Club Deportivo Tenerife, S.A.D.

Plan de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres

1. Introduccion

1.1. Presentacion del Club

Club Deportivo Tenerife (en adelante denominado “CD Tenerife”) surge en la década de
los veinte del pasado siglo, por la relacién directa con la amplia colonia inglesa que
residia en Santa Cruz, asi como por las relaciones comerciales britanicas desarrolladas a
través del recinto portuario.

El 8 de agosto de 1922, en el Centro de Dependientes, Mario Garcia Cames (Presidente),
Juan Labory (Secretario), y Julio Fernandez del Castillo (Tesorero) fundan el Club
Deportivo Tenerife. Arranca asi una trayectoria que cumple ahora cien afos.

La practica deportiva se ejercid inicialmente en el Campo de Miraflores, y a partir de
1925, en el 'Stadium’, que posteriormente llevaria el nombre de Heliodoro Rodriguez
Lépez. La sede del Club sufrié un voraz incendio en 1945.

El Siglo XXI ha sido de transito entre ascensos y descenso, viviendo el momento de
mayor categoria en la temporada 2009-10, y la superacién de la segunda b, en 2013,
permaneciendo en segunda categoria hasta la actualidad.

El Club Deportivo Tenerife se transformo en Sociedad Andnima Deportiva el 29 de junio
de 1992 segln Escritura Publica autorizada por el Sr. Notario que fue de Santa Cruz de
Tenerife D. Lucas Raya Medina bajo el nimero de protocolo 1912, y cuya razdn social es
Club Deportivo Tenerife, S.A.D (inscrito en el Registro Mercantil de Santa Cruz de
Tenerife, al Tomo 818 General, Folio 199, Hoja TF-3.317, inscripcién 12).

Actualmente tiene su domicilio social y fiscal en el Estadio Heliodoro Rodriguez Lopez.
Puerta 18B, C/Fernando Barajas Prat, s/n, en Santa Cruz de Tenerife.

El articulo 4 de los Estatutos estable que el objeto social es el siguiente:

1st La participacidon en competiciones deportivas oficiales de caracter profesional de
modalidad deportiva de Futbol, con sujecion a las leyes y reglamento deportivos



2nd

3rd

4th

5th

6th

7th

vigentes, a las disposiciones de la Liga de Futbol Profesional, de la Real Federacion
Espafiola de Futbol, y a las reglas de la Federacién Internacional de Futbol
Asociacion (F.I.LF.A.).

La promocion y desarrollo de actividades deportivas de una o varias modalidades
deportivas.

La explotacion y comercializacion de espectaculos deportivos, productos vy
derechos de todo tipo vinculados a, o relacionados con la modalidad deportiva, el
equipo profesional y los medios del equipo.

La adquisicion, arrendamiento, construccién y explotacién de terrenos e
instalaciones para el desarrollo de actividades deportivas a través de explotacién
propia o arrendamiento en orden a la obtencidn de beneficios para la promocién
y desarrollo del deporte.

La adquisicion, arrendamiento, construccién y explotacion de fincas urbanas para
residencia de deportistas y para la obtencion de beneficios en la promocion y
desarrollo de actividades deportivas.

La organizacién y explotacién de espectdculos deportivos; la comercializacidon de
productos y derechos de todo tipo vinculados o relacionados con la actividad
deportiva de futbol y de los equipos profesional y aficionados del C.D. Tenerife,
S.A.D.

La compra y venta de toda clase de terrenos, fincas, solares, promocion,
construccion, venta y/o explotacion de fincas urbanas, para ser desarrolladas total
o parcialmente de forma directa o indirecta mediante la contratacion o
subcontratacion.

En 2006 accede a la presidencia del Club, D. Miguel Concepcién, que ha permanecido en

la misma de manera ininterrumpida hasta la fecha. Han sido afos de esfuerzo deportivo

y econdmico, que han consolidado una entidad deportiva, y al mismo tiempo identitaria

de la isla de Tenerife. Un tractor econédmico para el desarrollo de actividades vinculadas

a la practica y competicidén deportiva, y al mismo tiempo una sélida herramienta para la

promocién exterior de la isla de Tenerife. Han sido, en definitiva, "cien afos de

sentimiento y pasion".

En este contexto, se propone el | Plan de Igualdad del CD Tenerife como el instrumento

a través del cual se definen los objetivos y se ordenan un conjunto de medidas



evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Si bien uno de los valores del CD Tenerife es luchar contra la desigualdad por razén de
género, es preciso garantizar su efectivo cumplimiento a través de la formalizacion de
practicas ya existentes y, al mismo tiempo, de la adopcién de medidas positivas dirigidas
a conseguir la igualdad real.

1.2. Marco legal

La igualdad entre mujeres y hombres es un valor fundamental y un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, en los
Tratados y derecho derivado de la Unidn Europea, y en el ordenamiento juridico
espafol.

Entre los textos internacionales destaca la Convencidn sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983 (en concreto, en
los articulos 7 y 23).

La necesidad de dar pasos para alcanzar la igualdad real y efectiva ha llevado a la
comunidad internacional, el 25 de septiembre de 2015, a incluir la igualdad de género
como objetivo especifico — el nimero 5 — de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, donde ademas se plasma de forma transversal en las 16 areas restantes en
las que se articulan los objetivos de desarrollo sostenible.

De esta manera, destacamos a nivel internacional:

- Los articulos 7 y 23 de la Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, que
proclaman la igualdad y prohiben la discriminacion laboral.

- Convenios 100 y 111 de la OIT, que prohiben la discriminacién laboral por razén
de sexo.

- Los articulos 3 y 26 del Pacto Internacional de los Derechos Civiles y Politicos,
adoptado y abierto a la firma, ratificacién y adhesion por la Asamblea General en
la resolucion 2200 A, de 16 de diciembre de 1966.



- Los articulos 2, 6 y 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, adoptado y abierto a la firma, ratificacién y adhesién por la Asamblea
General en la resolucién 2200 A, de 16 de diciembre de 1966.

En el ambito de la Unién Europea la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién
de las desigualdades entre ambos constituyen principios juridicos fundamentales y
objetivos de cardcter transversal que deben integrarse en todas las politicas y acciones
de la Unién y de sus Estados Miembros. Asi lo ha reconocido el Consejo de la Unién
Europea en sus Conclusiones de 7 de marzo de 2011, en las que aprueba el segundo
Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) y, en particular, reafirma su
compromiso de reducir las desigualdades en cuanto a empleo y proteccién social,
incluidas las diferencias de retribucidon entre mujeres y hombres; promover un mejor
equilibrio entre vida laboral y vida privada para mujeres y hombres a lo largo de toda su
vida, con el fin de impulsar la igualdad de género, aumentar la participacion de la mujer
en el mercado laboral y contribuir a superar los desafios demograficos; y combatir todas
las formas de violencia contra la mujer.

En el ordenamiento juridico interno de Espaiia, el articulo 14 de la Constitucidn espaiola
de 1978 proclama el derecho a laigualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, en
sintonia con el articulo 9.2 del texto rector, donde se consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sea real y efectiva.

En el marco de los citados preceptos, la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, supuso un impulso esencial para
la puesta en marcha de diversas acciones dirigidas a potenciar la igualdad real entre
mujeres y hombres y a combatir las manifestaciones alin subsistentes de discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo.

Dentro de esta uUltima norma, el articulo 3 establece “el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razén de sexo”.

Sobre estas premisas y a efectos puramente orientativos, aplicaremos como referencia
lo indicado en la Disposicién Adicional Primera de la Ley de Igualdad, al considerar que
existira una presencia o composicion equilibrada de mujeres y hombres cuando, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos
del 40%.



Obviamente, las novedades introducidas tienen reflejo en diversos articulos del Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Por otra parte, se tendran en cuenta aquellos aspectos recogidos en la Ley 19/2007, de
11 de junio, contra la violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte y
su reglamento de desarrollo (Real Decreto 203/2010, de 26 de febrero).

De igual manera, cuando trabajamos aspectos relacionados con la igualdad de género
debemos tener en consideracién el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

También se tendra en consideracidon aquellos aspectos regulados en el Real Decreto-ley
12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de proteccidn y asistencia a
las victimas de violencia de genero.

Por ultimo, hay que sefialar que se tendran en consideracidon tanto el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
asi como el Real Decreto 902/2021, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Junto con la legislacidon nacional, en nuestro caso, habra que tener en consideracion la

normativa autondmica de Canarias:

- Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencion y Proteccion Integral de las Mujeres
contra la Violencia de Género (BOC n.2 86, de 7 de mayo).

- Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre mujeres y hombres (BOE
n.2 67 de 18 de marzo, BOC n.2 45, de 5 de marzo).

- Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacion por razén de
identidad de género, expresion de género y caracteristicas sexuales (BOC n.2 124,
de 17 de junio).

1.3.  Compromiso del Club con la igualdad
La entidad Club Deportivo Tenerife, S.A.D. declara su compromiso en el establecimiento

y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres

y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, género o



identidad sexual, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre las personas como un principio estratégico de nuestra politica
corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicidon de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

1.4.  Caracteristicas generales del Plan de Igualdad

El | Plan de Igualdad del CD Tenerife pretende ser un instrumento que sirva para
garantizar y hacer efectivo el principio de igualdad y fortalecer las bases imprescindibles
para garantizar unas relaciones basadas en la equidad, el respeto y Ila
corresponsabilidad.

Asegurar la igualdad de oportunidades en un ambiente laboral de igualdad, no es
solamente una cuestidn de ética. En el CD Tenerife estamos convencidos de que la no
discriminacion, la igualdad y la conciliacidn de la vida familiar, laboral y personal, pueden
comportar ventajas concretas:

i Para la Direccidon: permitiendo optimizar las potencialidades y posibilidades de
todo el capital humano del Club;

ii. para las personas trabajadoras: ayudando a crear un buen ambiente de trabajo,
mas estimulante, y mejorando su calidad de vida.

