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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

17589  Resolucién de 26 de noviembre de 2019, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo de la Liga Nacional de
Futbol Profesional.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa «Liga Nacional de Futbol
Profesional, Asociacién Deportiva de Derecho Privado» (codigo de convenio n.°
90103412012019), que fue suscrito, con fecha 6 de junio de 2019, de una parte por los
designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la misma, y, de otra,
por el Comité de empresa y el Delegado de personal, en representacion de los
trabajadores afectados, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2
y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificaciéon a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 26 de noviembre de 2019.—El Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.

QUINTO CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA «LIGA NACIONAL DE FUTBOL
PROFESIONAL»

Introduccion

La Liga Nacional de Futbol Profesional (en lo sucesivo LaLiga), como organizacion
que auna y representa a todos los Clubes y Sociedades Anodnimas Deportivas que
participan en competiciones oficiales de futbol de ambito estatal y caracter profesional,
estd muy comprometida y promueve la necesidad de desarrollar el deporte y la
participacion deportiva desde los mas altos estandares éticos, destacando el «juego
limpio» (o fair play), dentro y fuera del terreno de juego (deportivo y financiero). «Juego
limpio» significa mucho mas que el simple respeto a las reglas, abarcando los conceptos
de amistad, de respeto al adversario y de espiritu deportivo y extendiéndose a la lucha
contra las trampas, el arte de engafar, contra el dopaje, la violencia fisica o verbal, la
desigualdad de oportunidades y la corrupcion. En definitiva, el comportamiento leal en el
deporte y el ambito empresarial («juego limpio») es beneficioso para las personas, las
organizaciones deportivas y la sociedad en su conjunto, por ello LaLiga fomenta ese
espiritu.

Para Laliga es esencial que los principios éticos que rigen y marcan el desarrollo de
su actividad se plasmen también en el ambito de las relaciones laborales que mantiene
con su personal: la observancia de la legalidad, la responsabilidad, el respeto, la
integridad, la transparencia, la igualdad, el trabajo en equipo, la profesionalidad y la
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confidencialidad, son los principales valores que orientan el desarrollo de las relaciones
laborales. En especial, LalLiga seguira fomentando y apoyando la observancia de los
principios de igualdad de oportunidades, no discriminacion, formacién profesional
continua, capacitacion directiva, desarrollo profesional, conciliacion de la vida laboral y
familiar, apoyo a la discapacidad, y proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en
el trabajo.

En consonancia con lo expuesto, LalLiga y la Representacién de los Trabajadores del
personal de Laliga quieren destacar que el presente Convenio Colectivo, es fruto, por
una parte de la necesidad de regular las peculiaridades propias de las relaciones
laborales de LalLiga que requieren unas dosis especiales de flexibilidad al estar
vinculadas a la gestiéon de las competiciones oficiales de futbol y, por otra parte, del
compromiso de ambas partes de observar en todo caso lo que se pacte en el presente
Convenio Colectivo, y legalidad vigente, siendo lo pactado en presente Convenio
Colectivo la guia que ha de orientar las decisiones empresariales a adoptar al organizar
y gestionar con las relaciones laborales de su personal.

CAPITULO |
Ambito de aplicacion
Articulo 1. Partes que suscriben el presente Convenio Colectivo.

El presente Convenio Colectivo ha sido negociado, acordado y suscrito por las
siguientes partes:

a) Por la Liga Nacional de Futbol Profesional: Don Javier Tebas Medrano, don
Javier Gomez Molina, y dofia Nieves Pefio Jiménez, en su calidad respectivamente de
Presidente, Director General Corporativo, y Responsable de Recursos Humanos, de la
Liga Nacional de Futbol Profesional (en lo sucesivo LaLiga).

b) Por la representacion de los trabajadores:

A) Del centro de trabajo de Madrid: Don Daniel Barriga Caballero, don Alberto Diaz
Lorente, don Alfonso Garcia Gutiérrez, don Raul Gomez Palazén, don Rubén Ivan
Gonzalez Ollero, don Francisco Javier Henche Pozuelo, don Roberto Hernandez Plaza,
don José Miguel Lesma Mendoza, don Diego Martinez Gonzélez, don Miguel Angel
Pérez Vera, don Carlos Ruiz Martinez, don Rodrigo Serratos Varela y dofia Irene Vaya
Aguado.

B) Del centro de trabajo de Barcelona: Don Leonard Soler Batet.

Todos ellos debidamente representados en la Comision Negociadora del Convenio
Colectivo que en su nombre procede a la firma del presente Convenio.

Articulo 2. Naturaleza y ambito territorial.

El presente Convenio es un Convenio Colectivo de Empresa, puesto que ha sido
negociado por los representantes de los trabajadores de todos los centros de trabajo de
la Empresa, que en la actualidad son:

— Centro de trabajo de Torrelaguna, 60,28043 Madrid.
— En la oficina ubicada en la Plaga Francesc Macia, 7, planta 15, 08029 Barcelona.

El ambito territorial del presente Convenio Colectivo es nacional, al estar los centros
de la Empresa ubicados en mas de una Comunidad Auténoma.

Articulo 3. Ambito funcional.

Los preceptos de este Convenio Colectivo regulan las relaciones laborales de la
Empresa: Liga Nacional de Futbol Profesional, Asociacion Deportiva de derecho privado,
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y su personal, tal como esta definido en el articulo 4 del presente Convenio Colectivo
relativo al ambito personal del mismo.

El presente texto constituye un cuerpo de normas reguladoras de las relaciones de
trabajo y las personas empleadas de LalLiga, como resultado de la negociacion
desarrollada entre la Representacion Legal de los Trabajadores y de la Empresa, de
conformidad con lo establecido en el Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores.

Este Convenio Colectivo, por tanto, afectara a todo el personal que, de acuerdo con
lo establecido en el ambito personal forme parte del mismo, esté en alta en Laliga,
cualquiera que sea la actividad o area de actividad en la que preste sus servicios, en la
fecha de la firma de este Convenio, y a todo el personal que se incorpore durante la
vigencia del mismo.

Articulo 4. Ambito personal.

El Convenio Colectivo sera de aplicacion a todos los trabajadores y trabajadoras de
LalLiga, vinculados a la misma con una relacion laboral ordinaria.
Quedan expresamente excluidos del ambito de aplicacion de este Convenio:

a) El personal de alta direccién al que se refiere el articulo 2.1.a) del Estatuto de los
Trabajadores y cuyas relaciones se rigen por lo dispuesto en el Real Decreto 1382/1985,
de 1 de agosto.

b) EIl personal que tenga un vinculo laboral o de prestacion de servicios con
empresas subcontratadas para realizar alguna obra o servicio en la Empresa.

c) Los profesionales por cuenta propia que, en razén de su ejercicio profesional
libre e independiente, concierten trabajos, servicios, estudios o colaboraciones con la
Empresa al amparo del Derecho Civil o Mercantil.

d) Los estudiantes que, en desarrollo de su formacion académica, realicen
actividades de caracter formativo mediante beca o sistema similar en la Empresa en
virtud de convenios de colaboracion suscritos entre ésta y cualesquiera instituciones de
caracter educativo.

e) El personal contratado por las filiales extranjeras de LaLiga.

Deberan tenerse en cuenta las siguientes excepciones respecto a los colectivos que
se establecen a continuacion:

i) El personal que Laliga contrate para prestar sus servicios con caracter
permanente en el extranjero, que quedara sujeto a la legislacién de destino y a los
términos y condiciones que hayan pactado, sin que, por tanto, les resulte de aplicacion el
presente Convenio Colectivo.

i) El personal de Laliga temporalmente expatriado fuera de Espafa, durante el
tiempo que se produzca la expatriacion quedara sujeto a los términos y condiciones
pactados al formalizar la expatriaciéon, siempre con respeto a los minimos de derecho
necesario aplicable en el pais de destino. Cuando se produzca su retorno a Espafia
volveran a regirse por el presente Convenio Colectivo.

Articulo 5.  Ambito temporal.

El presente Convenio iniciara sus efectos desde la fecha de su firma y permanecera
en vigor hasta el 30 de junio de 2021. Se exceptuan de lo anterior aquellas materias en
las que expresamente se hayan previsto periodos de vigencia distintos en el presente
Convenio.

