Recursos Tiempo del personal implicado y personas que participan en la seleccién
<
EE Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y coste de la formacién
2 Indicadores e N°de convenios de practicas

® % de mujeres en las vacantes de practicas

Caodigo A.P.4.2.

Objetivo Programas de mentoria para mujeres
> Descripcion Disefar e implementar una Objetivo formativa obligatoria en materia de igualdad de trato y oportunidades y prevencién del acoso
Q sexual 'y por razén de sexo y de las violencias de género, dirigida a toda la plantilla, garantizando al menos un curso. Se facilitara su
83: realizacién en convocatorias posteriores o fechas alternativas a las personas que no puedan asistir por causas justificadas,
E priorizando a quienes se reincorporen tras periodos de suspension, excedencias o bajas de larga
% P. Destinatarias Mujeres de la organizacion
w
gf Responsables RRHH
& Recursos Personal implicado y recursos del programa
o
S . . . .
EE Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
< Indicadores e % de mujeres participantes en el programa de mentoria.

® % de participantes que acceden a promociones 0 nuevos puestos.
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Cédigo A.P.4.3.

Objetivo Visibilizacion del talento femenino
% Descripcion Implementar acciones parareconocery darvisibilidad al talento femenino dentro de la organizacidn. Esto incluira la difusion de logros
R y proyectos liderados por mujeres, la participacién de mujeres en eventos internos y externos como ponentes o panelistas, y la
= promocién de sus perfiles en canales de comunicacién internos (boletines, intranet) y externos (redes sociales corporativas, medios
,_12_1 de comunicacion). El objetivo es fomentar referentes femeninos, motivar la participacion y contribuir a la igualdad de oportunidades
‘,ﬁ y al reconocimiento profesional dentro de la entidad.
E P. Destinatarias Mujeres de la organizacion
W
EE Responsables RRHH y comunicacién
X Recursos Personal implicado
w
2 . . . .
= Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e N.°de acciones realizadas para visibilizar a mujeres en la organizacion.

Caodigo A.P.4.4.

Objetivo Analisis de barreras a la participacion femenina
> Descripcion Realizar acciones de consulta dirigidas a las mujeres de la organizacion, como grupos de discusion y encuestas, para identificar las
Q dificultades, barreras o influencias que puedan limitar su participacidon en determinados puestos o areas. Los resultados se utilizaran
S: para disefar estrategias especificas que fomenten la igualdad de oportunidades, eliminen obstaculos y promuevan la participacién
E plena de las mujeres en todos los niveles y funciones de la entidad.
% P. Destinatarias Mujeres de la organizacion
w
gf Responsables RRHH y comunicacién
& Recursos Personal implicado
o
S . . . .
EE Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
< Indicadores e N°de consultas realizadas (grupos de discusién, encuestas).

e NOde barreras identificadas y propuestas de mejora implementadas.

—~ <| cédigo A.P.4.5.
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Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

Monitoreo y objetivos de representacion por género

Realizar un seguimiento periédico de la proporcion de mujeres y hombres en todos los puestos y areas de la organizacion,
identificando desequilibrios de género y evaluando la eficacia de las medidas de igualdad implementadas. A partir de este analisis,
se definirdn objetivos anuales de representacidon para fomentar una distribucién equilibrada en todos los niveles y funciones,
especialmente en puestos histéricamente desbalanceados.

Mujeres de la organizacion

INFRARREPRESENTACION

Responsables RRHH y comunicacién
Recursos Personal implicado
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de mujeresy hombres por dreay puesto de la organizacién (informacién anual)
e Porcentaje de cumplimiento de los objetivos anuales de representacion de mujeres y hombres por area y puesto.
Cadigo A.P.4.6.
Objetivo Formacién en liderazgo y habilidades estratégicas

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Facilitar programas de formacion dirigidos a mujeres en liderazgo, especificas para puestos masculinizados y otras competencias
estratégicas necesarias para acceder a puestos histédricamente masculinizados o subrepresentados. La formacién incluira talleres,
cursosy actividades practicas.

Mujeres de la organizacion

RRHH y comunicacién
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
e N.°de formaciones especificas ofertadas

e N.° de mujeres que participan en las mismas.
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Cédigo
Objetivo
Descripcion

A.P.5.1.
Informacidén en conciliacidon y corresponsabilidad
Garantizar que toda la plantilla tenga acceso a informacion clara y actualizada sobre las politicas, herramientas y medidas de

Q
. <Q( conciliacién y corresponsabilidad de la empresa. Esto incluird procedimientos para permisos y reducciones de jornada, flexibilidad
>3 horaria, apoyo a la parentalidad y distribucidn equitativa de responsabilidades domésticas y familiares. La informacién se difundira a
Q Q% través de la intranet, boletines internos y campafias periddicas de comunicacién, asegurando que todas las personas trabajadoras
2 ‘£ conozcan sus derechos y puedan hacer uso efectivo de las medidas disponibles.
S 8 P. Destinatarias Toda la plantilla
% (Lﬁ Responsables RRHH
o . .
o Eoc Recursos Personal implicado
O
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e NO° de comunicaciones
Cddigo A.P.5.2.
Objetivo Entrevistas de salida
a Descripcion Implementar entrevistas de salida dirigidas a las personas que abandonan la organizacién, incorporando preguntas especificas sobre
. <Q( conciliacién y corresponsabilidad. El objetivo es identificar posibles dificultades o barreras en la organizacién relacionadas con la
>3 flexibilidad, permisos, cargas de trabajo o reparto de responsabilidades familiares, que puedan haber influido en la decisién de
O g abandonar el puesto. La informacion recopilada permitira disefiar acciones correctivas y mejorar las politicas de conciliaciéon y
81): ‘é’ bienestar laboral.
S QO_ P. Destinatarias Personas que dejan la entidad
% Eﬁ Responsables RRHH
o . A
O % Recursos Personal implicado
O
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de entrevistas de salida realizadas
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Cédigo A.P.5.3.
Objetivo Conciliacion durante la reproduccion asistida
a Descripcion Establecer medidas de conciliacion especificas para el personal que esté realizando tratamientos de reproduccion asistida. Esto
. <Q( incluira la posibilidad de flexibilizar horarios, ajustar temporalmente la carga de trabajo, permitir ausencias justificadas para
> 3 consultas médicas y garantizar un entorno laboral respetuoso y confidencial. La medida busca facilitar que las personas puedan
Q Q% compatibilizar sus tratamientos médicos con sus responsabilidades laborales sin que ello afecte su desarrollo profesional ni su
g ‘£ bienestar.
S 8 P. Destinatarias Toda la plantilla
% é’ Responsables RRHH
O o[ Recursos Personal implicado
3
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de personas que utilizan medidas de conciliacién durante reproduccién asistida.
Cddigo A.P.5.4.
Objetivo Union del permiso de Nacimiento y vacaciones
S( Descripcion Permitir que el personal pueda acumular o combinar los dias correspondientes al permiso de nacimiento con los dias de vacaciones,
> Q facilitando una mayor flexibilidad para organizar su tiempo y atender tanto las necesidades familiares como personales. Esta medida
% 023‘ busca favorecer la conciliacion laboral y familiar, permitiendo una transiciéon mas cémoda durante los primeros dias tras la llegada
G &5 de un hijo o hija.
S % P. Destinatarias Toda la plantilla
% a) Responsables RRHH
8 < Recursos Personal implicado
©)
Ol Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores

e Introducir el permiso dentro de los documentos formales e informativos
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Caédigo
Objetivo
Descripcion

A.P.5.5.
Adaptacion horaria por familiar con enfermedad grave
Cuando una persona tenga un familiar hasta segundo grado hospitalizado por mas de 15 dias o en tratamiento por una enfermedad

Q grave, segun lo establecido en el RD 1148/2011, de 29 de julio, podra solicitar la adaptacién de su jornada laboral dentro de los
S E( horarios disponibles en su drea. Esta adaptacion se concederd inicialmente por un periodo maximo de un mes, prorrogable si persiste
% % la situacion.
O f| P. Destinatarias Toda la plantilla
S % Responsables RRHH
% a) Recursos Personal implicado
O o
© EO‘ Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
©| Indicadores e % de solicitudes de adaptacién horaria por cuidado de familiares aprobadas y aplicadas dentro del periodo establecido.
e Introducir el permiso dentro de los documentos formales e informativos
Cddigo A.P.5.6.
Objetivo Sensibilizacion y apoyo a hombres en corresponsabilidad
Descripcion Implementar talleres, charlasy campafas dirigidas a hombres para fomentar laigualdad, la corresponsabilidad y el reparto equitativo
9( de tareas domésticas y familiares. La medida incluira ejemplos de buenas practicas, beneficios personales y profesionales, y casos
Z % de directivos que ejerzan corresponsabilidad como referente. Ademads, se ofrecerd apoyo individualizado, mediante mentorias o
Q @ acompanamiento, para facilitar que los hombres puedan equilibrar sus responsabilidades familiares con el desarrollo profesional.
g § P. Destinatarias Toda la plantilla
g QO_ Responsables RRHH
= {| Recursos Personal implicado
O o
O
8 Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de hombres que participan en talleres, charlas, campafas o programas de mentoria sobre corresponsabilidad.Introducir
el permiso dentro de los documentos formales e informativos
© O codigo A.P.5.6.
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Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

Sensibilizacién y apoyo a hombres en corresponsabilidad

Implementar talleres, charlasy campanas dirigidas a hombres parafomentar laigualdad, la corresponsabilidad y el reparto equitativo
de tareas domésticas y familiares. La medida incluira ejemplos de buenas practicas, beneficios personales y profesionales, y casos
de directivos que ejerzan corresponsabilidad como referente. Ademas, se ofrecera apoyo individualizado, mediante mentorias o
acompanamiento, para facilitar que los hombres puedan equilibrar sus responsabilidades familiares con el desarrollo profesional.
Toda la plantilla

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Responsables RRHH

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e % de hombres que participan en talleres, charlas, campafnas o programas de mentoria sobre corresponsabilidad.Introducir
el permiso dentro de los documentos formales e informativos

Cddigo A.P.5.7.

Objetivo Seguimiento de igualdad en promociones tras permisos y reducciones

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Establecer un sistema de seguimiento que asegure que las personas que regresan de permisos de maternidad o paternidad,
reducciones de jornada o excedencias por cuidado no vean afectadas sus oportunidades de promocién interna ni su desarrollo
profesional. Se pondra especial atencién en las mujeres, garantizando que el uso de estas medidas de conciliacién no impacte
negativamente en evaluaciones, asignacion de proyectos o acceso a nuevos puestos. La informacidn recopilada permitira identificar
posibles sesgos y aplicar medidas correctivas para mantener la igualdad de oportunidades.

Toda la plantilla

RRHH
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

e 9% de mujeres y hombres con permisos o reducciones en los ultimos dos afios que han accedido a promociones, en
comparacién con quienes no han disfrutado de estos permisos.
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RETRIBUCIONES Y AUDITORIA

Caédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P.6.1

Registro retributivo

Se elaborara y presentara anualmente un registro retributivo a la Comisién de Seguimiento, incluyendo medias y promedios de
salarios, complementos y percepciones extrasalariales, desagregado por sexo y organizado por agrupaciones de puestos de igual
valor. Esta se adaptard a la trasposicion de la directiva Europea de Transparencia Salarial (UE 2023/970) de transparencia salarial.
Toda la plantilla

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA

Responsables RRHH

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e N°de afios en los que se ha presentado el informe con las brechas justificadas.
Caodigo A.P.6.2

Objetivo Justificacién de brechas salariales

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Se analizaran y justificaran todas las brechas salariales iguales o superiores al 25 %, siguiendo el RD 902/2020 o al % que marque la
trasposicién de directiva Europea de Transparencia Salarial (UE 2023/970). Se prestara especial atencidn a explicar las causas de
estas diferencias y a asegurar que cualquier medida de conciliacion o reduccion de jornada no afecte negativamente la retribucion.
Los resultados se registraran y pondran a disposicion de la Comisién de Seguimiento y de la plantilla, fomentando transparencia 'y
confianza en la gestion salarial.