La diversidad de género en la mano de obra no solo fomenta la colaboracién, el
entendimiento y la tolerancia, sino que impulsa la competitividad, la productividad y la
responsabilidad social de las empresas.

2. Estructura

El Plan de Igualdad del CD Tenerife parte de un diagndstico de igualdad de
oportunidades realizado en la organizacién, cuyos resultados han sido presentados y
consensuados con los sindicatos mas representativos del sector, Asociacién de
Futbolistas Espafioles (AFE), Unién General de Trabajadores (UGT) y Comisiones Obreras
(CCOO0), integrantes de la mesa de negociacion.

Tomando como principal referencia los resultados obtenidos en el diagndstico de
situacion, se ha elaborado el presente documento que contempla un programa de



actuacion, elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de los aspectos de
mejora detectados en materia de igualdad de género.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las acciones
gue contribuyan a reducir las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar
acciones que garanticen que todos los procesos que se realizan en el Club tienen
integrados el principio de igualdad de género.

3. Fecha de corte

A los efectos de poder realizar un diagndstico de toda la informacién se han tomado los
datos correspondientes a fecha 31 de diciembre de 2021, siendo los datos obtenidos en
esta fecha los utilizados para elaborar y determinar el diagndstico sobre el que se
articula el plan de igualdad. No obstante, se han analizado afos anteriores para
determinados items, cuando el andlisis de la materia lo requeria, para tener una mejor
imagen de la situacion.

4. Partes que lo acuerdan

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido en
la normativa aplicable, han negociado bajo el principio de buena fe en el seno dela
Comisidn Negociadora constituida con fecha 31 de mayo de 2022 entre la direccién del
Club y los sindicatos mas representativos en el sector (Asociacion de Futbolistas
Espafnoles, Union General de Trabajadores y Comisiones Obreras), quienes después de
un proceso de negociacidn, con asesores interviniendo tanto por la parte social como
del Club, han acordado el presente Plan de lgualdad como instrumento para la
promocion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que serd aplicable tanto los
centros de trabajo sitos en la isla de Tenerife.

5. Objetivos del plan de igualdad

El Plan de Igualdad del CD Tenerife tiene como objetivo garantizar la igualdad real y
efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y pretende avanzar en la
consecucién de los siguientes objetivos generales:

1.  Aplicar el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades en las politicas de
desarrollo del Club: de ingreso, de formacién y desarrollo profesional en todos los
niveles.



2. Prevenir y actuar con eficacia para eliminar las desigualdades existentes ante
cualquier tipo de discriminacién por razén de género, directa o indirecta, en el
acceso al empleo, la contratacion, la formacion, la promocién profesional, las
retribuciones y las condiciones de trabajo.

3. Facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral del personal del CD
TENERIFE, fomentando la corresponsabilidad.

4.  Preveniry actuar correctivamente en los casos de acoso sexual y acoso por razén
de género, asi como ante cualquier otra conducta sexista, y mejorar las
condiciones de las personas trabajadoras, victimas de violencia de género.

5. Integrar la perspectiva de igualdad de género de forma transversal en todos los
ambitos de actividad empresarial y velar por un uso inclusivo del lenguaje en la
comunicacion y en los documentos del Club.

6. Dotar al Club de unidades especificas de igualdad y de la estructura necesaria para
implantar y efectuar un seguimiento permanente del Plan de Igualdad.

7.  Seguir formando y sensibilizando a las personas trabajadoras del CD Tenerife en
materia de igualdad.

8.  Facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla del Club.

9. Mejorar la distribucién equilibrada de sexos del Club, especialmente en aquellos
grupos profesionales en los que las mujeres se encuentren infrarrepresentadas.

6. Definiciones

El presente Plan de Igualdad contiene una serie de objetivos, acompafiados de medidas,
acciones y un plan de seguimiento, cuyo objetivo es dar cumplimiento a las previsiones
legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado en el primer plan de
igualdad y sobre las que ambas partes en la Comisiéon negociadora de Igualdad han
venido trabajando conjuntamente.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comun, se trasladan aqui
las definiciones, contenidas en la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, de expresiones que seran recogidas en el presente
documento.



Cualquier otra definicion incluida en la Ley Orgdnica y no reproducida en este
documento serd también de aplicacion, asi como las que aparezcan en el resto de

legislacion sobre la materia.

- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007).

- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidony en
la promocién profesional y, en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable tanto en el ambito del empleo privado como en el empleo publico,
pretende garantizar, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliaciéon y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o
al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y
el requisito proporcionado (art. 5 Ley Organica 3/2007).

- Discriminacion directa e indirecta

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

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
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una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados (art. 6.2. Ley Orgénica 3/2007).

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

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (art. 7.1. Ley Organica 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2. Ley
Organica 3/2007).

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacion por razéon de sexo (art. 7.4.
Ley Orgénica 3/2007).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

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

Discriminacién por embarazo o maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (art. 8 Ley Organica 3/2007).
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Indemnidad frente a represalias

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

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

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

Acciones positivas

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

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion,
incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha producido
la discriminacion (art.12 Ley Organica 3/2007).

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores en forma que fomenten la asuncidon equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio

(art. 44.1 Ley Organica 3/2007).

12



7. Ambitos de aplicaciéon

El Plan de Igualdad se aplicard a todas las personas trabajadoras del CD Tenerife y, por
consiguiente, engloba a la totalidad de los centros de trabajo del Club en la provincia de
Tenerife y sus respectivas plantillas: las oficinas se encuentran en el Estadio Heliodoro
Rodriguez Lopez, Puerta 18B, C/Fernando Barajas Prat, s/n, en Santa Cruz de Tenerife.

No obstante, los deportistas entrenan en varios de los lugares mas emblematicos de la
isla para los aficionados:

- Estadio Heliodoro Rodriguez Lopez: C/Fernando Barajas Prat, s/n, en Santa Cruz
de Tenerife.

- Ciudad Deportiva de Tenerife Javier Pérez: ubicada en Geneto-Los Baldios, San
Cristébal de la Laguna.

- El Mundialito: Complejo Deportivo Juan Padrén Morales ubicado en el barrio de
Ofra, en Santa Cruz de Tenerife.

8. Vigencia

El Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro (4) afios a partir del dia siguiente a su

firma.

El presente Plan de Igualdad podra ser susceptible de adaptacion y/o revision durante
la vigencia de éste, en los supuestos legalmente establecidos para ello.

9. Diagndstico de situaciéon

El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagnostico consiste,
como primera fase de elaboracién del Plan de Igualdad, va dirigido a identificar y a
estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que
pudieran existir en el CD Tenerife para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. Este diagndstico nos permite obtener la informacién precisa para diseiar y
establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad de su aplicacién y
los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

13


https://www.clubdeportivotenerife.es/el-club/instalaciones/instalaciones-estadio-heliodoro-rodriguez-lopez
https://www.clubdeportivotenerife.es/el-club/instalaciones/instalaciones-estadio-heliodoro-rodriguez-lopez
https://www.clubdeportivotenerife.es/el-club/instalaciones/instalaciones-estadio-heliodoro-rodriguez-lopez
https://www.clubdeportivotenerife.es/el-club/instalaciones/instalaciones-ciudad-deportiva-de-tenerife-javier-perez
https://www.clubdeportivotenerife.es/el-club/instalaciones/instalaciones-el-mundialito

El diagndstico se ha realizado teniendo en consideracion todos los puestos y centros de
trabajo del CD Tenerife, identificando en qué medida la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sistema general de
gestién; analizando los efectos que para las mujeres y hombres tiene el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacidon del trabajo y las
condiciones en que este se presta, incluida la prestacién del trabajo habitual, a distancia
0 no, en centros de trabajo ajenos y las condiciones profesionales y de prevencién de
riesgos laborales, en que este se preste.

9.1. Estructura del diagndstico

Teniendo como referencia la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (en adelante, “LOIEMH” y Ley Organica 3/2007), asi como el resto de normas
relativas a la misma materia, especialmente, el RD 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacidn, junto con el RD 901/2020, de 13 de octubre sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el RD 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, el CD Tenerife
considera conveniente y necesario disponer de un diagndsticos sobre la situacién de
igualdad entre personas trabajadoras que integran la plantilla del Club.

Por esta razdn, el presente diagndstico consiste en realizar un andlisis detallado de la
situacion actual de igualdad de oportunidades entre personas trabajadoras dentro de Ia
plantilla laboral del Club, en atencion a la obligatoriedad fijada en el articulo 45 del
LOIEMH.

Sobre este diagnodstico se ha elaborado el Plan de Igualdad, a partir de las principales
conclusiones que se determinan, que deberan tener un seguimiento de futuro.

Para la realizacién de este diagndstico se han analizado las dimensiones y materias
fijadas como obligatorias para tener una visién completa, en concreto las siguientes
dimensiones:

- Estructura de la plantilla

- Proceso de seleccidn y contratacion

- Clasificacién profesional

- Formacioén

- Promocidn profesional

- Condiciones de trabajo

- Retribuciones (registro retributivo y auditoria salarial)
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Incentivos

Conciliacidn y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral

Infrarrepresentacién femenina

Prevencidon de acoso por razén de sexo

Salud laboral

Violencia de género

Cultura organizacional

Publicidad, imagen y comunicacién corporativa

Destacamos que, para manejar una situacion homogénea y consolidada, los datos

analizados en el presente diagndstico corresponden a fecha de 31 de diciembre de 2021,

aunque para determinados items, se utilicen afios anteriores.

9.2. Dimensiones de analisis

9.2.1.Estructura de plantilla y clasificacidon

Aplicacidn normativa

El articulo 3 de la LOIEMH, dispone que:

“El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
supone la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por
razon de sexo.”

Por otro lado, el articulo 46 de la sefalada LOIEMH dispone como contenido
necesario del plan de igualdad, que se haga referencia y se analice:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a promover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres... y que... con caracter previo se elaborara un
diagndstico negociado... que contendra al menos las siguientes
materias: ... Categoria profesional”

En la misma linea, la disposicidon adicional primera de la LO 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad de mujeres y hombres, impondra una presencia o
composicion equilibrada de mujeres y hombres cuando, en el conjunto a que se
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refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento (60%) ni sean
inferiores al cuarenta por ciento (40%).