Cualquiera de las dos partes firmantes podra proceder a la denuncia del presente
Convenio mediante comunicacién escrita dirigida a la otra con una antelacion minima
de 3 meses a la expiracidon de su vigencia. La parte denunciante debera, al tiempo de la
denuncia, convocar la mesa negociadora, comprometiéndose las partes a constituir la
mesa de negociacion del nuevo Convenio Colectivo en el plazo de un mes a partir de la
fecha de denuncia del Convenio Colectivo.
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El Convenio Colectivo se prorrogara automaticamente de afio en afio, en el supuesto
de que ninguna de las partes proceda a su denuncia dentro del plazo de noventa dias de
antelacion a la fecha de su vencimiento o al vencimiento de cualquiera de sus prorrogas.

Denunciado el Convenio, éste permanecera vigente por ultraactividad durante un afio
desde la fecha de la denuncia en todas las materias previstas en el presente Convenio
Colectivo, siendo de aplicacion en materia de incremento salarial lo previsto en el
articulo 35 del mismo.

Articulo 6. Vinculacion a la totalidad.

Las condiciones pactadas en este Convenio constituyen un todo organico e
indivisible y, a efectos de su aplicacion e interpretacion, deberan ser consideradas global
y conjuntamente.

En el supuesto de que la Administracion o jurisdiccion competente anulase o
invalidase alguno de los contenidos esenciales incluidos en el presente Convenio por
considerar que conculca la legalidad vigente o lesiona gravemente intereses de terceros,
se tendra por totalmente ineficaz, con efectos desde la fecha de firmeza de la resolucién
o sentencia. Si afectase a alguna de las materias consideradas de contenido esencial,
debera procederse a una nueva negociacion global, que se iniciara en el plazo maximo
de un mes a partir de la firmeza de la resolucién o la sentencia, procediendo a abrir un
proceso de negociacion sobre la materia 0 materias que se hayan visto afectadas por las
distintas resoluciones administrativas o judiciales.

Articulo 7. Compensacion y absorcion.

El Convenio Colectivo compensa y absorbe cualesquiera mejoras, presentes y
futuras, sean o no de naturaleza salarial, logradas por el personal o establecidas en
virtud de imperativo legal, laudo, Convenio Colectivo de ambito superior, contrato
individual, uso o costumbre, concesiéon de la empresa, con la Unica excepciéon de las
mejoras que expresamente fuesen excluidas de absorcion total o parcialmente en el
texto del Convenio.

Para efectuar la compensaciéon y absorcibn a que hace referencia la presente
clausula, se comparara globalmente la situacion resultante de la aplicacién del presente
Convenio y la que resulte de las disposiciones legales, reglamentarias, Convenios
Colectivos, acuerdos o pactos, cualquiera que sea el origen, denominacién, forma o
naturaleza de dichas mejoras y sin necesidad de exigencia de ningun tipo de
homogeneidad.

En consecuencia, la entrada en vigor de este Convenio Colectivo implica, en
términos generales, la sustitucién de las condiciones de trabajo vigentes hasta la fecha.
En cualquier caso, se mantendran y respetaran las condiciones mas beneficiosas y
derechos adquiridos que los trabajadores estuvieran disfrutando a la entrada en vigor del
mismo.

Articulo 8. Comision Paritaria.

La Comisién Paritaria es el érgano de interpretacidon, mediacion y conciliacién de
cuantas cuestiones puedan surgir en la aplicacién del Convenio, la cual tendra las
competencias fijadas en el presente articulo, ademas de las que le correspondan
legalmente.

La Comisién Paritaria se constituira a los 15 dias de la publicacion del Convenio
Colectivo en el BOE.

La Comision Paritaria estara integrada por un maximo de seis miembros, tres de los
cuales seran designados por los representantes de los trabajadores firmantes del
presente Convenio y los otros tres seran designados por la representacion de la
Empresa. Preferentemente seran designadas personas que hayan formado parte de la
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Comision Negociadora del Convenio y, en cualquier caso, formen parte de la
representacion de los trabajadores y de la representacion de la Empresa.

La Comision Paritaria se reunira de forma anual con caracter ordinario.

La Comision Paritaria tendra los siguientes cometidos:

a) Entender sobre la aplicacion e interpretaciéon de la totalidad de los preceptos del
Convenio, asi como la vigilancia del mismo.

b) Conocer, con caracter previo y preceptivo a toda actuacion administrativa o
jurisdiccional, de las discrepancias o reclamaciones colectivas que pudieran plantearse
en relacién con la interpretacion y/o aplicacién de los contenidos de este Convenio.

c) Cuantas otras actividades tiendan a la mayor eficacia del Convenio.

d) Cualquier otra que, en su caso, determine la legislacion vigente.

Antes de ejercer cualquier tipo de medida de presidon o reclamacién judicial o
administrativa, de naturaleza colectiva, se deberan plantear las cuestiones de
discrepancia ante la Comisién Paritaria.

La Comision Paritaria regulara su propio funcionamiento, mediante un Reglamento
de Régimen Interno, que debera aprobarse en un plazo maximo de tres meses desde la
publicacién del Convenio Colectivo en el Boletin Oficial. En todo caso dicho Reglamento
debera ajustarse a lo siguiente:

1. La Comision Paritaria se reunira, de forma excepcional, siempre que lo solicite
alguna de las dos partes. La solicitud se hara por escrito, expresando el asunto que se
somete a consideracion y el motivo por el que se hace, aprobando sus decisiones por
mayoria de cada una de las partes.

2. Las cuestiones que se promuevan ante esta Comision adoptaran la forma escrita
y su contenido sera el suficiente para examinar y analizar el problema con conocimiento
de causa.

3. De las decisiones de la Comision Paritaria se levantara acta, seran notificadas
por escrito a quien inste su intervencion, a la representacion de los trabajadores y a la
Empresa para su conocimiento, remitiéndose copia a la autoridad laboral a los efectos de
su publicidad.

Los procedimientos a seguir frente a la Comisién Paritaria son los siguientes:
procedimiento de consulta y procedimiento de discrepancias o conflicto colectivo. Los
tramites a seguir en cada uno de ellos son los siguientes:

(i) Procedimiento de consultas:

Cualquier persona afectada por el vigente Convenio Colectivo podra dirigirse a la
Comision Paritaria, con caracter previo a la via Jurisdiccional, para cualquier cuestiéon
relacionada con la aplicacién o interpretacion de cualquiera de las clausulas contenidas
en el Convenio Colectivo.

Las consultas se deberan presentar en la sede de la Comisién Paritaria mediante su
entrega a cualquiera de sus miembros. Si el miembro que conozca de la consulta no
ostentase el cargo de Presidente, debera remitirla a éste y al Secretario en el plazo
de 24 horas habiles desde su conocimiento.

Las cuestiones o consultas que se promuevan ante la Comisiéon adoptaran la forma
escrita y su contenido sera el suficiente para examinar y analizar el problema con
conocimiento de causa. Se podra rechazar por la Comision Paritaria la cuestién o
consulta que no reuna los requisitos anteriormente mencionados; para ello, sera
necesario que la decision sea adoptada por la mayoria de los miembros de la Comision
Paritaria. El plazo para resolver por parte de los miembros de la Comision Paritaria sera
de un mes natural, salvo que la accién de que se trate pudiera caducar o prescribir, en
cuyo caso los miembros de la Comisién Paritaria deberan fijar un plazo inferior para
resolver antes de que decaiga la accion judicial.
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Una vez recibida la consulta por parte del Presidente, éste debera proceder a
confeccionar el Orden del Dia y convocar una reunién extraordinaria de la Comisién que
se debera celebrar en el plazo maximo de 5 dias a contar desde la recepcién de dicha
consulta.

En la reunién que se celebre se adoptara el acuerdo que corresponda respecto a la
consulta planteada, debiendo existir unanimidad. Si por la complejidad de la materia o
por cualquier otra causa, no fuera posible resolverlo en dicha reunién se analizara en la
reunion siguiente, sin que, en todo caso, pueda transcurrir un plazo superior a un mes o
el que la Comision Paritaria haya fijado.

De las decisiones de la Comisién Paritaria se levantara acta, que sera notificada por
escrito a quien inste su intervencion, a la representacion de los trabajadores y a la
Empresa para su conocimiento, remitiéndose en su caso copia a la autoridad laboral, si
las partes lo consideran conveniente o necesario a efectos de publicidad.