Toda la plantilla

RRHH
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
e NO©de anos en los que se ha presentado el registro retributivo.
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RETRIBUCIONES Y AUDITORIA

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P.6.3

Actualizaciéon de valoracién de puestos de trabajo

Actualizar la valoracién de los puestos de trabajo y presentar los resultados a la Comisidon de Seguimiento en 2028, incluyendo los
cambios producidos durante los afios de implantacién del plan.

Toda la plantilla

COMUNICACION Y LENGUAJE

Responsables RRHH

Recursos Personalimplicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e Presentacién de la valoracién actualizada en 2028.

Cddigo A.P.7.1

Objetivo Lenguaje inclusivo en los nombres de los puestos

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Revisar y adaptar todos los nombres de los puestos de trabajo utilizados en la organizacién para que sean inclusivos y no generen
sesgos de género. Esto implica eliminar el uso del masculino genérico, incorporar formulas neutras o dobles.

Toda la plantilla

RRHH
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
® % de puestos de trabajo con nombres revisados y adaptados al lenguaje inclusivo.
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COMUNICACION Y LENGUAJE

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P.7.2

Guia interna de lenguaje inclusivo

Desarrollar una guia que establezca criterios claros sobre el uso de lenguaje inclusivo, pronombres neutros o alternativos y férmulas
no sexistas en todos los contenidos del sitio web.

Toda la plantilla

COMUNICACION Y LENGUAJE

Responsables Comunicacién

Recursos Personalimplicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e Desarrolloy publicacién de la guia.

Cddigo A.P.7.3

Objetivo Reforzar la presencia femenina en contenidos

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Aumentar la visibilidad de mujeres en titulares, noticias, entrevistas y perfiles profesionales, especialmente en roles estratégicos y
de liderazgo.
Toda la plantilla

Comunicacién
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

e Aumentar la visibilidad de mujeres en titulares, noticias, entrevistas y perfiles profesionales, especialmente en roles
estratégicos y de liderazgo.
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COMUNICACION Y LENGUAJE

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P.7.4

Formacién en comunicacién inclusiva

Ofrecer formacién especifica a las personas responsables de elaborar contenidos internos y externos, incluyendo paginas web,
boletines, redes socialesy comunicaciones corporativas. La formacién abordara el uso de lenguaje inclusivo, la visibilidad de mujeres
y otros grupos infrarrepresentados, la eliminacion de estereotipos de género y laincorporacion de pronombres y expresiones neutras
o alternativas.

Toda la plantilla

FORMACION Y SENSIBILIZACION

Responsables RRHH

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e 9% de responsables de comunicacién formados en lenguaje inclusivo y buenas practicas de visibilidad de género.
Caodigo A.P.8.1.

Objetivo Formacion tematica anual sobre igualdad y futbol femenino

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Organizar cada 8 de marzo una formacién dirigida a toda la plantilla sobre igualdad de género, promocion del futbol femenino y
prevencién de violencias, acoso y estereotipos que afectan a las deportistas. La formacién abordara la historia y evolucién del futbol
femenino, la participacidn de mujeres en roles estratégicos y de liderazgo, la comunicacion inclusiva y visibilidad femenina en
medios, la psicologia del deporte aplicada a jugadoras y entrenadoras, y las politicas de igualdad y medidas de Objetivo positiva en
clubesy federaciones. Se incluiran casos practicos, debates y buenas practicas para reforzar la cultura organizacional igualitariay la
promocion del talento femenino en el ambito deportivo.

Toda la plantilla

RRHH y departamento de formacién
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
e 9% de plantilla que participa en la formacién anual sobre igualdad, futbol femenino y prevencién de violencias y estereotipos.
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Cédigo A.P. 8.2,
Objetivo Participacion masculina en formaciones de igualdad de género
> Descripcion Promover la participacion activa de hombres en todas las formaciones de igualdad de género, sensibilizacion y talleres internos, para
>~ 9 fomentar la corresponsabilidad y la cultura inclusiva en la organizacién.
20
8 § P. Destinatarias Hombres de la plantilla
§ n::J Responsables RRHH y departamento de formacién
% | Recursos Personal implicado
2 &
“| Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de participantes masculinos en formaciones de igualdad respecto al total de asistentes.
Caodigo A.P.8.3.
Objetivo Participacion masculina en formaciones de igualdad de género
Descripcion Asegurar que los programas de desarrollo de habilidades directivas y liderazgo incluyan una representacion equilibrada de mujeresy
> % hombres, garantizando igualdad de oportunidades para acceder a roles de responsabilidad.
20
8 § P. Destinatarias Hombres de la plantilla
§ 023‘ Responsables RRHH y departamento de formacién
COE | Recursos Personal implicado
T &
“| Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de mujeres y hombres participantes en programas de liderazgo y habilidades directivas.
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FORMACION Y SENSIBILIZACION

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P. 8.4.

Formaciones especificas de igualdad y prevencién de violencias sexuales

Impartir formaciones especificas sobre igualdad de género y prevencion de violencias sexuales y machistas, dirigidas especialmente
a personas seleccionadoras, entrenadoras, cargos de direccion y gestoras de equipos. Estas formaciones abordaran buenas
practicas en seleccién de personal, desarrollo profesional inclusivo, prevencidon de acoso y conductas discriminatorias, protocolos
de actuacion y sensibilizacién sobre estereotipos y prejuicios que afectan a las mujeres en el ambito deportivo. El objetivo es
garantizar un entorno seguro, inclusivo y equitativo en todas las areas de la organizacion.

Toda la plantilla

FORMACION Y SENSIBILIZACION

Responsables RRHH y departamento de formacién

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores ® % de personas de areas clave (seleccion, entrenadoras, direccion y gestion de equipos) que han completado la formacion
especifica en igualdad y prevencion de violencias sexuales.