- Andlisis de los parametros e informacién

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR GENERO

MUJERES
205

HOMBRES
B0%%

Plantilla por departamento y género

Area de trabajo Total general

Mantenimiento estadio

Personal auxiliar 3 100 0 0 3
Lavanderia 0 0 1 100 1
Gerencia 1 100 0 0 1
Secretaria general 2 66,66 1 33,33 3
Comunicacién y marketing 9 60 6 40 15
Administracion 10 83,33 12 16,67 22
Informatica 2 100 0 0 2
Direccién deportiva 4 100 0 0 4
Direccién deportiva f. Pr. 6 100 0 0 6
Entrenadores 13 81,25 3 18,75 16
Delegados 1 100 0 0 0
Jugadores Tenerife “B” 27 100 0 0 27
Preparadores fisicos 12 100 0 0 12
Servicios médicos 1 100 0 0 1
Técnicos p.d.i. 3 100 0 0 3
Utilleros 2 100 0 0 2
Jugadores juvenil nacional 6 100 0 0 6
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Coordinacion 1 100 0 0 1

Jugadores Tenerife "C" 17 100 0 0 17
Personal de cocinas mundialito 2 100 0 0 2
Porteros y vigilantas 32 53,33 28 46,67 60
Jugadores p.d.i. 35 100 0 0 35
Jugadores profesionales pdni 7 100 0 0 7

Fisioterapeutas

A nivel global, los datos proporcionados por la empresa reflejan que la proporcién
de mujeres y hombres del Club Deportivo Tenerife, S.A.D, a 31 de diciembre de
2021 era de un 20,32 % de mujeres, frente a un 79,68 % de hombres.

La empresa Club Deportivo Tenerife, S.A.D. ha realizado una Valoracion de Puestos
de Trabajo basada en un sistema de factores y puntos, acorde con la nueva
herramienta proporcionada por el Ministerio de Igualdad, en Abril de 2022, libre
de sesgos de género, que valora los siguientes factores: A) naturaleza de las
funciones o tareas, B) condiciones educativas, C) condiciones profesionales y de
formacion y D) condiciones laborales y factores estrictamente relacionadas con el
desempeiio. Esta herramienta se aplica a la totalidad de la plantilla, obteniendo
como resultado de dicha valoracién 8 niveles que se traducen para esta auditoria
en 8 escalas de igual valor. Del analisis realizado podemos entender que el sistema
jerarquico de mayor a menor nivel, implica también que en funcién de la
pertenencia a un grupo superior supone, a su vez, mayor nivel de categoria,
responsabilidad y exigencia.

Distribucion de la plantilla por antigiiedad 2021

>1afio 67 36

1 ano >y <5 afios 112 8
5 afios >y < 10 afios 7 1
10 afos >y < 15 afos 2 2
15 afos >y £ 20 anos 7 2
20 afios >y < 25 afos 2 0
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El 88,84 % de la plantilla tiene menos de 5 anfos de antigliedad, siendo el

porcentaje de mujeres y hombres similar a su representacion en el global de la

plantilla.
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El 86,45 % de la plantilla tiene menos de 45 afios. En estos tramos el porcentaje

de hombres es alrededor de cuatro veces el de mujeres.



En edades superiores, el porcentaje de mujeres es superior a su representacion en
el global de la plantilla.
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Aspectos para destacar de la dimensidn de la estructura de plantilla y clasificacion

General

o El CD Tenerife dispone de una plantilla integrada por 251 personas, a fecha
de 31 de diciembre de 2021, de las cuales 200 (79,68%) son hombres y 51
(20,32%) son mujeres, encontrandose estos datos por debajo de las ratios

legales previstos.

o El mayor desfase se encuentra en el drea deportiva, pero hay que tener en
consideracidn que la actividad principal de la entidad es la practica deportiva
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e histéricamente, hay determinadas categorias (como la de los
entrenadores/as) que se vienen ocupando por hombres, al tener una mayor
ratio en la ensefanza de este oficio y por tanto, mayor oferta para su
contratacién. Ademas, se debe tener en cuenta que no hay una categoria
profesional femenina dentro del CD Tenerife.

o El Comité de Direccién cuenta con una distribucién desequilibrada por
cuanto de 6 que lo integran 5 son hombres.

Edad media

o El 86,45% de la plantilla tiene menos de 45 afios.

o Todos los rangos de edad tienen porcentajes de hombres superiores al de
las mujeres.

° Los rangos de 20 a 25 afos y 31 a 35 afios son los que cuentan con un
porcentaje de mujeres mas elevado, pero inferior respecto de los hombres.

Antigliedad

° El 88,84% de la plantilla tiene menos de 5 ainos de antigliedad, debido sobre
todo al crecimiento experimentado en estas dos ultimas temporadas.

9.2.2.Condiciones de trabajo
- Aplicacién normativa
El articulo 5 de la LOIEMH, denominado Igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en la formaciéon y en la promocién profesional y en las
condiciones de trabajo, establece:
“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres..., se garantizard, en los términos previstos

en la normativa aplicable, en las condiciones de trabajo...”

De igual manera, el articulo 43 de la mencionada ley, denominado promocién de
la igualdad en la negociacidn colectiva, dispone:
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“De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la
negociacion colectiva se podran establecer medidas de accién
positiva para favorecer .., la igualdad de trato y no
discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres...”

Finalmente, el articulo 46 del mismo texto legal, al regular el contenido necesario
del plan de igualdad, hace referencia a:

“... los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres..., y con caracter previo se elaborard un
diagnodstico negociado... que contendra al menos las siguientes
materias: condiciones de trabajo”

Finalmente, el articulo 4 del RD 28/2020, de 22 de septiembre, reguladora del
trabajo a distancia, dispone que:

“Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran los
mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos que sean
inherentes a la realizacion de la prestacién laboral en el mismo
de manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna de
sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad en
el empleo, tiempo de trabajo, formacién y promocién
profesional.

Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir
perjuicio alguno ni modificacidn en las condiciones pactadas, en
particular en materia de tiempo de trabajo o de retribucidn, por
las dificultades, técnicas u otras no imputables a la persona
trabajadora, que eventualmente pudieran producirse, sobre
todo en caso de teletrabajo.”

Analisis cualitativo
El objetivo del informe diagnostico en este apartado fue identificar posibles
desigualdades con relacién a las condiciones de trabajo relacionada con el tipo de

jornada de mujeres y hombres.
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Andlisis cuantitativo

Jornada y distribucidn del tiempo de trabajo

El Convenio Colectivo Estatal de Instalaciones Deportivas establece durante la
vigencia del mismo una jornada en cémputo anual de 1.752 horas de jornada
efectivas, distribuidas en jornadas semanales de 40 horas.

La distribucion del tiempo de trabajo se establece, para el personal laboral que no
son deportistas, a principios de cada afio de acuerdo al calendario laboral
provincial. ElI del personal laboral deportivo se establece al inicio de cada
temporada de competicion de las diferentes categorias. Todo el personal laboral
de la parcela deportiva esta vinculado al Club Deportivo Tenerife por contratos
laborales, independientemente si tienen contratos Federativos o no, de tipo
eventual por obra o servicios, que abarcan cada afio el tiempo de duracién de la
Temporada de Competicidon y en su gran mayoria, con la excepcién de los que
estdn vinculados al equipo Profesional, a tiempo parcial, dado el amateurismo de
los equipos que gestionan.

A causa del Covid-19 se acordd que el horario del personal de administracion fuera
de 8:00 a 16:30 de lunes a jueves y de 8:00 a 14:00 los viernes, habiéndose
mantenido en la actualidad.

En cuanto al horario del personal deportivo, su jornada es variable dependiendo
de los partidos e instrucciones del cuerpo técnico.

En relacion al régimen de trabajo a turnos, no existen turnos establecidos en la
empresa y no se han realizado ni en 2020 ni 2021, horas extraordinarias ni
complementarias.

Desconexion digital:

Como regla general, se debe respetar en todo momento el horario habitual de Ia
Empresa, por lo que el personal del CD Tenerife no esta obligado a responder a
correos electrdnicos, mensajes y llamadas telefénicas de trabajo fuera del horario
oficial y por tanto, las personas trabajadoras no pueden ser sancionadas si no
responden a correos, mensajes o llamadas fuera de su horario de trabajo regular.
Salvo supuestos excepcionales, se garantiza la completa desconexion digital de la
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plantilla. Cada persona trabajadora dispone de clave de acceso al entorno digital
del Club.

Distribucion de la plantilla segun tipo de contrato y jornada laboral:

El 44,22% de la plantilla tiene un contrato indefinido. No obstante, solo 9 de
mujeres (un 3,59 %) tienen un contrato temporal.

El 58,17 % de la plantilla trabaja a jornada completa, si bien del analisis de la
contratacion a tiempo parcial se desprende que 32 trabajadoras (el 64,71% del
total) trabajan a tiempo parcial, existiendo 30 trabajadoras con una jornada del
10%, 1 trabajadora con una jornada del 35%, y 1 trabajadora con una jornada del
56,25%.

- Recomendaciones

o Se recomienda seguir garantizando la politica de desconexion digital.

o Se recomienda potenciar politicas vinculadas con el teletrabajo, mas alla de
su utilizacion durante la pandemia, que contemplen la perspectiva de
género en su analisis y elaboracidn, asi como utilizar un lenguaje neutro.

9.2.3 Acceso, cobertura de vacantes y seleccién
- Aplicacién normativa

El articulo 5 de la LOIEMH, denominado Igualdad de trato y de oportunidades en

el acceso al empleo, en la formacidon y en la promocién profesional y en las

condiciones de trabajo, establece:
“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres..., se garantizard, en los términos previstos

en la normativa aplicable, en el acceso al empleo...”