En el caso de que se hayan resuelto diferentes cuestiones en la misma reunién de la
Comision Paritaria, se dara por cumplido el tramite establecido en el parrafo anterior,
mediante la notificacion por el Secretario a quien haya instado la intervenciéon de la
Comision Paritaria, de un certificado del acta que recoja, exclusivamente, el punto del
orden del dia relativo a la resolucién de la cuestiéon planteada por el notificado y la
decisidon adoptada por la Comisién Paritaria. Dicho certificado debera de ser visado por
el Presidente de la Comision Paritaria y por el Secretario de la misma y debera de ser fiel
reflejo de lo contenido en el acta de la Comision Paritaria, en relaciéon con la cuestion que
se interese.

(ii) Procedimiento de consulta en caso de conflicto colectivo o discrepancias en la
interpretacion o aplicacién del Convenio:

En los supuestos de conflicto de caracter colectivo suscitados por la interpretacion o
aplicacion de preceptos del vigente Convenio Colectivo, cualquiera de las partes
firmantes del mismo solicitara, con caracter previo al planteamiento formal del conflicto,
la inmediata intervencién de la Comision Paritaria a efectos de que medie y/o interprete
el Convenio y ofrecer su arbitraje, en su caso.

Los promotores del conflicto colectivo o de la discrepancia deberan remitir por escrito
a el Secretario de la Paritaria el detalle de la controversia, cuestion o duda suscitada, la
pretension de los promotores y las razones que avalan dicha pretension.

Recibido por la Comision Paritaria el conflicto planteado, se convocara con caracter
de urgencia una reunion de la Comisién para proceder al examen de la controversia.

La Comisién Paritaria debera de resolver en un plazo maximo de 6 dias habiles,
notificandolo dentro del séptimo dia a las partes afectadas. El plazo se computara desde
el dia siguiente a aquel en que se reciba la comunicacion del conflicto o discrepancia.
Sélo se podra prorrogar el plazo en casos excepcionales, si es acordado por unanimidad
de los miembros de la Comision Paritaria, sin que pueda exceder de 14 dias habiles,
siempre que este plazo no dé lugar a decaimiento de la causa por prescripcion. La
prérroga debera ser comunicada de forma motivada a las partes afectadas. En caso de
que la Comision Paritaria no resuelva en el plazo de siete dias, o en el plazo
extraordinario que se hubiera fijado, se dara por decaido el tramite por falta de acuerdo,
quedando expedita la via que proceda. No sera necesario el agotamiento de los plazos
cuando la Comision pueda resolver en un plazo menor. En la reunién extraordinaria que
se celebre en supuestos de conflictos colectivos o resolucién de discrepancias, la
Comision Paritaria podra: (i) adoptar un acuerdo, (ii) no pronunciarse sobre el fondo por
no existir las mayorias requeridas para la adopciéon de un acuerdo, o (iii) someter la
controversia mediacion y/o arbitraje, dando traslado del Conflicto a los 6rganos
designados por el acuerdo de resolucion de conflictos laborales que resulte de
aplicacion.

Los acuerdos de la Comision Paritaria, interpretativos del Convenio Colectivo,
tendran la misma eficacia que la de la clausula que haya sido interpretada. En ningun
caso podran suponer negociaciones o alteraciones del texto analizado.
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Articulo 9. Adhesién al Acuerdo Extrajudicial de Conflictos Laborales.

Las partes firmantes del presente Convenio se adhieren al V Acuerdo sobre Solucion
Auténoma de Conflictos Laborales (V ASAC), segun lo previsto en su punto 3.3.b) y
someteran los conflictos que se susciten con caracter preferente al SIMA, salvo que esta
entidad no disponga de competencia por razén del ambito territorial del conflicto, en cuyo
caso aplicaran:

- Para la solucién de conflictos que afecten exclusivamente a centros de trabajo
ubicados en la Comunidad de Madrid, las partes se adhieren al Acuerdo Interprofesional
sobre la creacion del sistema de solucion extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral
de la Comunidad de Madrid y su Reglamento.

- Para la solucién de conflictos que afecten exclusivamente a centros de trabajo
ubicados en la Comunidad de Catalufia, se acuerda expresamente el sometimiento a los
procedimientos de Conciliaciéon y Mediaciéon del Tribunal Laboral de Catalufia, de
conformidad con el Acuerdo Interprofesional de Catalufia 2015-2017, para la resolucién
de los conflictos laborales de indole colectivo o plural que pudieran suscitarse de
acuerdo con el reglamento que regula dicha institucion.

CAPITULO Il

Principios éticos de aplicacion a las relaciones laborales en LaLiga

Articulo 10. Comportamiento ético y Corporate Compliance.

El ejercicio de la actividad de LalLiga y su especial relevancia en el desarrollo
econdémico y social del deporte del futbol y de otros deportes, asi como su influencia en
la sociedad, exige del personal afectado por el ambito funcional del presente Convenio,
un comportamiento especialmente integro.

Este comportamiento viene determinado por la legislacion vigente aplicable, la
normativa interna emanada de Laliga y por una conducta profesional sujeta a los
principios y valores definidas en el Cédigo Etico de Laliga, que se han de interiorizar y
poner en practica para alcanzar las mas altas cotas de profesionalidad y ética que exige
LaLiga.

En consecuencia, la conducta profesional de la plantilla LaLiga, en el desempefio de
sus funciones viene caracterizada por las siguientes pautas, que deberan interpretarse y
aplicarse de acuerdo con lo establecido en el Cédigo Etico de LaLiga:

— Cumplimiento de las leyes, normas y reglamentos aplicables, de los contratos
suscritos y sujecién a los principios y valores recogidos tanto en el Cédigo Etico de
LaLiga como en la normativa y procedimientos internos que se habiliten a estos efectos,
los cuales tienen obligacion de conocer y cumplir.

— Evitar posibles situaciones de conflicto de interés por parte de la plantilla de
LaLiga. Se entendera que hay conflicto de interés en aquellas situaciones en las que
colisionen, interfieran o puedan interferir, de manera directa o indirecta, el interés
personal del profesional de LaLiga, el de su entorno familiar mas inmediato o terceras
personas o entidades con las que esté vinculadas, con los intereses de Laliga.
Asimismo, se estara a lo dispuesto en el Cédigo Etico de LaLiga en lo relativo a los
conflictos de interés.

— Guardar secreto profesional respecto a cuantos datos y/o informacién no publica y
especialmente sensible o protegida se conozca en el ejercicio de la actividad profesional.

— Respetar a la persona y su dignidad, tanto en nuestras relaciones con los afiliados,
terceros y con las personas que trabajan en nuestro entorno. Para ello, no podra
ejercerse ni fomentarse ningun tipo de discriminacién por raza, color, sexo, religion,
opinién politica, pais de origen, estado civil, origen social, orientacion sexual,
discapacidad o cualquier otra condicion personal, fisica o social en el ambito profesional
que no permita generar un entorno de trabajo agradable, saludable y seguro. Laliga
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considera importante el desarrollo de sus profesionales, por lo que promueve la igualdad
de trato entre hombres y mujeres, la igualdad de oportunidades y facilita el necesario
equilibrio entre la vida profesional y la vida personal.

— Trabajar en todo momento con la diligencia, honestidad, integridad, honorabilidad,
prudencia, transparencia y responsabilidad que requiere la actividad de Laliga, evitando
cualquier comportamiento que suponga descrédito de la misma.

Cualquier actividad, instrucciéon y/o comportamiento contrario a las pautas recogidas
en este articulo o a los principios y valores éticos establecidos en el Cédigo Etico de
LaLiga, asi como a la normativa y procedimientos internos desarrollados para guiar las
conductas de los profesionales de LalLiga en su actividad profesional, deberan ser
puestos en conocimiento de los érganos oportunos de LalLiga a través de los diversos
canales habilitados para ello (canal ético y/o Organo de Cumplimiento).

Articulo 11.  Promocién de los valores.