Cddigo A.P.8.5.

Objetivo Formacion obligatoria en prevencion de violencias sexuales y machistas

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Impartir formacion obligatoria sobre prevencion de violencias sexuales, acoso y conductas machistas a todo el personal, incluyendo
a las nuevas incorporaciones dentro del proceso de onboarding. La formacién abordara protocolos internos de actuacion, canales
de denuncia, prevencion de estereotipos y promocién de un entorno seguro e inclusivo para todas las personas.

Toda la plantilla

RRHH y departamento de formacién
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

e 9% de plantilla, incluyendo nuevas incorporaciones, que ha completado la formacion obligatoria en prevencion de violencias
sexuales y machistas.
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FORMACION Y SENSIBILIZACION

Cédigo
Objetivo
Descripcion

P. Destinatarias

A.P. 8.5.

Campafas y talleres de sensibilizacion en futbol con perspectiva de género

Desarrollar campafias de sensibilizacidén abiertas al publico sobre igualdad de género, visibilidad femenina y futbol, mostrando a la
federacion como referente. La Objetivo incluira la imparticion de charlas y talleres en clubes deportivos de futbol y la organizacién de
eventos dirigidos a jovenes y profesionales del deporte, con especial atencion a entrenadoras y personas responsables de liderazgo
de equipos. Se abordaran temas como igualdad en la gestién deportiva, liderazgo inclusivo y prevencion de estereotipos de género,
con el objetivo de fomentar una cultura deportiva mas equitativa e inclusiva.

Poblacién general

SALUD LABORAL

Responsables RRHH y departamento de formacién

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e N.°de campanas, charlas, talleres y eventos realizados anualmente y % de participacion de mujeres en roles de liderazgo o
entrenadoras.

Cddigo A.P.9.1

Objetivo Evaluacion de riesgos psicosociales con perspectiva de género

Descripcion

P. Destinatarias

Responsables
Recursos

Costes
Indicadores

Realizar evaluaciones periddicas de riesgos psicosociales, prestando especial atencidn a las situaciones de acoso, discriminacion o
sobrecarga que puedan sufrir las mujeres en su actividad laboral. El objetivo es identificar factores de estrés especificos y disefiar
medidas preventivas adecuadas.

Poblacién general

Responsables de salud laboral
Personal implicado

Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
e NOde evaluaciones realizadas y % de recomendaciones aplicadas
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Cédigo A.P.9.2

Objetivo Apoyo psicolégico y espacios de encuentro para arbitras

Descripcion Proporcionar acompafiamiento psicolégico individualizado para arbitras, abordando estrés, gestién de conflictos y presiones
?,:' especificas del deporte, a lavez que se crean espacios seguros exclusivos donde puedan compartir experiencias, reforzar la cohesion
% y promover buenas practicas profesionales. Esta medida busca mejorar el bienestar emocional, fortalecer la resilienciay fomentar la
g integracion y el apoyo mutuo entre arbitras.
S | P.Destinatarias  Arbitras
3 Responsables Responsables de salud laboral
2 Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e NO©de arbitras que reciben apoyo psicolégico y participan en los espacios de encuentro, y % que reporta mejora en bienestar

y manejo del estrés.

Cddigo A.P.9.3

Objetivo Incentivar las revisiones médicas en clave de género
- Descripcion Incentivar, a través del servicio médico contratado por la Federacidn, la realizacién periédica de revisiones médicas preventivas,
§ poniendo especial énfasis en la importancia de las revisiones ginecoldgicas, mamografias y revisiones urolégicas. Se informara a la
8 plantilla sobre la disponibilidad de estos servicios, sus beneficios para la deteccidon temprana de enfermedades y la prevencién de
3 riesgos de salud, fomentando la participacidn activa de todas las personas trabajadoras en su cuidado médico preventivo.
g P. Destinatarias Todo el personal
3 Responsables Responsables de salud laboral

Recursos Personal implicado

Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios

Indicadores e 9% de personal que realiza revisiones médicas preventivas anuales.
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Cédigo A.P.10.1
9‘ Objetivo Integracion del protocolo de acoso sexual o por razén de sexo en onboarding
5‘: Descripcion Incluir el protocolo de prevenciény actuacion frente a violencia de género dentro del proceso de onboarding para garantizar que todas
>,_f, 5 las nuevas incorporaciones conozcan sus derechos, responsabilidades y canales de apoyo desde el primer dia.
(5]
% é P. Destinatarias Todo el personal
E g Responsables Responsables de salud laboral
3 E Recursos Personal implicado
S
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e % de nuevas incorporaciones que reciben informacién sobre el protocolo en onboarding.
Cddigo A.P.10.2
9‘ Objetivo Difusién anual del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
5‘: Descripcion Comunicar de manera anual el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo su contenido, funcionamiento del canal de
>,_f, 5 denuncias y mecanismos de proteccién para quienes reportan incidentes.
(5]
% é P. Destinatarias Todo el personal
,_12_1 g Responsables Responsables de salud laboral y/o RRHH
3 w| Recursos Personal implicado
S
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e Afos en los que se ha difundido
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Cédigo A.P.10.3
9‘ Objetivo Evaluacién y actualizacion del protocolo de acoso sexual
5‘: Descripcion Tras cada investigacién interna de acoso, evaluar la funcionalidad y eficiencia del protocolo, proponiendo modificaciones si es
necesarioy con aprobacion de la Comisién de Seguimiento para garantizar su eficacia y actualizacién continua.
EEIO . b .7 d l C . e d Sg. . t g t f . t l .7 t
(5]
% é P. Destinatarias Comisién instructora
E g Responsables Responsables de salud laboral y/o RRHH
3 E Recursos Personal implicado
S
Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e N°de revisiones del protocolo realizadas tras investigaciones
Cddigo A.P.10.4
< Objetivo Formacion de la Comisidn instructora en investigacion interna
QQ Descripcion Capacitar a la Comisién instructora en procedimientos internos para realizar investigaciones sobre acoso sexual, violencia de género
> < g g
o discriminacién, asegurando criterios objetivos, confidencialidad y enfoque de género.
O W
> 8 P. Destinatarias Comisién instructora
8 Responsables Responsables de salud laboral y/o RRHH
—| Recursos Personal implicado
<
2
% Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e 9% de miembros de la Comisién que han recibido formacién especifica en investigacién interna.
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Cédigo A.P.10.4
< Objetivo Informacidén sobre derechos de victimas de violencia de género
(2) 8 Descripcion Informar a toda la plantilla sobre los derechos y recursos disponibles para las personas victimas de violencia de género, garantizando
ﬂ "Z"' que todas conozcan permisos, protocolos y canales de apoyo.
O W
N 8 P. Destinatarias  Comision instructora
8 Responsables Responsables de salud laboral y/o RRHH
—| Recursos Personal implicado
S
E Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e % de personal informado anualmente sobre sus derechos y recursos.
Cddigo A.P.10.5
< Objetivo Informacion sobre derechos de victimas de violencia de género
CZJ 8 Descripcion Elaborar un protocolo especifico para prevenir y gestionar situaciones de violencia de género en la organizacion, definiendo
ﬂ "Z"' responsabilidades, procedimientos y medidas de apoyo a las victimas.
O W
N 8 P. Destinatarias  Todo el personal
8 Responsables Responsables de salud laboral y/o RRHH
—| Recursos Personal implicado
S
E Costes Coste tiempo/hora del personal implicado y de recursos necesarios
Indicadores e Protocolo aprobadoy publicado en la intranet para toda la plantilla.
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9. CRONOGRAMA