De igual manera, el articulo 43 de la mencionada ley, denominado promocién de
la igualdad en la negociacién colectiva, dispone:

“De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la
negociacion colectiva se podran establecer medidas de accién

positiva para favorecer ..., el acceso de las mujeres al empleo...”
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Finalmente, el articulo 46 del mismo texto legal, al regular el contenido necesario
del plan de igualdad, hace referencia “... los planes de igualdad de las empresas
son un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres..., y con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado... que
contendra al menos las siguientes materias: proceso de seleccion y contratacion”.

Andlisis cualitativo

Proceso de seleccion:

En esta seccidn del informe diagndstico se analizan los principales procesos de
gestion de acceso y seleccién, en clave de igualdad de género, y valorando la
existencia o no de principios o practicas discriminatorias, asi como la forma en que
se gestiona o potencia la igualdad en cada uno de ellos.

Existiendo una plantilla estable desde hace afios, sujeta a muy pocas variaciones,
el Club no dispone de ningln protocolo para la realizacién del proceso de
seleccion, salvo en materia deportiva donde existe un departamento especifico
para la contratacién de jugadores, siendo este el departamento de direccién
deportiva.

En las ultimas incorporaciones no deportivas, el proceso de seleccion fue
externalizado con otra empresa especializada en la materia, que fue la encargada
de realizar las pruebas para la seleccion de candidatos.

Se desconoce el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios
de solicitud para participar en procesos de seleccion, formacién y promocion, dado
que los procesos de seleccidon de las ultimas incorporaciones han sido llevados por
una empresa externa.

Si bien los criterios de seleccidn estan basados en aspectos objetivos, relacionados
con el puesto de trabajo y la capacitacién profesional, al estar externalizados los
procesos de seleccién, el Club desconoce las pruebas de seleccion realizadas a los
candidatos, asi como el perfil de las personas que intervienen en dichos procesos
de seleccién.

Contratacion:
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Se analiza ahora el proceso de gestidn de personas, en clave de igualdad de
género, valorando la existencia o no de principios o practicas discriminatorias, asi
como la forma como se gestiona en el CD Tenerife la contrataciéon de los
trabajadores.

En el afio 2021 se produjeron 148 incorporaciones (altas) en el Club y el porcentaje
de mujeres que se incorporaron (35,14%) fue superior a su representacion en el
global de la plantilla (20,32%).

ALTAS 2021

MUJERES
35%

HOMBRES
65%

En el aiio 2021 ha habido 103 bajas definitivas:

- Bajas voluntarias: 4

- Despidos: 9

- Cese en periodo de prueba: 1

- Cese por declaracién de invalidez: 1

- Finalizaciones de contrato temporal: 67
- Finointerrupcion de la actividad: 11

- Rescision de contrato: 2

- Cesion derechos federativos: 4

- Subrogacidn fundacién: 1

- Traspaso: 3

El porcentaje de mujeres que ha causado baja (26,21%) ha sido un 5,89% superior
a su representacion en la plantilla.

El 3,88% de las bajas han sido bajas voluntarias, el 75,73% por finalizaciones de
contratos.
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CESES ANO 2021

CESES ANO 2021

Mujeres, 26%

HOMBRES 76
MUIJERES 27
BAJAS

103
TOTALES

Hombres,
74%

- Recomendaciones

° Tras el andlisis de la informacidn se concluye que a dia de hoy no existen
medidas especificas en el CD Tenerife para fomentar la incorporacién de
personas trabajadoras con base en criterios de igualdad de oportunidades,
en cuanto que actualmente los procesos de seleccidn de personal, que no
forma parte de la plantilla deportiva, se encuentra completamente
externalizado.

° Para estos procesos de seleccién en los cuales se externalice, se recomienda
la implantacion de medidas para garantizar la incorporaciéon de personas
trabajadoras con base a criterios de igualdad de oportunidades.

° Adicionalmente, se recomienda la inclusién del compromiso del CD Tenerife
con laigualdad de oportunidades en todos sus canales de reclutamiento, asi
como en las ofertas que se publiquen en el futuro, cuidando el lenguaje
inclusivo de las mismas.

9.2.4 Formacion
- Aplicacién normativa

El articulo 5 de la LOIEMH, denominado Igualdad de trato y de oportunidades en

el acceso al empleo, en la formacidon y en la promocién profesional y en las

condiciones de trabajo, establece:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres..., se garantizard, en los términos previstos
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en la normativa aplicable, en la promocidon profesional... en la

formacion profesional...”

De igual manera, el articulo 46 de la mencionada ley, al disponer el contenido
necesario del plan de igualdad, se hace referencia a que:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres .... y que “... con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado .. que contendra al menos las
siguientes materias: Formacion.”

Finalmente, el articulo 4 de Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo
de distancia, disponiendo que:

“...la personas que desarrollan el trabajo a distancia tendran los
mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellas que sean
inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo
de manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna de
las sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad
en el empleo, tiempo de trabajo, formacion y promocién
profesional...”

Andlisis cualitativo:

El CD Tenerife cuenta con acciones formativas para el desarrollo de competencias
a diferentes niveles. Las acciones formativas se determinan a demanda de la
persona interesada, por lo que no existen criterios discriminatorios a la hora de
decidir los destinatarios de los cursos.

La celebracion de actividades formativas dentro o fuera de la jornada de trabajo
depende del propio curso o formacion en cuestion, afectando igual a hombres y
mujeres.

El acceso igualitario a programas formativos se fundamenta en que la

participacién en dichos programas se hace a demanda de las propias personas
trabajadoras.
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El contenido de las formaciones siempre es el mismo, independientemente de que

acudan mas trabajadoras que trabajadores, o viceversa.

No existen acciones formativas vinculadas a la promocién y el desarrollo
profesional para ninguna persona trabajadora, ni existen criterios ni canales de
informacién utilizados en las convocatorias de formacidn para verificar si permiten

una difusidén que llegue por igual a mujeres y hombres.

Del andlisis de los datos se deduce, que se ha producido una disminucién de las
actividades formativas en 2021 a causa del Covid-19. Precisamente, la Unica
actividad formativa organizada ha sido en materia de igualdad: la formacion
“Taller de sensibilizacién en igualdad de género”, se ha impartido de forma
telematica y con una duracién de 3 horas para cada persona trabajadora.

En total, en el afio 2021 se han impartido 96 horas de formacion.

Formacion profesional 2021

Género Participantes Horas de formacién

Hombres 24 72

Mujeres 8 24

I
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HORAS DE FORMACION

MUJERES
25%

HOMBRES
75%

5
6
1
1
8
1
1
3
7

Administracion 3
Comunicacién y marketing 2 4
Coordinacion 1 0
Direccién deportiva 1 0
Entrenadores 7 1
Informatica 1 0
Secretaria general 0 1
Personal auxiliar 3 0

Preparadores fisicos 7 0

Recomendaciones

o Para poder realizar un seguimiento mas riguroso de las necesidades de
formacién de la plantilla, seria recomendable contar con un documento que
recoja el procedimiento de formacidn, que incluya la deteccidon de
necesidades, y que favorezca la generacidn de planes anuales de formacidn,
asi como los pasos y criterios para el acceso a la misma.



o Recomendamos realizar una campafia formativa e informativa para toda la
plantilla que favorezca la sensibilidad de los/as profesionales del CD Tenerife
en materia de diversidad, igualdad e inclusion, asi como la difusién de su

futuro plan de igualdad.
9.2.5 Promociény desarrollo
- Aplicacién normativa:

El articulo 5 de la LOIEMH, denominado Igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en la formacidon y en la promocién profesional y en las

condiciones de trabajo, establece:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres..., se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en la promocién profesional...”

De igual manera, el articulo 46 de la mencionada ley, al disponer el contenido

necesario del plan de igualdad, se hace referencia a que:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres .... y que “... con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado ... que contendrd al menos las

I”

siguientes materias: Promocién profesiona

Finalmente, el articulo 4 de Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo

de distancia, disponiendo que:

“... la personas que desarrollan el trabajo a distancia tendran los
mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellas que sean
inherentes a la realizacion de la prestacién laboral en el mismo
de manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna de
las sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad
en el empleo, tiempo de trabajo, formacién y promocion

profesional...”
- Analisis cualitativo:
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Se analiza ahora el proceso de promocion profesional disenado por el Club
Deportivo Tenerife en clave de igualdad de género, valorando la existencia o no
de principios o prdcticas discriminatorios.

La promocidn de las personas trabajadoras en la Compafiia se produce por mérito,
conforme al convenio aplicable.

No existen diferencias por sexo en el acceso a puestos de responsabilidad.

Las situaciones como dedicacién exclusiva o la disponibilidad para viajar no inciden
de manera desigual en las personas trabajadoras.

Las necesidades de conciliacidn no afectan al acceso a puestos de responsabilidad.
Los puestos de trabajo correspondientes a la plantilla estable (los no relacionados
con el drea deportiva) no tienen previsto un sistema para la promocién.
Dentro de la plantilla adscrita al area deportiva, los entrenadores, analistas, etc. si
pueden promocionar y llegar al primer equipo, en base a criterios deportivos.
Durante el aifio 2021 no se produjo ninguna promocién.

- Recomendaciones
Se recomienda potenciar en la medida de lo posible la promocién interna,
especialmente incidir en la presencia femenina en posiciones de mayor
responsabilidad, aterrizando en programas de desarrollo para el colectivo
femenino, o en su caso permitiendo la incorporacidon de mujeres en estos puestos
de promocién interna, incluso con nuevas incorporaciones.

9.2.6. Retribucién y auditoria salarial

- Aplicacién normativa
El articulo 5 de la LOIEMH, denominado Igualdad de trato y de oportunidades en
el acceso al empleo, en la formacidon y en la promocién profesional y en las

condiciones de trabajo, establece:

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres...,

se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en la
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promocion profesional... retribuciones... auditoria salarial entre mujeres vy
hombres”

El articulo 4 de Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo de distancia,
disponiendo que:

“... la personas que desarrollan el trabajo a distancia tendran los
mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellas que sean
inherentes a la realizacion de la prestacién laboral en el mismo
de manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna de
las sus condiciones laborales, incluyendo retribucién, ...”