LaLiga, como se recoge en su Cédigo Etico, promovera las actuaciones necesarias
para que, dentro de su organizacion, y con caracter permanente, rija el respeto a los
legitimos derechos de todas las personas empleadas y el cumplimiento estricto de las
leyes y de las obligaciones que se derivan de ellas. En especial, LaLiga y su personal
fomentara y seguira fomentando y apoyando la observancia de los principios de igualdad
de oportunidades, no discriminaciéon, formacion profesional continua, capacitacion
directiva, desarrollo profesional, conciliacion de la vida laboral y familiar, apoyo a la
discapacidad, y proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo. En el
sentido expuesto LalLiga manifiesta su expreso compromiso con el cumplimiento de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y
un entorno de trabajo libre de acoso, tal como se regula en el presente Convenio
Colectivo.

CAPITULO Il

Contratacion y ceses

Articulo 12. Contratacion.

LaLiga podra celebrar las modalidades de contratos que considere pertinentes, en
funcion de sus necesidades, siempre cumpliendo los requisitos legalmente establecidos.

Igualmente, podra contratar temporalmente, con respeto a lo establecido en la
legislacion vigente en cada momento, al personal complementario y eventual que precise
para cubrir sus necesidades.

Podran celebrarse contratos de interinidad al objeto de sustituir al personal, entre
otros supuestos, en los supuestos previstos en los articulos 37, 38, 40.4, 45, 46.3 y 46.4
del Estatuto de los Trabajadores, asi como para cubrir vacantes hasta su cobertura
definitiva. En consecuencia, sera de aplicacion, entre otros, en los siguientes casos:

— Causas de suspension con derecho a reserva de puesto de trabajo pactadas en
el contrato.

— Incapacidad Temporal.

— Maternidad, paternidad, riesgo en el embarazo, riesgo durante la lactancia,
adopcién o acogimiento de menores.

—  Excedencia por cuidado de hijos o mayores.

—  Excedencia forzosa.

Igualmente, el contrato de interinidad sera de aplicacion para sustituir al personal que
se acoja a cualquier permiso que se pueda establecer con derecho a reserva del puesto
de trabajo.
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Articulo 13. Periodo de Prueba.

Podra concertarse un periodo de prueba durante el cual la Empresa y el trabajador o
trabajadora estaran obligados a realizar las experiencias y/o funciones que constituyan el
objeto de la prueba.

La duracion del periodo de prueba sera de:

— Seis meses para Grupo 1y 2.
— Tres meses para Grupo 3.
— Un mes para el Grupo 4.

Los contratos de duracién determinada que se realicen, podran concertarse con un
periodo de prueba de un tercio de su duracién, siempre con respeto a los periodos
maximos de prueba establecidos con anterioridad.

La duracion del periodo de prueba pactado quedara interrumpida por las situaciones
de excedencia y suspensién de trabajo recogidas en los articulos 45 y 46 del Estatuto de
los Trabajadores que pudieran afectar al trabajador o trabajadora durante el mismo. El
computo de dicho periodo se reanudara una vez hubieren finalizado aquéllas, sin
perjuicio de poder ejercitar ese derecho ambas partes durante la situacién de suspension
aludida.

Articulo 14. Contratos a tiempo parcial.

Laliga podra celebrar contratos a tiempo parcial de acuerdo con la normativa que, en
cada momento, se encuentre en vigor.

Los contratos a tiempo parcial quedaran sujetos a distribucién irregular de jornada en
los mismos términos y condiciones que los contratos a tiempo completo, de tal forma que
no se exceda del 10 % de la jornada ordinaria del trabajador contratado a tiempo parcial.

Podran efectuarse hasta dos interrupciones de la jornada diaria, cuando asi lo decida
la Empresa para ajustar la prestacién de servicios a los requerimientos especificos de su
actividad. En el caso de personal que preste sus servicios fundamentalmente en oficina
s6lo cabra el establecimiento de una interrupcion de la jornada diaria.

Los trabajadores a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores
a tiempo completo. En todo caso, aquellos derechos que puedan ser garantizados de
forma proporcional al tiempo trabajado se concederan en base a dicha proporcionalidad.

La Empresa se compromete expresamente, respecto de los trabajadores a tiempo
parcial, a velar por su acceso a la formaciéon profesional continua, para su progresion y
movilidad profesional.

Horas complementarias: se fija el limite de las horas complementarias que la
Empresa puede pactar con el trabajador a tiempo parcial en un 60% de las horas
ordinarias contratadas.

Las horas complementarias voluntarias que pudieran pactarse entre la Empresa y el
trabajador, siempre cumpliendo los requisitos legalmente establecidos, podran ser de
hasta el 30% de las horas ordinarias previstas en el contrato a tiempo parcial.

Articulo 15. Cese voluntario.

El personal que se proponga cesar en el servicio de la Empresa debera comunicarlo
a la misma con los siguientes plazos de preaviso:

— Tres meses para el personal perteneciente al Grupo 1.
— Un mes para el personal perteneciente al Grupo 2 y al Grupo 3.1.
— Quince dias para el personal perteneciente al Grupo 3.2. y al Grupo 4.

El incumplimiento del preaviso se penalizara con la deduccién del salario
correspondiente a los dias de preaviso incumplidos de la liquidacion que por
gratificaciones extraordinarias pudieran corresponderle o por cualquier otro concepto
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retributivo, si el importe la liquidacion por gratificaciones fuera insuficiente para cubrir el
importe del salario de los dias de preaviso incumplidos.

Articulo 16. Liquidacion por cese.

Cuando el trabajador o la trabajadora cese en el trabajo por voluntad propia, por
finalizacion del contrato o por cualquier otra circunstancia, se hara el pago de la
liquidacién de haberes que tenga devengados por todos los conceptos: salarios,
vacaciones, etc. De la liquidacion se le deducira cualquier cantidad liquida, vencida y
exigible, debidamente justificada que pueda adeudar a la Empresa por cualquier
concepto generada dentro del marco de su relacién laboral.

CAPITULO IV

Organizacion del trabajo y clasificacion profesional

Articulo 17. Competencia en materia de organizacion del trabajo.

La organizacién técnica y practica del trabajo corresponde exclusivamente a la
direccion de la Empresa, de conformidad con lo establecido en el articulo 20 del Estatuto
de los Trabajadores, la que podra establecer cuantos sistemas de organizacion,
racionalizacién y modernizacién considere oportunos, asi como cualquier estructuracion
de las secciones o departamentos de que disponga. Son competencias de la direccion,
entre otras, la valoracion y clasificacion de los puestos de trabajo; la adecuacién del
personal a los mismos en virtud de sus aptitudes y capacidades, régimen de ingresos y
ascensos, niveles retributivos, controles de entrada y salida, flexibilidad de jornadas y
horarios, etc.

Articulo 18. Clasificacién profesional.

El personal se clasifica en Grupos Profesionales en funcidon de la experiencia,
conocimientos, titulacidon requerida para el desemperfio de la prestacién de servicios y/o
de las aptitudes profesionales requeridas para el mismo. Dentro de cada Grupo
Profesional podran establecerse distintos niveles retributivos, en funcién de los distintos
grados de titulacion, o de la complejidad, experiencia y capacitacién requerida para el
desempefo de las funciones, a los que se asignara el correspondiente salario de
clasificacion.

La estructura profesional que se establece tiene por objeto conseguir una mayor
simplicidad, funcionalidad y eficiencia en la organizacién de los recursos humanos, de
acuerdo con la normativa vigente.

Articulo 19. Grupos profesionales.

A continuacién, se establecen los Grupos Profesionales de aplicacion al personal que
se encuentra incluido en el ambito de aplicacion personal del presente Convenio
Colectivo:

Grupo 1. Personal de direccién: Se integra en este Grupo Profesional el personal
que desempefie puestos que tienen un impacto significativo en la elaboracién de la
estrategia y la vision presente y futura de la organizacion de la Empresa. Definen
politicas generales de la Empresa y asesoran a los altos cargos de Laliga sobre los
procesos clave, de negocio 0 apoyo, y otras cuestiones estratégicas. Normalmente son
responsables de una direccidon funcional, de ambito nacional o internacional.
Adicionalmente, este Grupo incluye al personal que desempefie puestos de negocio que
tienen impacto directo en la consecucion de los objetivos globales de la Empresa.