2026 2027 2028 2029
Q1 | Q2| Q3| Q4| Q1|Q2|Q3|Q4|Q1|Q2(Q3|Q4|Q1|Q2|Q3|Q4
1.1 Difusion del plan de igualdad X
1.2 | Mecanismos de participacion X
1.3 | Formalizar y visibilizar el compromiso X
1.4 | Informar sobre la implantacién del plan de igualdad X
1.5 | Creacidény difusién de la figura de agente de igualdad X
1.6 | Aumentar la presencia de mujeres en la asamblea X
2.1 | Ampliar la perspectiva de diversidad mas alla del género X
3.1 Preferencia del sexo infrarrepresentado X
3.2 | Plantillas inclusivas X
3.3 . - . . X
Monitoreo y seguimiento de segregacion seleccion
3.4 | Diversificar las fuentes de reclutamiento X
3.5 Mitigacion de sesgos inconscientes X
3.6 | Retenciény promocién del talento X
3.7 | Formacidn en seleccidn inclusiv X
4.1 Incorporacién femenina en practicas y becas X
4.2 | Programas de mentoria para mujeres X
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4.3 | Visibilizacion del talento femenino X
4.4 | Anédlisis de barreras a la participacién femenina X
4.5 | Monitoreo y objetivos de representacion por género X
4.6 | Formacion en liderazgo y habilidades estratégicas X
5.1 Informacién en conciliaciéon y corresponsabilidad X
5.2 | Entrevistas de salida X
5.3 | Conciliacion durante la reproduccion asistida

5.4 | Union del permiso de nacimiento y vacaciones

5.5 | Adaptacion horaria por familiar con enfermedad grave

5.6 | Sensibilizacién corresponsabilidad

5.7 | Promociones tras permisosy reducciones

6.1 Registro retributivo

6.2 |Justificacidn de brechas salariales

6.3 | Actualizacién de valoraciéon de puestos de trabajo

7.1 Lenguaje inclusivo en los nombres de los puestos

7.2 | Guiainterna de lenguaje inclusivo

7.3 | Reforzar la presencia femenina en contenidos

7.4 | Formacion en comunicacion inclusiva

8.1 | Formacion tematica igualdad y futbol femenino

8.2 | Participacion masculina en formaciones de igualdad
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8.3

Representacion equilibrada en programas de liderazgo

8.4 | Formaciones prevencion de violencias sexuales

8.5 | Campanfasy talleres de futboly género externos

9.1 Riesgos psicosociales perspectiva de género

9.2 | Apoyo psicologicoy espacios de encuentro para arbitras
9.3 |Incentivar las revisiones médicas en clave de género

10.1 | Acoso sexual o por razén de sexo en onboarding

10.2 | Difusién anual del protocolo y canal

10.3 | Evaluaciény actualizacién del protocolo

10.4 | Formacion de la Comisidn instructora

10.5 | Informacioén victimas de violencia de género X
10.6 | Protocolo especifico de violencia de género X
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5

El Plan de lgualdad de REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL es un

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

documento vivo, disefado para adaptarse a la evolucion de la organizaciény a las
necesidades de la plantilla. Su seguimiento y evaluacién permiten comprobar el
cumplimiento de los objetivos, ajustar las acciones segln las circunstancias y

garantizar la efectividad de las medidas en materia de igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad es el 6rgano responsable de

supervisar su desarrollo y evaluar los resultados obtenidos. Esta formada por:
Representacion de la empresa:

= Jorge Fernanderz (Director de Organizacién y Gestién de Personas)
= Gema Gonzalo (Personal Técnico RRHH)

» AnaAlvarez (Personal Técnico RSC)

Representacion legal de las personas trabajadoras / representantes

sindicales / parte social:

= Raquel de Segovia (UGT)
= Diana Bautista (CCOO)
= Jorge Cornejo (CGT)

En caso de que algun miembro de la representacién de las personas trabajadoras
deje de formar parte de la RLPT, serd sustituido por otra persona de la misma
representacion. Se procurara que la composiciéon de la Comisién sea equilibrada
en cuanto a género y que sus miembros cuenten con experiencia o formacién en

igualdad laboral.
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= Funciones principales de la Comision:
Supervision y seguimiento:

o Comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos mediante
indicadores como el porcentaje de acciones ejecutadas y el
cumplimiento del cronograma previsto.

o Evaluarelimpacto de las medidas en la plantilla, considerando tanto
el numero de personas beneficiarias como los cambios en actitudes

y percepcion sobre laigualdad de género.
Evaluaciony asesoramiento:

o Analizar la eficacia de las acciones implementadas.

o Participar en la definiciony ejecucion de nuevas medidas.

o Determinar la continuidad de las acciones existentes y detectar
nuevas necesidades.

o Proponer campanas de sensibilizacién y acciones informativas.

o Recogery canalizar las sugerencias de la plantilla.

o Recomendar medidas correctoras cuando resulte necesario.

o Elaborar informes de evaluacion que reflejen el grado de

cumplimiento de los objetivos y orienten las futuras fases del Plan.