“Sin perjuicio de lo previsto en el parrafo anterior, las personas
gue desarrollan total o parcialmente trabajo a distancia tendran
derecho a percibir, como minimo, las retribucién total
establecida conforme a su grupo profesional, nivel, puesto y
funciones, asi como los complementos establecidos para las
personas trabajadoras que solo prestan servicios de forma
presencial, particularmente aquellos vinculados a las
condiciones personales, los resultados de la empresa o las
caracteristicas del puesto de trabajo.”

Por ultimo, cabe recordar que en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores al

"

hablar de igualdad de remuneracion por razén de sexo, explicita que: “... el
empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, ..., si que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones”. Este mismo articulo identifica
cuando un trabajo tendra igual valor que otro, asi como a partir de que diferencia
salarial entre los trabajadores de un sexo y otro (25%), tomando como referencia
el promedio de las retribuciones, se entendera como necesaria la aclaracion de los

motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

La diferencia salarial de género (también conocida como brecha salarial de género)
es la diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y de las mujeres
expresada como un porcentaje de salario masculino, de acuerdo con la OCDE.

La Comisidn Europea define la brecha salarial de género como la diferencia en el
ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su

conjunto.
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Metodologia

Dentro de los objetivos del presente Plan de lIgualdad estd el acabar con la
discriminacion en materia de remuneracién y asegurar que las mujeres y los
hombres reciban un mismo salario no sélo por un trabajo similar o idéntico, sino
también por un trabajo de igual valor.

Con base en la valoracién de puestos de trabajo realizada por la empresa, se ha
recabado un registro salarial de la totalidad de las personas trabajadoras
solamente identificadas por un numero de referencia (Id) que incluye los
siguientes datos:

Género

Departamento

Antigliedad en la empresa
Escala de Igual Valor
Categoria profesional
Distribucion del personal
Situacién familiar

N.2 de hijos

Tipo de contrato

Nivel académico

Salarios y complementos salariales
Retribuciones extrasalariales
Beneficios sociales

N.2 de horas trabajadas

N.2 de horas extra

S N N N N N N N N N U N N N

Nacionalidad

Por ello, la auditoria salarial estuvo centrada en analizar las posibles diferencias
salariales de género existentes segun Escala de Igual Valor, realizando un analisis
de la retribucién desagregado por género en cada una de las escalas existentes y
la desviacidon con relacién a la mediana de la categoria, necesitando una
justificacion de cualquier desviacidn superior a un 25% con respecto a dicha
mediana.

Por otra parte, se ha realizado una comparativa de la media de retribucién por
género tanto a nivel general de toda la organizacidn como dentro de cada Escala

de Igual Valor.
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A estos efectos, en la auditoria se ha realizado una normalizacion de los salarios
base y los complementos salariales y no salariales, y por ende, de la remuneracién
total. En este sentido, los datos han sido normalizados y anualizados para evitar
posibles desequilibrios derivados de las diferencias del porcentaje de dedicacién
de jornada.

El analisis hecho en el informe de auditoria salarial se ha tomado como referencia
para el cdmputo de trabajadores cada contrato laboral que ha estado vigente a lo
largo del afio 2021.

Conclusiones

El analisis de la situacidn del CD Tenerife en relacién a la igualdad retributiva de
género, debe tener en cuenta el contexto y caracteristicas especificas del sector
donde desarrolla su actividad.

Se trata de un Club deportivo que participa exclusivamente en competiciones
masculinas, factor que incide directamente en la constitucion de la plantilla. Todos
los equipos que participan en las distintas categorias federadas son masculinos.
Debe tenerse en cuenta ademds que la legislacién deportiva estatal separa
categorias por sexo y especialmente las profesionales, lo que conlleva -a diferencia
del resto de ambitos laborales en un escenario profesional- a separar las
categorias por sexo. Esta situacion, se esta tratando de corregir con las iniciativas
que se encuadran en el Convenio de Colaboracién entre el CD Tenerife y la
FUNDACACION CANARIA CLUB DEPORTIVO TENERIFE, a través de la cual se
desarrollan proyectos de futbol femenino

En virtud de lo anterior, siendo los jugadores el colectivo mayoritario dentro de la
totalidad de la plantilla, ademds de ocupar las posiciones de mayor importe
retributivo, al regirse por el valor del mercado deportivo y no por el valor del
mercado laboral tradicional, que es el que impacta al resto de posiciones de
cardcter no deportivo, las conclusiones son las siguientes:

° Brecha Salarial de género: la brecha salarial promedio existente es de un
90%, en importes efectivos y también del 90% en importes equiparados.

En cuanto a la desviacion de las medianas es del 93% en los importes
efectivos y del 95% en importes equiparados.
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En el andlisis de la Retribucion total en aquellas escalas donde hay
representacion tanto masculina como femenina, la brecha se encuentra por
debajo del limite maximo del 25% considerado como aceptable, en todas las
escalas, por lo que podemos afirmar que donde hay representacién
femenina no existe desigualdad retributiva.

° Masculinizacién de puestos: se trata de una organizaciéon claramente
masculinizada, con representacién femenina en solo 4 escalas.

° Techo de Cristal: se aprecia una situacion de Techo de Cristal, puesto que
existe escasa representacion femenina en practicamente la totalidad de las
escalas, si bien en la segunda escala de mayor nivel, existe un 100% de
representacion femenina.

° Contrataciones: la tendencia no ayuda a mejorar la situacion de escasa
representacion femenina en la organizacidén, si bien conviene tener en
cuenta que la mayoria de estas contrataciones son de duracién
determinada.

° Calidad de las contrataciones: en el caso de las mujeres existe un alto indice
de contratacion indefinida. Este hecho es relevante pues otorga una mayor
estabilidad a la mayoria de las mujeres contratadas en la actualidad y puede
permitir su consolidacidon a futuro en sus puestos de trabajo y con la
formacion y apoyo adecuados poder progresar a puestos de mayor
responsabilidad.

Recomendaciones

Se recomienda implantar politicas y acciones especificas para progresivamente
poder mantener una mayor presencia de mujeres en la organizaciéon a medio y
largo plazo.

Por otra parte, se recomienda revisar las politicas de promocidén interna de la
empresa, para garantizar que las mujeres tengan el mismo acceso a la totalidad de
las promociones realizadas en la organizacién que les puedan facilitar estar
preparadas para progresar internamente en el desarrollo de sus carreras y tener
igualdad de oportunidades de cara al futuro para en las escalas o niveles de mayor
responsabilidad ir paulatinamente incrementando su presencia.
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Asimismo, siempre que la federacion pertinente confirme la existencia de
suficientes perfiles de entrenadoras femeninas disponibles, se recomienda
desarrollar un proyecto de incorporacién progresiva de dichas entrenadoras a la
entidad para categorias inferiores, sujetas a un plan de mentoring/ coaching por
parte de los responsables actuales del drea, para asi poder ir incrementando el
talento y la confianza en aquellos perfiles que actualmente no posean la
experiencia necesaria en el mercado, paliando dicho déficit con el citado programa
de desarrollo de talento de forma progresiva, internamente en la propia entidad.

9.2.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal, familiar y laboral.

- Aplicacién normativa

El articulo 44 de la LOIEMH, denominado los derechos de conciliacién de la vida

personal, familiar y laboral en el trabajo, dispone en el apartado 1 que:

“Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los trabajadores y a las trabajadoras en
forma que fomenten Ila asunciéon equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién

basada en su ejercicio.”

De igual manera, el articulo 46 de la mencionada ley, al disponer el contenido
necesario del plan de igualdad, se hace referencia a que: “Los planes de igualdad
de las empresas son un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.... y que... con cardacter previo se elaborara un diagndstico negociado...
que contendra al menos las siguientes materias: ejercicio correspondiente a los
derechos de la vida personal, familiar y laboral”.

Finalmente, el articulo 4 de Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo
de distancia, disponiendo que:

“... la personas que desarrollan el trabajo a distancia tendran los
mismos derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios
en el centro de trabajo de la empresa en materia de conciliacion
y corresponsabilidad, incluyendo el derecho de adaptacion a la
jornada establecido en el articulo 34.8 del Estatuto de los
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Trabajadores, a fin de que no interfiera el trabajo con la vida
personal y familiar.”

Analisis cualitativo

En este apartado se analizan las medidas e iniciativas que ayudan a las personas
gue trabajan en el Club Deportivo Tenerife a compatibilizar y conciliar su vida
laboral y familiar y que contribuyen a un reparto mas equilibrado de las
responsabilidades familiares.

Del andlisis de los datos relativos a las responsabilidades familiares durante el afio
2021, se desprende que el 86,27% de las mujeres de la plantilla no tiene hijos, el
5,88% tiene 1 hijo y el 7,84 % tiene dos hijos. El 86,50% de los hombres no tiene
hijos, el 5% tiene un hijo, el 8% tiene dos hijos y el 0,5% tiene tres hijos.

NUMERO DE HIJOS

EHOMBRES EMUJERES

173

[T

44

= 10 16
=0 = : Ei 1 0
SIN HUOS 1HUO 2 HUOS 3 HUOS

Durante el afio 2021, se ha solicitado 1 permiso de maternidad, y 5 permisos de
paternidad.

No se han implantado medidas concretas por parte de la empresa para facilitar la
conciliacion. Si bien existe flexibilidad con las personas trabajadoras en lo relativo
a las horas de entrada y salida para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral.

No existen criterios o canales concretos para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliacion.

Recomendaciones
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La sociedad demanda que las empresas prioricen entre sus valores el de la
conciliacion, por lo que el CD Tenerife debera seguir prestando especial
consideracion a las obligaciones familiares en los procesos de formacion,
promocién y desarrollo de carrera; tratando de evitar que la maternidad y la
atencién a la familia limiten las oportunidades de acceso y desarrollo profesional
de las mujeres, sobre todo en lo que afecta a los puestos de mayor rango.