Grupo 2. Responsables: Se integra en este Grupo Profesional el personal que es
responsable de la implantacion de las decisiones estratégicas, siendo responsables del
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desarrollo de las politicas, normativas y procedimientos de su area de conocimiento o
localizaciéon geografica. Puede gestionar un equipo de personas bajo su ambito de
responsabilidad. Sus funciones y decisiones impactan en el negocio al determinar el
resultado del area de especialidad o del area geografica que tenga encomendada,
conllevar el asesoramiento a otras areas y por la contribucion especifica a los resultados
finales.

Grupo 3. Personal de coordinacién y/o asesoramiento: Se integra en este Grupo el
personal que contribuye al negocio a través de la aportacion de conocimientos técnicos
especificos, gestion de equipos y/o relaciones comerciales.

Dentro del Grupo 3 se establecen los siguientes niveles:

— Nivel I: Lo integra el personal que, por sus conocimientos y experiencia
contrastada y consolidada, puede coordinar a otros técnicos y/o desempefa funciones
que contribuyan al negocio mediante altos conocimientos técnicos especificos o criticos
y/o relaciones clave, en ambos casos de alto nivel. Dicho nivel engloba a empleados con
experiencia, con un conocimiento profundo de la materia y cuyo trabajo se desempefa
con alto grado de autonomia.

— Nivel 1I: Lo integra el personal que desempefie funciones técnicas y/o
especializadas complejas propias de su puesto. Son plenamente responsables de la
ejecucion de las tareas o funciones complejas que tienen encomendadas y han de
disponer de conocimientos técnicos necesarios para prestar el servicio que se le
encomiende, pueden coordinar o no personal, y pueden o no ser objeto de supervisién
segun la complejidad de las materias.

Grupo 4. Personal soporte: Este Grupo Profesional esta integrado por quienes
desempefien funciones con una complejidad menor a la descrita en los Grupos y niveles
anteriores.

Dentro de este Grupo 4 se establecen los siguientes niveles:

— Nivel I: Integra al siguiente personal: (i) personal técnico que desarrolle funciones
especializadas no complejas, y que requiera directrices para la organizacion y ejecucién
de su trabajo, actuando bajo supervision; (ii) personal administrativo que actue siguiendo
instrucciones generales, y que tenga labores de coordinacion dentro de sus funciones
(iii) personal de secretariado con un alto grado de exigencia en el desempefio de su
labor por dar cobertura a puestos de direccion o estratégicos.

— Nivel II: Integra el siguiente personal: (i) personal administrativo o similar que actue
siguiendo instrucciones generales detalladas y con poca autonomia, aun cuando sean
auténomo en la ejecucién de las funciones derivadas de las instrucciones que se le
imparta. (ii) Resto del personal.

Articulo 20. Vacantes y Promociones profesionales.

Dentro de la facultad organizativa de la Empresa se incluye la amortizacién de
puestos vacantes, la creacion de nuevos puestos y las promociones, actuando la
Empresa con arreglo a los criterios que ésta, en cada caso, considere conveniente de
acuerdo con lo legalmente establecido.

La Empresa se compromete a ofrecer las vacantes que se generen en los Grupos
Profesionales 2, 3 y 4, siempre que no dependan directamente del Director General
Corporativo o del Presidente, al personal de la plantilla antes de cubrirlas con personal
externo. En la convocatoria la Empresa establecera los requisitos profesionales para
cubrir el puesto de que se trate. En caso de que nadie de la plantilla reuniera los
requisitos solicitados se ofertara externamente. El plazo para que el personal de plantilla
pueda presentar su candidatura sera de 7 dias habiles salvo necesidades urgentes en
cuyo caso el plazo se reducira a 3 dias habiles, sin perjuicio de lo expuesto con
anterioridad LaLiga podra iniciar la busqueda externa al mismo tiempo que se produce la
interna.
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En caso de promocion, se establecera un periodo de prueba para el trabajador o
trabajadora que ocupe el puesto vacante o de nueva creacion y respecto del que
produce su promocioén, cuya duracidon sera equivalente, aproximadamente, a un 100%
del periodo de prueba ordinario, cuya duracion es la siguiente:

— Seis meses para el personal perteneciente a los Grupos 1y 2.
— Tres meses para personal del Grupo 3.
— Un mes para el resto del personal.

Si el candidato/a interno/a seleccionado/a no supera el periodo de prueba, la
Empresa le reasignara a su puesto de trabajo de origen, y, si no fuera posible, a un
puesto que corresponda a un Nivel y Grupo similar al de origen, manteniendo las
condiciones de trabajo y retributivas del puesto de origen que operaban antes de la
promocion.

De la ejecucion del proceso en este articulo se informara cuando asi lo requiera a la
representacion legal de los trabajadores del centro de trabajo correspondiente.

Articulo 21. Movilidad funcional y geogréfica.

La movilidad funcional se desarrollara en los términos previstos en la legislacion
vigente.

En relacién con la movilidad geografica que conlleve el cambio del domicilio del
trabajador o la trabajadora, la Empresa efectuara una oferta, en funciéon de las
circunstancias concurrentes, en la que se valoraran los conceptos de: gastos de traslado
del trabajador o trabajadora y su familia, distancia desde el lugar de origen al de destino,
alojamiento provisional, dias de permiso para la instalacion del trabajador o trabajadora y
su familia, posible concesiones de préstamos para facilitar los gastos de traslado, etc.

CAPITULO V

Jornada, vacaciones, licencias y excedencias

Articulo 22. Jornada Laboral.

La duracion de la jornada ordinaria de trabajo sera de 1.800 horas anuales de trabajo
efectivo.

La jornada ordinaria diaria de trabajo como maximo sera de 9 horas diarias de
trabajo efectivo, salvo en el caso de distribucién irregular de la jornada, en que la jornada
ordinaria diaria maxima sera de 10 horas de trabajo efectivo.

No formara parte de la jornada de trabajo efectivo y, por tanto, no se computara a
efectos de determinar su tope maximo diario, el tiempo que el personal dedique a
actividades extralaborales y personales mientras esta presente en LalLiga.

La jornada se distribuira en la forma en que la estructura de los servicios y las
necesidades de la Empresa aconsejen, pudiendo la Empresa distribuir hasta el 15% de
forma irregular (270 horas) a lo largo del afo para atender situaciones de prolongacion
de la jornada, puntas o acumulacién de trabajo y/o actividad, o cualquier situacién
analoga.

La distribucion de la jornada debera respetar, en todo caso, los siguientes requisitos:

— El trabajador o la trabajadora deberd conocer con 5 dias de antelacién el dia y
horas de la prestacion de servicios resultante y su compensacion.

— Regularizacion: al final del afio ningun trabajador o trabajadora podra haber
realizado mas de 1.800 horas de trabajo efectivo anuales. El exceso de tiempo trabajado
sobre las 1.800 horas al afo, tendra la consideracion de horas extraordinarias, salvo que
se regularicen tal como se expone a continuacion: las horas que, fruto de la distribucion
irregular de la jornada, queden pendientes de trabajarse a 31 de diciembre de cada afio,
se regularizaran mediante acuerdo entre la Empresa y el trabajador o trabajadora, sin
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que la regularizacion pueda tener lugar mas alla del 31 de enero del afio siguiente a
aquél al que correspondan, salvo pacto en contrario en situaciones extraordinarias.

— La distribucion irregular debera de respetar los tiempos minimos de descanso
diario y semanal.

Articulo 23. Tipos de jornadas y marco horario.

Los horarios seran establecidos por LalLiga en funcidon de las necesidades de la
actividad, tratando siempre de ser consensuados con los representantes de los
trabajadores. Con objeto de disponer de una orientacién, se establecen como marco
orientativo de aplicaciéon a los trabajadores la siguiente distribucién de la jornada y
horarios:

I. Jornada de lunes a viernes. Es aquella en que la prestacion del trabajo diario se
realiza de lunes a viernes y que resulta de mayoritaria aplicacion actualmente en la
Empresa para el personal que no requiera su prestaciéon de servicios con caracter
recurrente sabados, domingos o festivos. Dentro de dicha jornada cabe diferenciar:
jornada partida y jornada continuada.

a) Jornada partida: Es el que se realiza fuera del periodo de jornada continuada,
cuyas caracteristicas, son las siguientes:

— 8:30 horas diarias de trabajo efectivo, de lunes a jueves, con flexibilidad en la hora
de entrada entre las 8:00 h y las 9:30 h. En viernes, se efectuara el tiempo de trabajo
establecido en el epigrafe de jornada continuada.