La Comision podra contar con asesoramiento de personas externas especializadas
en igualdad laboral, quienes deberan mantener estricta confidencialidad sobre
toda la informacion a la que accedan. Los documentos facilitados solo podran

utilizarse dentro del ambito de la Comisiény para fines del Plan.
Periodicidad de reuniones:

o La Comisidn se reunird de manera ordinaria cada seis meses.
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o Se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de
las partes, con un preaviso de 10 dias habiles y comunicacién escrita del

orden del dia.

Procedimiento de modificacion y revision del plan de igualdad y resolucion de

discrepancias:

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en
el presente Plan de Igualdad, debera modificarse su contenido y/o distribucién
cuando asi lo establezca la normativa legal o convencional en los plazos que en la
misma se designen. Asimismo, debera ser objeto de revisién cuando concurran las

circunstancias previstas en el Art. 9.2 del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento
y evaluacidon previstos en los apartados referidos al contenido del plan,

vigencia, protocolo de acoso, evaluacidon y seguimiento.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de

la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del

estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de
la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de

situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn 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.
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f) Necesidad de actualizar el diagndéstico y, por tanto, las medidas del Plan.

g) Cambios en la estructura juridica de la empresa (fusiones, absorciones,

transmisiones).

h) Cualquier circunstancia que haga necesario ajustar, intensificar, suavizar o

eliminar alguna Objetivo para garantizar el cumplimiento de los objetivos.

El procedimiento de revisidén podra iniciarse por cualquiera de las partes con un
preaviso de 10 dias habiles, acompanando la justificaciéon de los puntos a tratar.
Ante posibles discrepancias, se podran utilizar los mecanismos de resoluciéon de
conflictos previstos en el convenio colectivo aplicable. Todos los acuerdos

requeriran mayoria simple en ambas representaciones.

De resultar preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran
acordadas por la Comision de Seguimiento en reunion convocada al efecto de la
que se levantara actay encargandose, en su caso, de llevarlas a cabo y ponerlas en

conocimiento de toda la plantilla.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre
y cuando no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia
Comisidon conforme a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, se podran someter

a los procedimientos y 6rganos de solucién auténoma de conflictos
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5

Tras un proceso de negociacién y participacion en la Comisidon Negociadora, y
habiéndose alcanzado acuerdo sobre los tiempos y acciones a implementar, el
Plan de Igualdad de Real Federaciéon Espanola de Futbol queda aprobado y listo
para su registro, consolidando el compromiso de la RFEF con la igualdad de

oportunidades y la no discriminacion.

Aprobacién del plan de igualdad a 6 de abril de 2026.

Jorge Fernandez Raquel de Segovia

Representante de la empresa Representante de la plantilla, UGT
Fd.: s Fd.: e

Gema Gonzalo Diana Bautista

Representante de la empresa Representante de la plantilla, CCOO
Ana Alvarez Jorge Cornejo

Representante de la empresa Representante de la plantilla, UGT
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PROTOCOLO DE PREVECION Y ACTUACION ANTE CUALQUIER
SITUACION DE ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL DENTRO DE LA RFEF.

1- Objeto.

El objetivo de poner en marcha un Protocolo de Prevencion y Actuacion ante
situaciones de Acoso Laboral y/o Sexual que pudieran tener lugar dentro de
la RFEF.

La finalidad no es otra mas que definir unas pautas que nos permitan
identificar una situacién de acoso, ya sea sexual, por razén de sexo o moral,
que nos permitan solventar y evitar cualquier situacién discriminatoria que
pudiera tener lugar dentro de la RFEF.

Desde la Direcciéon de la RFEF se prohibe expresamente cualquier tipo de
abuso de autoridad, asi como, cualquier tipo de acoso laboral, ya sea de tipo
psicologico o moral, sexual o por razén de sexo, del mismo modo que nos
comprometemos firmemente a implementar todas aquellas medidas que
fueran necesarias para evitar cualquier conducta que pudiera generar un
entorno de

trabajo intimidatorio, ofensivo y hostil para cualquier persona o miembro
integrante de nuestra organizacion.

2.- Ambito de aplicacion.

El presente Protocolo se dirige a todo administrador, directivo y empleado,
con total independencia al contratos que determine o configure su relacién
con y para la RFEF, de la posicion que ocupen, o del lugar desde el que se
pueda desarrollar su trabajo.

3.- Vigencia.

El presente Protocolo entrara en vigor desde el mismo momento que sea
comunicado a los integrantes de la RFEF, y se mantendra vigente mientras
no sea modificado o reemplazado por otro.

4.- Responsables.

Los responsables de la correcta implementacion, puesta en marcha,
control, y seguimiento de este, seran los miembros que en cada momento
conformen la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la RFEF.
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Estos, seran los responsables de la gestion global del presente protocolo,
por lo que seran los encargados de velar por su correcta aplicacion, difusion,
seguimiento y mejora continua.

El derecho al honor sera una de las maximas de actuacion para todos los
intervinientes del presente Protocolo, por ello, desde la RFEF se manifiesta
abiertamente que no se tolerara ninguna represalia sobre ninguna de las
personas que intervengan como miembros del proceso contemplado en este

Protocolo, ni tampoco sobre aquellas que hayan hecho uso de los
procedimientos de notificacién aqui regulados.