Pero no solo eso, a fin de evitar estereotipos de roles sexistas, debera sensibilizar
a la plantilla sobre la idea de que la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal es un tema que afecta por igual a las mujeres y a los hombres.

Para dar cumplimiento a los objetivos apuntados, se considera conveniente
informar y facilitar laimplementacion de medidas en materia de conciliacion; para
ello, se pondra especial énfasis en la difusion de las medidas entre el conjunto de
la plantilla y en el favorecimiento de su utilizacién tanto por mujeres como por
hombres (tratando con ello de promover la necesaria corresponsabilidad en la
asuncion de las tareas domésticas y familiares).

9.2.8. Prevencién del acoso sexual y por razéon de sexo

- Aplicacién normativa

Dentro de la LOIEMH, el articulo 7 describe que se entiende por acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

De igual manera, el articulo 46 de la mencionada ley, al disponer el contenido
necesario del plan de igualdad, se hace referencia a que:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.... y que... con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado... que contendrd al menos las
siguientes materias: ... Prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo.”

El articulo 48 de la LOIEMH, denominado Medidas especificas para prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, establece que “... Las

empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
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el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular

guienes hayan sido objeto del mismo”.

Asimismo, el articulo 3 referente al principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, explicita que este principio supone “la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razdon de sexo, y, especialmente, las derivadas de

III

maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civi

Finalmente, el articulo 4 de Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo
de distancia, disponiendo que:

“...las empresas estan obligada a evitar cualquier discriminacién,
directa o indirecta, particularmente por razén de sexo, de las
personas trabajadoras que prestan servicios a distancia .... de
conformidad con lo previsto en la normativa aplicable, las
empresas deberan tener en cuenta las particularidades del
trabajo a distancia, especialmente el teletrabajo, en Ia
configuracion y aplicacion de medidas contra el acoso sexual,
acoso por razon de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso
laboral...”

Andlisis cualitativo

El Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios en su articulo
54, que resulta de aplicacidén a todas las mujeres que forman parte de la plantilla
del CD Tenerife, establece un procedimiento general de actuacidn e investigacion
en supuestos de acoso sexual y/o por razén de sexo, por lo que el Club dispone de
politicas claras para la investigacion y verificacion de aquellas situaciones que
puedan constituir acoso en cualquiera de sus modalidades.

Sin perjuicio de que el Club no dispone de plan propio de prevencién del acoso
sexual y por razon de sexo, si que existe un plan de prevencion de delitos,

existiendo un buzdn de quejas andnimas.

Debe destacarse que no han existido denuncias de acoso en la Compaiiia en los
ultimos anos.

CD Tenerife considera que el respeto entre las personas trabajadoras debe ser un
elemento basico de su conducta. Por ello, rechaza cualquier manifestacién de
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acoso en el trabajo, asi como cualquier comportamiento violento u ofensivo hacia
los derechos y dignidad de las personas, toda vez que estas situaciones
contaminan el entorno laboral, tienen efectos negativos sobre la salud, el
bienestar, la confianza, la dignidad y el rendimiento de las personas que lo
padecen.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, suponen en el ambito laboral una
vulneracion del derecho al trabajo en condiciones de igualdad y no discriminacion,
asi como del derecho a la integridad fisica y psiquica, a la intimidad, a la dignidad
y a la libertad sexual de las personas trabajadoras, por ello el Club aprobara un
Protocolo para la prevencion y tratamiento del Acoso en la empresa a través del
cual se definirdn los principios y pautas de actuacidn que deben regir para prevenir
Yy, €n su caso corregir, este tipo de conductas.

- Recomendaciones

° Se va a trabajar en un protocolo que regule cdmo se debe actuar ante un
caso, para disponer de mecanismos claros que permitan evitar situaciones
de esta naturaleza y, si éstas se produjeran, garantizar que se dispone de los
procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

° Para otorgar difusidon a estas medidas, se recomienda planificar un plan de
difusién para que el protocolo sea conocido por todas las personas
trabajadoras.

9.2.9. Violencia de género y situacién de exclusién

- Aplicacién normativa

En el articulo 4 del Real Decreto ley 28/2020, se hace referencia al trabajo a
distancia, estableciendo:

“De conformidad con lo previsto en la normativa aplicable, las
empresas deberdn tener en cuenta las particularidades del
trabajo a distancia, especialmente del teletrabajo, en Ia
configuracion y aplicacién de medidas contra el acoso sexual,
acoso por razén de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso
laboral.
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En la elaboracidon de medidas para la proteccién de las victimas
de violencia de género, deberdn tenerse especialmente en
cuenta, dentro de la capacidad de actuacién empresarial en este
ambito, las posibles consecuencias y particularidades de esta
forma de prestacion de servicios en aras a la proteccién y
garantia de derechos sociolaborales”.

Resulta de aplicacion el articulo 21 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
sobre medidas de proteccidn integral contra la violencia de género, relativo a los
derechos laborales y de seguridad social, a pesar de la redaccion en términos
femenino que recoge la norma:

“l. La trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho, en los términos previstos en el Estatuto de los
Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacién de su tiempo de
trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de centro de
trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de
puesto de trabajo y a la extincidn del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad
Social, la suspension y la extincion del contrato de trabajo
previstas en el apartado anterior daran lugar a situacion legal de
desempleo. El tiempo de suspensién se considerard como
periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de
Seguridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para
sustituir a trabajadoras victimas de violencia de género que
hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho
a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo,
tendrdn derecho a una bonificacién del 100 por 100 de las cuotas
empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes,
durante todo el periodo de suspensiéon de la trabajadora
sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca
la reincorporacién, ésta se realizara en las mismas condiciones
existentes en el momento de la suspensién del contrato de
trabajo.
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4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por
la situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género
se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencién o servicios de salud, segun
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de
género que cesen en su actividad para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, se les
suspendera la obligaciéon de cotizacidon durante un periodo de
seis meses, que les seran considerados como de cotizacidon
efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social.
Asimismo, su situacién sera considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomard una
base de cotizacion equivalente al promedio de las bases
cotizadas durante los seis meses previos a la suspension de la
obligacién de cotizar.”

Analisis cualitativo

El Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios dispone en
su articulo 29.f): “Los trabajadores victimas de violencia de género tendran
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucidn proporcional del
salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.”

Actualmente el CD Tenerife no dispone de ninguna protocolo aprobado o
procedimiento donde se refleje el apoyo a las victimas de género, cifiéndose en
caso de observar alguna situacion de estos casos a lo dispuesto en las distintas
normas de aplicacion.

Recomendaciones
Se recomienda organizar un plan de difusién y asesoramiento a las victimas de
violencia de género, sobre las medidas a las que pueden acogerse, para sean

conocidas por la plantilla.
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9.2.10. Infrarrepresentacion femenina

- Aplicacién normativa

El articulo 6 de la LOIEMH, denominado discriminacién directa e indirecta, estable
que:

“Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencidon a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios o
adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de

discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.”

De igual manera, el articulo 46 de la mencionada ley, al disponer el contenido
necesario del plan de igualdad, se hace referencia a que:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres .... y que “... con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado .. que contendra al menos las
siguientes materias: infrarrepresentacion femenina.”

- Anidlisis infrarrepresentaciéon femenina
Se entiende por infrarrepresentacion femenina aquellas dreas o aspectos de la
realidad organizativa en los que se la presencia de la mujer se encuentra por
debajo de la de los hombres.
Los datos proporcionados por la empresa, reflejan que existe una baja

representacion de mujeres en la organizacion, constituyendo un 20,32% del total
de personas que trabajan en el Club Deportivo Tenerife.
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Por departamentos, en 2021, existe infrarrepresentacion femenina en los
siguientes departamentos:

- Mantenimiento del estadio (0%)
- Personal auxiliar (0%)

- Gerencia (0%)

- Secretaria general (33,33%)

- Administracion (16,67%)

- Informatica (0%)

- Direccién deportiva (0%)

- Direccion deportiva f. Pr. (0%)

- Entrenadores (18,75%)

- Delegados (0%)

- Jugadores Tenerife “B” (0%)

- Preparadores fisicos (0%)

- Servicios médicos (0%)

- Técnicos P.D.I. (0%)

- Utilleros (0%)

- Jugadores juvenil nacional (0%)
- Coordinacion (0%)

- Jugadores Tenerife “C” (0%)

- Personal de cocinas mundialito (0%)
- Jugadores P.D.I. (0%)

- Jugadores profesionales P.D.N.I. (0%)
- Fisioterapeutas (0%)

En consecuencia, no se cumple el principio de proporcionalidad de 60%-40% en
ninguno de los niveles analizados, no obstante, esta situacion debe ser puesta en
relacidn con el contexto del sector deportivo y en concreto, en un Club de futbol.
El Consejo de Administracidn estd integrado por cinco hombres y una mujer.

- Recomendaciones

A lo largo del presente Plan de Igualdad, se han definido medidas que buscan
contrarrestar esta situacion.

9.2.11. Sensibilizacién y comunicacion.
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El CD Tenerife incluird como acciones concretas en el plan de igualdad, acciones
vinculadas a la sensibilizaciéon y comunicacién del presente plan.