— El periodo de interrupcion para comida y descanso se efectuara entre las 13:30 h y
las 16:00, no siendo posible que la duraciéon del mismo sea inferior a 30 minutos ni
superior a 2 y 30 minutos horas.

Es obligada la presencia del personal adscrito a dicho horario en sus respectivos
puestos de trabajo o ejerciendo funciones que son propias del mismo en el lugar que
corresponda, entre las 9:30 h y las 13:30 h, asi como de 16:00 a 17:30 h. Asimismo, es
obligado cumplir con la jornada diaria de 8 horas y 30 minutos, asi como cumplir el
tiempo preciso para garantizar el cumplimiento de la jornada efectiva anual pactada

b) Jornada continuada: Es aquella en la que no hay interrupcion para efectuar una
comida principal. Siempre que la duracion de la jornada diaria exceda de 6 horas
ininterrumpidas se establecera un periodo de descanso de, al menos, 15 minutos, que
no se considerara tiempo efectivo de trabajo.

La jornada continuada aplicara todos los viernes del afo, debiendo prestarse 6 horas
de trabajo efectivo, iniciandose la jornada de trabajo entre las 8:00 y las 9:30 horas y
finalizando entre las 14:00 y las 15:30 horas.

Adicionalmente, LalLiga aplicara la jornada intensiva de verano, consistente en 7
horas ininterrumpidas de trabajo efectivo, en dos meses a lo largo de cada ejercicio,
preferentemente en los meses de junio y septiembre, iniciandose la jornada de trabajo
entre las 8:00 y las 8:30 horas, y finalizando entre las 15:00 y las 15:30 horas. En funcién
de las necesidades de cada Departamento se podra pactar con el personal la posibilidad
de partir en diferentes periodos la jornada intensiva.

Excepcionalmente, algunos trabajadores podran disfrutar de esta jornada en los
meses de julio y agosto, cuando por razones de la actividad asi sea necesario, a criterio
de la Direccion General Corporativa, previa la solicitud del Departamento de que se trate.

En cualquier caso, se debera garantizar la cobertura total del servicio so pena de
dejarse sin efecto la jornada intensiva. En caso de que se deje sin efecto la jornada
intensiva, LalLiga debera regularizar los tiempos de trabajo, con objeto de que no se
exceda la jornada anual de 1.800 horas.

c) Ajustes: Al elaborar el calendario laboral LaLiga efectuara los ajustes necesarios
con objeto de que no se excedan las 1.800 horas de trabajo efectivo.
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d) Personal cuyos servicios estan conectados con el extranjero: El personal que
preste servicios vinculados a filiales u otras entidades y/o instituciones establecidas en el
extranjero tratara, en la medida de lo posible, de efectuar las conexiones y
comunicaciones durante el tiempo en que los horarios de LalLiga y la entidad extranjera
coincidan.

Si no hubiera coincidencia entre el horario de LalLiga anteriormente establecido y el
de la filial u otra entidad, el personal adaptara su horario a fin de coincidir con los
horarios de trabajo que apliquen en el extranjero.

En estos casos dicho personal efectuara los ajustes que procedan con su superior
jerarquico, que seran supervisados por el Departamento de Recursos Humanos, con
objeto de validar los nuevos marcos que pudieran establecerse. En todo caso se tratara
de evitar la prestacién de servicios de 10 de la noche a 6 de la mafiana.

e) Las partes son conscientes de que el personal de Laliga esta vinculado a
diferentes actividades que pueden requerir la adaptacion del horario marco
anteriormente establecido en determinados momentos, de forma excepcional, pero
respetando siempre, en la medida de lo posible, los horarios indicados. Por ello ambas
partes declaran que el horario anteriormente establecido constituye un marco de
referencia global que podra adecuarse en circunstancias especiales, mediante pacto
expreso entre las partes, en cada caso y por cada Departamento, Area o Direccién. Si
algun Area, Direccién o Departamento tuviera necesidades puntuales derivadas de la
actividad especifica que desarrollen en cada momento, podra plantearse, mediante
comunicacién a la RLT, la adaptacion de los horarios anteriormente indicados a las
necesidades citadas.

Il. Jornada de lunes a domingo: Las partes negociadoras de este Convenio
Colectivo son conscientes que en muchos Departamentos o areas de actividad de
Laliga es necesario que todo o parte del personal preste servicios en jornada de lunes a
domingo, por la necesidad directa o indirecta de disponer de los servicios de dicho
personal, durante toda la semana o de forma especial los sabados y domingos o las
fechas en que se celebren los partidos de futbol o eventos deportivos o de otras
caracteristicas vinculados con la actividad de LaLiga.

En consecuencia, ambas partes admiten que Laliga pueda, en funcion de
necesidades de la actividad:

— Establecer en algunos Departamentos como informatica, comunicacion, integridad y
seguridad, eventos, audiovisual, contenidos y programacion y pirateria, entre otros, la
jornada de lunes a domingo para todos o parte de sus trabajadores, organizando la
prestacién de servicios como considere conveniente para garantizar la cobertura de la
actividad que sea necesaria. En el caso de que fuera necesario que algunos trabajadores
cambien su jornada de lunes a viernes a jornada de lunes a domingo, sera necesario
acordar con los trabajadores afectados el nuevo régimen de prestacién de servicios.

— Contratar personal especificamente para prestar sus servicios de lunes a domingo,
e integrarlos en Departamentos ya existentes o de nueva creacion de Laliga.

— Contratar personal especificamente para que preste sus servicios durante el
sabado o/y el domingo.

La prestacién de servicios de estos trabajadores podra organizarse por Laliga
estableciendo:

(i) Trasladando el descanso semanal de dichos trabajadores a otros dias de la
semana que no sean sabado y/o domingo.
(i) Estableciendo turnos fijos o rotativos.

En todo caso el personal que esté adscrito a la jornada de lunes a domingo debera:

— Disfrutar de un descanso semanal de dos dias por semana.
— No podra realizar anualmente mas de 1.800 horas de trabajo efectivo.
— Se podran acumular los descansos semanales en periodos de hasta 14 dias.
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Articulo 24. Horas extraordinarias.

El exceso de tiempo trabajado sobre las 1.800 horas anuales de trabajo efectivo
tendra la consideracién de horas extraordinarias. La compensacién de estas horas
extraordinarias se efectuara mediante tiempo de descanso a disfrutar dentro de los 4
meses siguientes a su realizacidon. La compensaciéon se efectuara en la proporcion de
una hora de descanso por cada hora extraordinaria realizada.

Su realizacion es de libre oferta y libre aceptacion salvo que se pacte su realizacién
en virtud de un acuerdo o en el contrato de trabajo, siempre por escrito.

Para la realizacion de horas extraordinarias sera necesario que el Director del
Departamento con la antelacion que sea posible:

— Bien expresamente lo comunique por escrito, por cualquier medio tecnolégico
implantado al efecto que permita constancia, a la persona de que se trate, procediendo
esta ultima a confirmar su aceptacion también por escrito.

— Bien autorice por escrito su realizacion al personal que asi lo solicite.

En ambos casos se debera establecer el numero de horas y la razén para su
ejecucion. Copia de dicha comunicacién debera remitirse al Departamento de Recursos
Humanos a efectos de control.

En general LaLiga evitara la realizacion de las horas extraordinarias.

Articulo 25. Horarios y calendarios.

Los horarios seran confeccionados por LalLiga en el preceptivo Calendario Laboral
Anual, adaptandose a las necesidades de la Empresa o Departamento o area de
actividad, en cada momento, a tenor de las circunstancias.

En todo caso se confeccionara un calendario laboral para la jornada de lunes a
viernes y cuantos calendarios sean necesarios para recoger los distintos horarios que
puedan existir en las diferentes modalidades de prestacion de servicios de lunes a
domingo.

Los calendarios seran presentados a los representantes de los trabajadores. La
empresa entregara el calendario antes del inicio del afio natural y, en todo caso, en
los 30 dias naturales siguientes a la fecha en que se publique en diario oficial el ultimo
de los calendarios laborales de festivos oficiales de aplicacion a la empresa.

Articulo 26. Descanso semanal.