En lalinea de lo anterior, se manifiesta que se garantizara la proteccion de la
identidad de cualquier persona informante de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso, asi como, de cualquier otra que pudiera estar
involucrada en el presente proceso. Del mismo modo, la informacién que
searecibida sera tratada de manera estrictamente confidencial.

Por su parte, aquellas areas o unidades internas de la RFEF que pudieran
estar involucradas y/o implicadas en cualquier denuncia de acoso y/o
expediente, estaran sujetas a los mismos compromisos respecto al
anonimato, confidencialidad y la no represalia. Asi mismo, tendran acceso a
contar con las mimas comunicaciones, pero solo en la medida en que tal
informacion pudiera resultar imprescindible para la resolucion del caso
concreto de acoso que pudiera plantearse.

5.- Definiciones.

e Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que sea indeseado por parte de la persona

objeto de dicho comportamiento y tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo,
mediante actitudes o comentarios inapropiados.

e Acoso porrazon de sexo: todo comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, o
asi como cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
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una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Acoso moral o mobbing: agresion repetida o persistente por una o
mas personas durante un tiempo prolongado, ya sea verbal,
psicolégica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexion con el trabajo,
que tiene como finalidad

la humillaciéon, el menosprecio, el insulto, la coaccién o la
discriminacién de la victima, pudiendo culminar con el abandono
voluntario del puesto de trabajo.

Pueden considerarse comportamientos que por si solos, o junto con
otros, evidencien la existencia de una conducta de acoso moral, entre
otros, lo siguientes:

(i) Los atentados contra la dignidad y el respeto de la persona,
vulnerando su integridad o cualquier tipo de derecho de esta.

(ii) La violencia verbal.
(iif) ELaislamiento y el rechazo.

(iv) La degradacion intencionada en las condiciones que integra el
puesto de trabajo.

Asi mismo, cabe resaltar que no cabe confundir cualquier situacion
dificil que se pueda produciren laempresa, o en el dia adia deltrabajo
con un cuadro o escenario de acoso moral o mobbing. Asi entre otros
no lo seran:

(i) La excesiva presion en el trabajo por conseguir los objetivos la falta
de gratificaciones, que son condicionantes para un ambiente laboral
estresante. Hay que descartar la intencionalidad de la humillacion.

(i) La mala resolucion de conflictos que ante situaciones
desagradables pudieran darse ante cualquier comunidad, y que en
ocasiones no se acierta en el modo de resolucién o en la forma de
solventarlas.
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(iii) Estilos de gestion de equipos poco participativos, lo que no por ello
llevaria implicita cualquier intencionalidad adicional o alejada de la
propia gestion diaria de equipos.

6.- Procedimiento a seguir ante escenarios de acoso.
6.1.- Accion preventiva.

Desde la Direccion de la RFEF se fomentaran las acciones dirigidas a prevenir
y evitar cualquier tipo de situacion de acoso, tales como:

e Formacion: se incluira esta materia en todos aquellos programas de
formacion que sean adecuados para ello.

e Responsabilidad: todos los empleados tendran la obligaciéon y la
responsabilidad de establecer y mantener sus relaciones desde el
respeto y la dignidad. Los mandos o responsables, en virtud de la
posicion que ocupan, adicionalmente tendran las siguientes
obligaciones:

(i) Asegurarse que las personas a su cargo conoceny comprenden el
contenido del presente protocolo.

(ii) Garantizar y velar porque no se produzcan situaciones de acoso
dentro de su ambito de competencia.

e Comunicacion: se utilizaran todos los medios disponibles para
garantizar el conocimiento de este Protocolo a todos los integrantes
de la RFEF.

6.2.- Actuacion ante un acto de acoso.

Cualquier persona, tanto aquella que pudiera ser victima, como aquella que
pudiera tener conocimiento de cualquier actuacidn que pudiera ser
constitutiva de acoso laboral y/o sexual, podra denunciar por escrito la
situacion.

Junto al presente Plan de Igualdad se incorpora como Documento Anexo N©
1 Listado de situaciones, actitudes y comportamientos que puedan estar
relacionados con un posible escenario de acoso laboral y/o sexual. Las
conductas y/o acciones enumeradas en la citada relacion tendran
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Unicamente efectos enumerativos y no taxativos. En cada uno de los

supuestos que en su caso pudieran darse debera realizarse un analisis y
estudio detallado del supuesto a fin de verificar si realmente ha tenido lugar
una actuacion que puede ser constitutiva de acoso laboral y/o sexual.

La denuncia debera remitirse por escrito, a la direccion de correo
electrénico: organizacionypersonas@rfef.es Para ello podra emplearse el
Documento Anexo N© 2 que se incorpora al presente: Modelo de
comunicacion situacidon/escenario de acoso.

El receptor del presente e mail lo hara llegar de manera confidencial a los
miembros que integran la Comision de Seguimiento.

Como alternativa a este canal o medio de denuncia, el afectado también
podra comunicar o dar a conocer la situacion por la que se encuentra
afectado alresponsable del Area de Organizaciény Personas.

Una vez los miembros de la Comisién de Seguimiento tengan conocimiento
de la denuncia o de los hechos acontecidos estos delegaran la conduccién
del

procedimiento, asi como, la realizacion de todas las acciones que se
consideren necesarias para esclarecer los hechos al responsable del Area
de Organizaciony Personas. Sera desde esta area desde donde:

e Desde el Area de Organizacién y Personas se nombrarad una Comisién
de Investigacion que esta compuesta por un instructory un secretario.

e Enelplazo maximo de 72 horas desde que se nombre la Comisién de
Investigacion se comunicara por escrito a las partes que resulten
afectadas. En estacomunicacion se les explicaran los hechos con que
han sido relacionados, y se les convocara a comparecer ante los
miembros de la Comisién de Investigacion, en el plazo maximo de 72
horas, a fin de realizar las alegaciones que entiendan oportunas.

e Las alegaciones de las partes se realizaran por separado. De modo y
manera completamente independiente. De este modo, cada una de
ellas, tendra la oportunidad de explicar su version de los hechos
acontecidos, o incluso manifestar su desconocimiento respecto de
los mismos. Si asi lo desean también podran hacer las alegaciones
oportunas por escrito.
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e Una vez se analicen los hechos la Comisién de Investigacion emitira

informe al respecto. En este informa se indicaran cuales son las
conclusiones alcanzadas por la Comision de Investigacién, asi como
las posibles circunstancias atenuantes o agravantes, y/o la propuesta
de medidas a tomar.