En esta linea de sensibilizacidon ya viene trabajando el Club, con las campafias que
desarrolla todos los afios por el 8 de marzo, con entrevistas por la celebracién del dia de
la Mujer. En esa linea, en el afio 2022 se ha realizado la produccion del video “Las otras
Once” homenaje que el Club ha dedicado al papel que ha tenido la mujer dentro de sus
100 afios de historia, que se ha presentado en el marco de los actos de celebracidn del
centenario.
Merece especial mencidn, el Convenio de Colaboracion entre el CD Tenerife y la
Fundacion Canaria Club Deportivo Tenerife, a través de la cual se desarrollan proyectos
de futbol femenino. Esta fundacién se cred como expresiéon de la responsabilidad
corporativa del Club, con el objetivo de contribuir a una sociedad mas justa y solidaria.
10. Areas de actuacion y medidas concretas
Conforme al diagndstico de situacion efectuado, la comisidon negociadora del plan de
igualdad acuerda nueve areas de actuacion, adoptando las siguientes medidas concretas
y estableciendo los plazos de aplicacion y medidores de cumplimiento, en cada una de
ellas:

En materia de seleccién
I. En materia de promocién
[ll.  En materia de ordenacién del tiempo de trabajo
IV.  En materia de formacién
V.  En materia de comunicacién y lenguaje inclusivo

VI. En materia retributiva

VIl.  En materia de acoso sexual y acciones especificas para mujeres en situacién o
riesgo de exclusion

Area de

Seleccién y contratacion

Intervencion |
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Medidas a implantar

Presupuesto y
medios materiales y
humanos

Plazo de aplicacién

Evaluacion de la
medida
Responsable de Ila
medida

Indicador de
cumplimiento

Area de

Intervencion |l

Exigir a la empresa externa que realice los procesos de seleccion,
informacidn sobre el procedimiento utilizado y que se garantice
la utilizacién de canales de reclutamiento que posibiliten que la
informacidn llegue a hombres y mujeres por igual, asi como que
se adopten medidas que garanticen la igualdad en el proceso.

Promover dentro del club la sensibilizacién en igualdad de
oportunidades de las personas que realizan los procesos de
seleccidon, a través de sesiones formativas o informativas, en
donde se transmita la importancia de la igualdad de
oportunidades; asi como la vigencia de los estereotipos de
género y la necesidad de evitarlos.
Establecer la preferencia, en igualdad de condiciones, a la
contratacion del sexo infrarrepresentado en los procesos de
seleccidn de personal.

Realizar campafias en la pagina web y redes sociales, animando
al sexo menos representado a incorporarse en aquellos puestos
masculinizados o feminizados.

Sin coste. Se utilizardn todos los medios materiales y humanos
de los departamentos implicados en su ejecucioén.

Durante la vigencia del plan de igualdad

Anual.

Gerencia-director/a area

Proporcionar a la comision de seguimiento y evaluacidn
informacién sobre los procesos de seleccidn analizar nimero de
candidaturas y numero de procesos de seleccién. Numero y
porcentajes, desagregados por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

Promocion

Medidas a implantar

Elaborar un manual/procedimiento de promocion, en el que se
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incluyan los criterios establecidos para cada puesto de trabajo,
los mecanismos para evitar discriminaciones, informacién sobre
sesgos, etc. Y/o valorar la externalizacion del proceso de
elaboracidn, conforme al convenio aplicable.

Establecimiento de canales de informacion de posibles

procedimientos de promocién.

Implementar acciones positivas en la promocion a puestos y
grupos profesionales en las que las mujeres estdn
subrepresentadas.

Implementar acciones formativas para desarrollar y retener de
manera equitativa el talento en el club, incluyendo por igual
tanto el talento masculino como el femenino.

Establecimiento de canales formales de reclamacién.
Presupuesto y Sin coste. Se utilizaran todos los medios materiales y humanos
medios materialesy de los departamentos implicados en su ejecucién

humanos
Plazo de aplicacién durante la vigencia del plan de igualdad
Evaluacién de la
) Anual
medida
Responsable de la
medida Gerencia-director/a area

] Analizar numero de candidaturas y numero de procesos de
Indicador de . . i
o seleccion. Numero y porcentajes, desagregados por sexo, de
cumplimiento ) .
personas efectivamente promocionadas.

Area de intervencidn
1l

Ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacién

Elaborar un manual de medidas de conciliacién y comunicarlo
a la plantilla.

Medidas a implantar Habilitar un apartado en la web o portal web donde las

personas trabajadoras tuvieran facil acceso a informacién
sobre las medidas existentes.

47



Realizar campafias para fomentar la corresponsabilidad.

Presupuesto y . . .
] ) El coste de las medidas efectivamente utilizadas y del
medios materiales y ] oo
asesoramiento juridico que generen.
humanos

Plazo de aplicacion Durante la vigencia del plan de igualdad
Evaluacién de la

) Anual
medida

Responsable de la . ,
Director/a de area

medida

Numero de personas beneficiarias de la medida, nimero de
Indicador de solicitudes y numero de concesiones, si procede. Verificacion
cumplimiento de su ejecucidn e incremento en el porcentaje de hombres que

hacen usos de las medidas de corresponsabilidad.

Area de intervencion
v

Formacion

La empresa establecera un sistema formativo, en materia de
igualdad, dentro del plan de formacién anual a toda la plantilla;
qgue integre contenidos especificos en materia de igualdad y
acciones formativas concretas destinadas a la eliminacion de
cualquier tipo de discriminacién, entre ellas, la prevencién
frente al acoso.

) Consultar con las personas trabajadoras las necesidades
Medidas a

) formativas que detectan en cada puesto de trabajo, mediante
implementar

cuestionario anual anénimo y desagregado por sexo.

Creacion y difusidon del plan de formacién a todas las personas
trabajadoras de la empresa.

Combinar la formacidn presencial y telematica para favorecer
su realizacidon adaptada a las circunstancias personales de las
personas trabajadoras.
Presupuesto y Sin coste. Se utilizardn todos los medios materiales y humanos
medios de los departamentos implicados en su ejecucion
Plazo de aplicacion Durante la vigencia del plan de igualdad
Evaluacién de la
Anual
medida

Responsable de la Director/a de area
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medida

Indicador de
cumplimiento

Area de

Control de las acciones formativas, participacion y contenidos.
Encuesta de satisfaccidon de cada accidn impartida a la plantilla.
Elaborar un documento donde se recoja desagregado por sexo
y puestos de trabajo las formaciones realizadas, las horas
invertidas en los mismos durante la jornada laboral, si son
presenciales o no, medios por los que se realiza las formaciones
y cualquier otra informacion que se considere necesaria para
analizar en profundidad las posibles dificultades que se puedan
dar a la hora de realizar formaciones, incluyendo las horas
dedicadas dentro y fuera de la jornada laboral

Comunicacién y lenguaje inclusivo

Intervencion V

Medidas a implantar

Presupuesto y medios
materiales y humanos
Plazo de aplicacion
Evaluacion de la
medida

Responsable de la
medida

Indicador de
cumplimiento

Area de

Intervencion VI

Dar amplia difusidn de la informacidn relativa a la igualdad
de oportunidades, la diversidad y la conciliacién.

Fomentar el uso de un lenguaje inclusivo y las imagenes y los
contenidos no sexistas en los documentos y comunicaciones
internas y en las externas.

Poner a disposicion de toda la plantilla la informacién vy
documentacion relacionada con la igualdad de la empresa.

Transmitir a las empresas colaboradoras y proveedoras el
compromiso adquirido en materia de igualdad.

Sin coste. Se utilizardn todos los medios materiales vy
humanos de los departamentos implicados en su ejecucién

Durante la vigencia del plan de igualdad

Anual

Departamento de comunicacién

Control de contenidos por parte de las dreas competentes.

Retribucién

Medidas a implantar

Establecer la equiparacion salarial sobre el principio de “a
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Presupuesto y medios
materiales y humanos

Plazo de aplicacion
Evaluacion de la
medida
Responsable de la
medida

Indicador de
cumplimiento

Area de
Intervencion VII

igual valor aportado debe corresponder la misma
remuneracion”. Asegurar una politica retributiva basada en
el desempeno del puesto de trabajo, sin discriminacién por
razon de sexo.

Implantacion de wuna estructura retributiva clara vy
transparente.

Promover la equiparacién salarial entre puestos con la
misma puntuacidon en el sistema de valoracién

Coste de elaboracidon de la auditoria retributiva. Se utilizaran
todos los medios materiales y humanos de los
departamentos implicados en su ejecucion

Durante la vigencia del plan de igualdad

Auditoria anual

Gerencia

Actualizacién de registro retributivo y auditoria salarial.

Prevencion acoso sexual/violencia de género

Medidas a implantar

Difusion del protocolo de prevencién y denuncia del acoso
sexual y por razén de sexo.

Incluir en la formacién de las nuevas incorporaciones
informacién sobre el plan de igualdad y el protocolo de

acoso.
Establecimiento de canales de asesoramiento y denuncia

para aquellas personas trabajadoras que puedan ser victimas
de este tipo de comportamientos.
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Presupuesto y medios
materiales y humanos
Plazo de aplicacion
Evaluacion de la
medida

Responsable de la
medida

Indicador de
cumplimiento

Fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres con discapacidad intelectual o del desarrollo, asi
como apoyar a aquellas personas que se encuentran en
situaciones de riesgo o exclusidn social y mujeres victimas de
violencia de género.

Sin coste. Se utilizardn todos los medios materiales y
humanos de los departamentos implicados en su ejecucion

Durante la vigencia del plan de igualdad

Anual

Gerencia

Informar anualmente a la comisién de seguimiento de las
denuncias recibidas en materia de acoso, investigaciones
realizadas, medidas adoptadas y régimen sancionador.

A continuacidn, se recoge el calendario de aplicacion de las distintas medidas pactadas:
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AREA DE INTERVENCIGN I: SELECCION Y CONTRATACIGN

Exigira la empresa externa encargada de los procesos de seleccion informacion sobre el

o A X
procedimiento seguido en dichos procesos.
Exigira la empresa externa encargada de los procesos de seleccion garantias de la utilizacion de X
canales de reclutamiento que posibiliten el acceso en iguales condiciones a mujeres yhombres.
Promover sesiones formativas e informativas sobre |a importancia de la igualdad de X

oportunidades.

Establecer |a preferencia, en igualdad de condiciones a la contratacidn del sexo
infrarrepresentado.

Realizacion de campafias en la web y redes sociales, animando al sexo menos representado a
incorporarse a aquellos puestos masculinizados o feminizados.