El personal tendra derecho a un descanso semanal de dos dias. Para el personal
con jornada de lunes a viernes dicho descanso semanal se disfrutara el sabado y el
domingo.

Para el personal de jornada de lunes a domingo el descanso semanal de dos dias
podra establecerse en cualquier dia de la semana, asegurando que por regla general los
dos dias se disfruten de forma consecutiva.

El disfrute del descanso semanal se podra acumular por necesidades puntuales de la
organizacion del trabajo en periodos de hasta 14 dias.

El personal cuyo contrato de trabajo establece una jornada laboral de lunes a
viernes, pero tenga que trabajar puntualmente en fines de semana, tendra derecho a que
se compense el tiempo trabajado en el fin de semana con un dia libre de descanso por
cada dia trabajado. Cuando se trabaje dos dias y corresponda compensarlos con dos
dias de descanso, estos dos dias deberan disfrutarse de forma consecutiva, no pudiendo
disfrutarse de manera alterna.

Articulo 27. Trabajo en dias festivos.

El personal que preste sus servicios cualquiera de los catorce (14) dias festivos del
calendario laboral, tendra derecho a que se le compense cada dia festivo trabajado
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con 1,20 dias de descanso. Dicha compensacion debera tener lugar dentro de los cuatro
meses siguientes a la realizacion del trabajo. Si la prestacion de servicios en dia festivo
tuviera una duracién inferior a 8:30 se compensara atendiendo a las horas de trabajo
realizadas a razon de 1,20 horas de descanso por cada hora de trabajo efectivo
realizada en dia festivo.

Articulo 28. Trabajo nocturno.

Se considerara trabajo nocturno el realizado entre las 22:00 horas y las 6:00 horas.

Para los trabajadores cuya jornada no sea nocturna, pero realicen algun trabajo en
horario nocturno, el trabajo realizado en dicha franja horaria se compensara
econdmicamente a razén de 1,20 el precio de una hora ordinaria de trabajo. Dicha
disposicion no sera de aplicacién cuando al determinar el salario del trabajador se haya
incluido, expresamente y/o como mayor salario, la compensacién por el tiempo de
trabajo nocturno.

Articulo 29. Descanso en desplazamientos.

En los desplazamientos de duracion igual o superior a siete (7) dias naturales pero
inferior a tres (3) meses, si el descanso semanal se produce durante el tiempo de
desplazamiento, se compensara al personal afectado con un dia de descanso por cada
descanso semanal de dos dias que se produzca en destino. El tiempo de compensacién
se disfrutara tras su regreso, en las fechas acordadas con su superior.

Las horas incurridas durante los viajes de trabajo que excedan de la jornada,
incluyendo los casos de distribucion irregular, serdn compensadas a la vuelta del viaje
con una hora de descanso por cada hora de viaje efectuada fuera de la jornada. El
trabajador debera de justificar esa hora u horas de desplazamiento que se hayan
producido de forma adicional a la jornada de trabajo. La prolongacién de la jornada de
trabajo durante los viajes podra ser compensada con descanso siempre que las horas
adicionales realizadas sean autorizadas y validadas por el superior jerarquico del
personal de que se trate. En dicho caso seran compensadas por tiempo de trabajo
equivalente.

Articulo 30. Vacaciones anuales.

Seran de veinticuatro dias laborables que podran fraccionarse, como maximo, en tres
partes. En julio y agosto solo se podran disfrutar el 50% de los dias vacacionales. No
obstante, la Direccion General Corporativa, con audiencia del responsable del
Departamento de que se trate, podra suprimir dicha limitacion.

En caso de que a la terminacién del afio natural no se hubieran podido disfrutar la
totalidad de las vacaciones pendientes, se permitira su disfrute hasta la semana posterior
a la de Semana Santa del afo siguiente a aquél en que debieron disfrutarse. Todas
aquellas vacaciones que no se hayan disfrutado en dicho periodo del afio siguiente a
aquel en que se devengaron, se perderan.

Quedan exceptuadas de los limites temporales dispuestos en el parrafo anterior las
vacaciones del personal en caso de IT, permiso por nacimiento, riesgo por embarazo y
otros casos legalmente establecidos, en que se estara a las excepciones previstas por la
legislacion vigente.

Articulo 31. Disponibilidad.

LaLiga podra establecer un servicio de disponibilidad, por el cual el personal adscrito
al mismo debera estar localizable y disponible fuera de su jornada laboral cuando sea
requerido para ello. Para ello, este personal estara dotado de los medios telematicos
necesarios (movil con datos y PC).

Por su propia naturaleza, el tiempo de disponibilidad no tendra la consideracion de
tiempo de trabajo, siempre que dicha disponibilidad implique disposicion para prestar
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servicios en un tiempo no inferior a dos horas y no requiera la espera del trabajador o
trabajadora en un lugar determinado por el empresario, aunque sea su domicilio. En
estos casos si seria tiempo de trabajo efectivo.

La pertenencia al servicio de disponibilidad sera obligatoria para el personal que se
incorpore a las ocupaciones o funciones para las que se haya definido la realizacién de
este servicio, pudiendo dejar de serlo por la asignacion a otra ocupacién o funcion.

Articulo 32. Derecho a la desconexion.

El desarrollo de los instrumentos digitales ofrece muchas ventajas tanto en la gestion
del tiempo como en el de la comunicacion. Permite acortar los plazos para la toma de
decisiones y una mejor organizacion del trabajo; mejora la productividad; acelera la
ejecucion de las tareas y ofrece soluciones apreciables en términos de articulacion de los
tiempos de vida profesional y personal. Ademas, unifica los dispositivos y los
procedimientos para la difusién de la informacién y mejora la frecuencia de las
comunicaciones, facilitando su coordinacion y su establecimiento directo.

Sin embargo, también es cierto que produce una hiper-conectividad que afecta a los
tiempos de descanso y a la conciliacion de la vida personal y familiar.

LaLiga es consciente que la actividad que gestiona: la competicion del futbol y los
derechos audiovisuales derivados de ésta, requiere en muchas ocasiones que su
personal deba atender de forma rapida cuando no inmediata las llamadas telefénicas o
correos electronicos solventando situaciones de peligro o riesgo.

A pesar de lo expuesto, LalLiga considera que una buena organizacién de sus
recursos le permitira garantizar que su personal tenga derecho a la desconexion digital,
de forma que fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, se
respete su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como su intimidad personal
y familiar. El derecho a la desconexién se refiere al conjunto de las herramientas digitales
nomadas (smartphones, tabletas, ordenadores portatiles, etc.) y se recogera en la
correspondiente politica interna.

LaLiga, para la elaboracién de dicha politica interna, seguira los siguientes pasos:

— Elaboracion de un diagnostico con objeto de que se identifiquen los supuestos en
que se produce una interrupcion del descanso del personal, distinguiendo en funcion de
su tipologia (recurrente o esporadico, puntual o de larga duracion, conlleve una accion
especial o no, medio tecnolégico exigido para su resolucion, etc.) y de la tipologia de
personal de que se trate, en particular, a fin de atender posibles situaciones asociadas al
trabajo a distancia o teletrabajo, asi como de realizacién total o parcial del trabajo en el
domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de herramientas
tecnoldgicas. Considerar e identificar las necesidades especificas de la actividad para
asegurar que se mantenga un servicio adecuado en todo caso, conciliando esta
exigencia con el ejercicio del derecho a la desconexion.

— En funcién de los resultados del diagnostico, elaborara una politica interna dirigida
al personal, incluidos los que ocupen puestos directivos, en la que definiran las
modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién y las acciones de formacion y de
sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas tecnolégicas
que evite el riesgo de fatiga informatica. En particular, se preservara el derecho a la
desconexion digital en los supuestos de realizacion total o parcial del trabajo a distancia,
asi como en el domicilio del empleado vinculado al uso con fines laborales de
herramientas tecnolégicas. Asegurandose que contenga: (1) unas reglas de buen uso de
las diferentes herramientas tecnoldgicas estableciendo limites o barreras para evitar los
abusos y para proteger al personal que quiere ejercer este derecho, (2) asegurar que los
métodos de organizacién del personal garantizan que las necesidades derivadas de la
actividad de LaLiga quedan adecuadamente cubiertas.

— Responsabilizar a todo el personal, incluyendo la direccion, dandole formacion, y
sensibilizando para que actuen con ejemplaridad.
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Articulo 33. Permisos retribuidos y reducciones de jornada.