En todo momento, las partes que intervengan en los hechos investigados
podran solicitar la intervencion de los miembros de la Representacion Legal
de los Trabajadores.

Como medida de proteccion a la victima, una vez se hayan verificado los
indicios de la existencia de acoso, de modoy manera estrictamente cautelar,
se podra determinar la separacion del presunto acosador/a, o incluso,
adoptar las medidas cautelares que se pudieran entender necesarias.

El plazo maximo para finalizar el proceso sera de 45 dias, contados desde el

dia siguiente en que se produzca la denuncia.

Las rozas a 27 de marzo de 2026
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ANEXO N° 1: SITUACIONES, ACTITUDES Y COMPORTAMIENTOS QUE

PUEDEN SER CONSITUTIVOS DE ACOSO LABORAL Y/O SEXUAL.

PLAN DE IGUALDAD Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL
MARZO DE 2026

SITUACIONES GENERALES:

Hacer preguntas acerca de la vida sexual.

2. | Inmiscuirse en la vida privada.

3. | Ejecutar el control de la vida privada.

4. | Provocar encuentros aparentemente casualesy reiterados.

5. | Convocar sesiones de trabajo de manera individual sin existir
justificacion o razon al efecto.

6. | Realizar actos, comentarios o actuaciones que pudieran resultar
humillantes tanto a nivel individual como delante de terceros.

7. | Realizar propuestas, invitaciones e incitaciones explicitas de caracter
sexual.

8. | Ofrecer ventajas laborales y/o profesional a cambio de servicios

sexuales.

COMUNICACION VERBAL: Expresiones y/o comentarios.

1.

Realizar comentarios sexistas, despectivos y/o inadecuados que
puedan:

- Ridiculizar o cuestionar a la persona en cuestion.

- Acercade algun aspecto o caracteristica corporal.

- Sobre la forma de vestir o arreglarse

Palabras soeces y/o expresiones de naturaleza sexual.

DOCUMENTO PROPIEDAD DE LA REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL




REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL

3. | Bromas, burlas o chistes con el fin de ridiculizar.

4. | Expresiones, bromasy opiniones homofobas, lesbofobas, transfobas, ya
sean de caracter general o que hagan alusion a la orientacion sexual de
la persona en cuestion.

5. | Expresiones cargadas de agresividad que provoquen malestar o
ambiente hostil, incluso que puedan provocar miedo o temor. Pullas o
insultos con connotacion sexual.

6. | Intimidacién verbal a través de propuestas de caracter sexual.

COMUNICACION NO VERBAL: gestos o actos de naturaleza sexual.

1. Miradas lascivas o insistentes.

2. | Silbidos. Expresiones faciales o corporales.

3. | Mostrarimagenes pornograficas u objetos de contenido sexual.

4. | Reproducir dentro de las instalaciones de la RFEF musica, videos o
cualquier tipo de material con connotacién sexual.

5. | Utilizacion inadecuada de nuevas tecnologias. Mensajes incomodos a
través de comunicacion instantanea.

6. | Comunicacion o seguimiento no deseado a través de redes sociales.

7. | Correos electronicos o cualquier tipo de comunicacion con contenido
sexual. Llamadas insistentes. Llamadas perdidas insistentes.

8. | Distribuir contenido pornografico en los grupos de whatsapp u otras
aplicaciones, incluso mediante aquellas que sean destinadas para la
comunicacion interna.
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CONTACTO FiSICO:

1. | Excesivo e inadecuado acercamiento en el contacto corporal. Por
ejemplo apretones, abrazos...

2. | Tocamientos de ciertas partes del cuerpo: nalgas, pechos, genitales...

3. | Pellizcosy cachetes.

4. | Atraer con un abrazo en elintento de besar.

5. Besar a la fuerza.

6. | Actos sexuales no consentidos.

7. | Intento de violacion. Violacion.

(*) Nota: Las conductas y/o acciones enumeradas tendran unicamente
efectos enumerativos y no taxativos. En cada uno de los supuestos que en su
caso pudieran darse debera realizarse un analisis y estudio detallado del
supuesto a fin de verificar si realmente ha tenido lugar una actuacion que
puede ser constitutiva de acoso laboral y/o sexual.
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ANEXO N° 2: MODELO DE COMUNICACION SITUACION/ESCENARIO DE
ACOSO LABORAL Y/0O SEXUAL.

PLAN DE IGUALDAD Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

REAL FEDERACION ESPANOLA DE FUTBOL
MARZO DE 2026
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MODELO DE COMUNICACION Y/0 DENUNCIA

SOLICITUD:

En calidad de persona afectada

Si [ No [

En calidad de otra / tercera persona

Si [ No []

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA:

Nombre y apellidos:
D.N.l.:
Sexo:
Mujer ]
Hombre [
Edad:

Teléfono y/o datos de contacto:

En caso de tratarse de un/a menor de
edad se deben indicar los datos de

contacto de familiares o tutores legales:

HECHOS ACONTECIDOS Y QUE PUEDEN SE CONSTITUTIVOS DE ACOSO
LABORAL Y/SEXUAL

Indicar personas implicadas, asi como conductas observadas o posibles
testigos:

Lugar: Fecha: Hora:
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Descripcion de los Hechos:

SOLICITUD:
[ Por medio del presente solicito el inicio de protocolo de
actuacion.
Lugar:

Fechay firma de la persona interesada:
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