AREA DE INTERVENCION I1: PROMOCION

Elaboracion de procedimiento de promocion. X

Establecimiento de canales de informacidn para posibles procedimientos de promocion. X

Implementacion de acciones positivas en la promocion a puestos y grupos profesionales en los

) X X
que las mujeres estan subrepresentadas
Implementacidn de acciones formativas para desarrollary retener el talento en el Club, incluyendo X
el talento masculino yfemenino.
Establecimiento de canales formales de reclamacidn. X

AREA DE INTERVENCIGN I11: ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAIO Y CONCILIACION

Elaboracion de manual de medidas de conciliacion. X

Comunicacion de manual de medidas a la plantilla. X

Habilitacion en |a web o portal web de apartado especifico donde las personas trabajadoras
tengan acceso a la informacion sobre las medidas existentes.

Realizar campafias para fomentar|a corresponsabilidad.

DEINTERVENCION IV: FORMACION

Creaci6n y difusion de plan de formacién para toda la plantilla. X X X X

Establecimiento de programa formativo especifico en materia de igualdad. X X X X

Consulta con las personas trabajadoras de las necesidades formativas, mediante cuestionario
anual andnimo y desagregado por sexo.

Combinacion de modalidades de formacion presencial y telematica. X X X X

Difusion de informacion relativa a la igualdad de oportunidades, la diversidad yla conciliacion. X

Fomento del uso de lenguaje inclusivo e imdgenes y contenidos no sexistas en los documentos y

o X
comunicaciones intemas y externas.
Ponera disposicion de la plantilla a informacidn y documentacidn relacionada con la igualdad de X X X
la empresa.
Transmitira empresas colaboradoras y proveedoras el ¢ iso adquirido en materia de
A X X X
igualdad.

AREA DE INTERVENCIGN VI: RETRIBUCION

Establecimiento de politica retributiva basada en el desempeio del puesto de trabajo, sin

T, ) X X X
discriminacion por razon de sexo.
Implantacion de estructura retributiva clara y transparente X
Promover equiparacion salarial entre puestos con la misma puntuacion en el sistema de X
valoracion.
AREA DE INTERVENCION VII: PREVENCION ACOSO SEXUAL/VIOLENCIA DE GENERO
Elaboracidn de protocolo de prevencion y denuncia del acoso sexual y por razon de sexo. X

Formacion especifica de las nuevas incorporaciones a la empresa sobre el Plan de Igualdad yel

X X X X
protocolo de acoso.
Creacion de canales de asesoramiento y denuncia para victimas. X X X X
Fomento de |a igualdad de mujeres y hombres con discapacidad intelectual. X X X X
Establecimiento de medidas especificas de apoyo a personas que se encuentran en situaciones de X X X X
riesgo o exclusion social y mujeres victimas de violencia de género

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Reuniones X X X X X X X X
|Informes X X X X
|Eva|uaciones X X X X




11. Implantacion, seguimiento y evaluacion

La definicién e impulso de las medidas contempladas en este Plan, dirigidas a avanzar
en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres, exigen la implicacién de
los 6rganos de la alta direccion.

Asimismo, el didlogo, la cooperacidn y la corresponsabilidad de las personas incluidas
en su ambito de aplicacion se consideran indispensables para la implantacién y
mantenimiento y desarrollo de las medidas y el cumplimiento de los objetivos.

Durante la vigencia del Plan de lgualdad se irdn realizando los informes anuales de
seguimiento. Con cardcter previo a la elaboracién de un nuevo Plan de Igualdad del CD
Tenerife, se realizard una evaluacion final.

11.1. Implantacién

La implantacidn consistird en la ejecucidn de cada una de las medidas que contiene este
Plan de Igualdad.

Para ello serd preciso identificar las necesidades para la consecucién de los objetivos
marcados y definir los procedimientos necesarios.

La direccién del Club junto con la Comisién de seguimiento propondrd un calendario de
implantacion, que sera actualizado con ocasion de la elaboracion de los informes
anuales.

Si en alguna fase de la implantacién del Plan se detectara la necesidad, se podrd
proponer la contratacién de asistencia técnica especializada.

Los miembros de la Comisidn de seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad
recibiran periédicamente informacién sobre el avance de los trabajos.

11.2. Seguimiento
El seguimiento es el proceso que comprende la actualizacidn y el analisis continuado de
la informacién necesaria para verificar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los

objetivos propuestos, detectar areas de mejora y proceder a los reajustes oportunos en
la planificacion.
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Se crea una Comisidn de seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad del CD
Tenerife, integrada por tres (3) representantes del Club y tres (3) representantes
sindicales de los trabajadores y trabajadoras.

11.3. Informes anuales

Corresponde a la Comision de Seguimiento la preparacion de los informes anuales que,
una vez aprobados dentro de su seno, serdn sometidos a la consideracién de los érganos
de maxima direccién del Club.

Los informes anuales del Plan de Igualdad tendran al menos los siguientes contenidos:

a)  Analisis del proceso de implantacidén desarrollado y de los datos actualizados en
cada uno de los ejes de actuacion.

b) Comprobacion de los resultados obtenidos, para conocer el grado de consecucién
de los objetivos y acciones definidos en el Plan a través de la evaluacion de los
indicadores de seguimiento previstos.

c) Propuestas de adaptacion para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

11.4. Evaluacién Final

La evaluacidn final se plasmara documentalmente y se realizard con cardcter previo a la
aprobacién de un nuevo Plan de Igualdad del CD TENERIFE.

La evaluacidén final permitird conocer los avances logrados en materia de igualdad, asi
como detectar aquellos aspectos que seria conveniente incluir en el nuevo Plan de
Igualdad.

Corresponde al personal del Club la preparacion de la evaluacion final que, una vez
aprobada por la Comisién de Seguimiento de la Implantacion del Plan de Igualdad, serd
sometida a la consideracion de los maximos érganos de gobierno del CD TENERIFE.

La evaluacion final permitird obtener conclusiones sobre los avances logrados en
materia de igualdad y sobre la idoneidad y eficacia de las acciones llevadas a cabo a lo
largo de la vigencia del Plan de Igualdad.

12. Comision de seguimiento
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El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad lo realizara la Comisidon de Seguimiento
gue se creard para interpretar el contenido del mismo y evaluar el grado de
cumplimiento de los objetivos y de las medidas planificadas.

12.1. Composicion

Se acuerda que esté integrado por tres (3) personas representantes sindicales y por
parte del Club con tres (3) representantes.

Cada una de las partes designara a las personas integrantes de la Comisién, que podran
ser sustituidas:

° En caso de que alguna persona desee renunciar de tal condicién.
° En caso de que alguna persona cause cese en la empresa
° En caso de bajas, excedencias o cualquier otra situacidn prevista con una duracién

mayor a seis meses.

Cada parte tendrd derecho a nombrar a un asesor con voz, pero sin voto.

A estos efectos, se designa a las siguientes personas para que integren la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad del CD TENERIFE:

POR LA REPRESENTACION DE LA EMPRESA

Maria Isabel Alvarado Gonzalez *¥*%%2200-Z
Francisco Javier Armas Padilla **xx*x6707-C
Juan José Rivero Rodriguez *EX%4792-E

POR LA REPRESENTACION SOCIAL

Maria José Lépez Gonzélez (AFE) ***%2551-C
Angeles Caballero Alvarez (UGT) *%%k%433).\/
Remedios Moreno Leal (CCOO) ***%9685-)

Se establece que de cada reunidn celebrada se levantara un acta que recogera los temas
tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente

reunion.
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En caso de desacuerdo, se hard constar las posiciones defendidas por cada parte.

12.2. Funciones

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

a)  Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b)  Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

c) Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

d)  Elaboracion de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro del Club, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso las
adaptaciones necesarias para su obtencion.

12.3. Funcionamiento

Se acuerda aprobar las normas de funcionamiento de la Comisidon de Seguimiento
conforme las siguientes pautas.

Quienes integran la Comision de Seguimiento, asi como sus asesores/as, estan obligados

a respetar la confidencialidad vy sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las

reuniones como en la documentacién y datos presentados y aportados por las

respectivas partes.

La Comision se reunira:

a) De manera ordinara cada seis (6) meses.

b) De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso
minimo de quince dias que garantice la presencia de mds de la mitad de cada

representacion.

De las reuniones celebradas con acuerdo o sin acuerdo se levantard acta donde se fije la
posicidn de cada parte.
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Para la validez de los acuerdos de la Comisién de Seguimiento es preciso que se adopten
por mayoria simple de cada una de las dos representaciones.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningln caso
excedera de los treinta (30) dias siguientes a la recepcidn de la solicitud de intervencién

o reunion.

La Comisidn se entenderd validamente constituida cuando a ella asista la mayoria
absoluta de cada representacidn, sin perjuicio del derecho de delegacién de voto a favor
de otro miembro de la Comisién y pudiendo las partes acudir asistidas por la persona
asesora que estimen conveniente.

12.4. Procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad

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

o Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion de los previstos en el presente Plan de Igualdad.

o Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la inspeccién
de trabajo y seguridad social.

o En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacién del estatus
juridico del CD Tenerife.

o Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla del Club,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
implicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servicio
de base para su celebracién.

o Cuando una resolucion judicial condene al Club por discriminacién directa o

indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
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En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas
por la Comisidén de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre vy
cuando respecto a la decisidn de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple
en el seno de la propia Comisién de Seguimiento, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacién de la comunidad auténoma de Canarias

13. Clausula adicional

El contenido del presente Plan de Igualdad que precise ser adaptado a lo dispuesto en
los articulos de los RD 901/2020 y RD 902/2020 se adoptard por la Comision de
Seguimiento durante su primer afio de vigencia.

14. Firmas

Por |la Representacion de la Empresa

Miembro Dni Firma
Milagros Luis Brito *k**6835-T
Francisco Javier Armas Padilla *¥***6707-C
Juan José Rivero Rodriguez *EEXAT92-E

Por |la Representacion social

Miembro Dni Firma
Maria José Lépez Gonzdlez (AFE) ***k*2551-C
Angeles Caballero Alvarez (UGT) *k*%433)\/
Tenaida Medina Arocha (CCOO) *k*%3797-)
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