En lo relativo a permisos retribuidos y reducciones de jornada se estara a lo que en
cada momento se establezca por el Estatuto de los Trabajadores, con las siguientes
salvedades:

— El permiso por matrimonio de quince (15) dias se extiende también a las parejas
de hecho, y se disfrutara al dia siguiente de haberse concedido el registro de la pareja de
hecho. Con objeto de acreditar dicho hecho, el trabajador o trabajadora que solicite el
permiso debera aportar la resolucién de la inscripcion tan pronto como sea posible. Si no
lo aportara se le descontaran los dias disfrutados de las vacaciones o se adoptaran las
medidas que procedan, incluidas las disciplinarias.

— Permiso de cuatro (4) dias consecutivos por accidente o enfermedad grave que
conlleve hospitalizaciéon o intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad en los
siguientes términos:

(i) Los dos primeros dias la Empresa abonard el cien por cien del salario al
trabajador o trabajadora.

(ii) El tercer y cuarto dia la Empresa se hara cargo, remunerandolo, de un 50% del
salario.

Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento de duracién
igual o superior a 3 horas, el plazo sera de cuatro (4) dias todos ellos a cargo de la
empresa.

— Permiso de cinco (5) dias en caso de fallecimiento de hijos consanguineos.

— Permiso de cinco (5) dias por fallecimiento de hijo afin cuando se conviva con el
trabajador o trabajadora que lo solicita.

— Permiso de tres (3) dias en el caso de fallecimiento de progenitor o conyuge.

Adicionalmente el personal podra librar los dias 24 y 31 de diciembre, siempre que
se establezcan guardias (una persona por departamento) para cubrir la actividad de 9:00
a 14:00 horas. Las guardias deberan establecerse dando prioridad a los que
voluntariamente se presten a hacerlo y si no hubiera voluntarios seran designados por el
responsable de area o departamento. Salvo adscripcion voluntaria, el que haya
efectuado una guardia el dia 24 no podra ser designado para efectuar una guardia el
dia 31 de diciembre. La libranza de los dias 24 y 31 de diciembre se efectuara con cargo
a las horas de mas efectuadas por aplicacion de la distribucién irregular de la jornada. El
trabajo realizado esos dias se compensara como ajuste de tiempos de descanso como
un dia de vacaciones adicional.

Articulo 34. Excedencias.

Con caracter general se estara a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, si
bien con las siguientes especificaciones:

(i) El personal que vaya a solicitar la excedencia voluntaria debera preavisar de su
intencion a Laliga con un periodo de preaviso de al menos un mes, salvo el personal del
Grupo 4 que podra preavisar con 15 dias naturales de antelacion. La excedencia
voluntaria sera incompatible con la prestacion de servicios para la competencia o para
entidades o terceros que tengan conflictos de intereses con Laliga o las entidades
participadas por ésta.

(i) El personal que solicite y se le conceda una excedencia voluntaria o una
excedencia por cuidado de hijos o de mayores de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores, no podra durante la excedencia concedida
prestar servicios de cualquier naturaleza, directa o indirectamente, para la competencia o
para entidades de cualquier tipo, que pudieran generar conflicto de intereses con Laliga.
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En el caso de que se incumpla la prohibicién de prestar servicios para la competencia o
para entidades que pudieran generar un conflicto de intereses con Laliga, el trabajador o
trabajadora en excedencia perdera su derecho al reingreso en Laliga, equiparandose a
una baja voluntaria en la misma.

CAPITULO VI

Retribuciones

Articulo 35. Revisién salarial.

Con efectos del 1 de enero de 2018, se aplicara como salario de clasificacion el
contenido en las tablas salariales establecidas en el Anexo | del presente Convenio
Colectivo. La aplicacion de dichas tablas se efectuara ejerciendo la compensacion y
absorcién con cualquier otro concepto retributivo salvo el bonus o variable que tuviera
atribuido el personal.

Con efectos del 1 de julio de 2019 se procedera a un incremento de las tablas
salariales correspondientes al salario de clasificacion en un 1,5%. El incremento del
salario de clasificacion, que como consecuencia de dicha subida haya de efectuarse al
personal, no sera objeto de compensacién y absorcion, salvo a quienes tengan un
salario real por todos los conceptos, excluido el salario variable, igual o superior en
un 30% al salario de clasificacion.

Con efectos del 1 de julio de 2020 se procedera a un incremento de las tablas
salariales correspondientes al salario de clasificacion en un 1,5%. El incremento del
salario de clasificacién que como consecuencia de dicha subida haya de efectuarse al
personal no sera objeto de compensacién y absorcién, salvo a quienes tengan un salario
real por todos los conceptos, excluido el salario variable, igual o superior en un 30% al
salario de clasificacion.

En caso de que el presente Convenio Colectivo prolongue su vigencia por
ultraactividad en la temporada 2021/2022, el salario de clasificacién se incrementara en
el mismo porcentaje y en los mismos términos y condiciones que en la
temporada 2020/2021, siempre que se mantenga el nivel de ingresos de Laliga en la
temporada 2021/2022 comparada con la temporada 2020/2021.

En el caso de prérroga del Convenio Colectivo mas alla de 30 de junio de 2021 no
habra incremento automatico debiendo negociarse.

La revision de las tablas salariales del presente Convenio Colectivo se realizara, en
los casos que proceda, durante los dos meses siguiente al mes de cierre del ejercicio
econdmico de Laliga.

Articulo 36. Salario de clasificacion.

El salario de clasificacion es aquel que retribuye la prestacion ordinaria de los
servicios del personal de LalLiga en funcion de su pertenencia a un Grupo Profesional vy,
en su caso, a un nivel dentro del Grupo.

Dicho salario anual de clasificacion integra tanto el salario base como la parte
proporcional de las dos pagas extraordinarias que se encuentran prorrateadas en el
mismo.

Las cuantias anuales minimas correspondientes a dichos salarios se recogen en las
tablas que forman parte del presente Convenio Colectivo como anexo | al mismo.

Si la jornada realizada fuese inferior a cualquiera de las pactadas, tanto el salario de
clasificacion como el resto de las retribuciones que correspondan al trabajador o
trabajadora, se reduciran proporcionalmente al tiempo trabajado.
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Articulo 37.  Salario variable.
Dentro del sistema de salario variable establecido por LaLiga cabe distinguir:

a) Salario variable unilateralmente concedido por Laliga: Se entiende por tal el
incentivo o el complemento salarial que pudiera devengar el personal al que se le haya
concedido de forma unilateral por LalLiga en funcion del grado de cumplimiento de unos
objetivos predeterminados.

Dicho salario variable se podra establecer para un solo afio, para diversas
anualidades o con caracter periddico en funcién de la politica retributiva que Laliga
pueda instaurar en cada momento, asi como por los términos y condiciones que se
hayan recogido al tiempo de su concesion o con posterioridad al mismo.

b) Salario variable de Convenio: A partir del 1 de julio de 2019 se establece un
sistema de retribucion variable para todo el personal, quedando excluido: (i) el personal
que ya disponga de un salario variable unilateralmente concedido por Laliga y que en su
conjunto sea mas beneficioso que el establecido en el presente epigrafe, (ii) el personal
cuyo salario real exceda en un 30% el salario de clasificacion que le resulte de
aplicacion, vy (iii) los directores que quedan sujetos al sistema de variable que pueda
decidir LalLiga para ellos en cada momento.

El salario variable se devengara en funcion del cumplimiento de los objetivos que
libremente sean determinados por Laliga, aplicando objetivos departamentales y
objetivos individuales coherentes o vinculados con la estrategia de la Empresa, de
acuerdo con el sistema de fijacion de objetivos del DPO (desempefio por objetivos).

El importe maximo del salario variable a conseguir, cuando se hayan cumplido el cien
por cien (100%) de los objetivos fijados por LalLiga vendra determinado por la aplicacion
de los siguientes porcentajes sobre el salario fijo del personal:

Porcentajes de aplicacion

Porcentaje

Grupo 1 Personal de direccion. El decidido por LalLiga
Grupo 2 Responsables. 12

Personal de coordinacion y/o asesoramiento Nivel I. 8
Grupo 3

Personal de coordinacién y/o asesoramiento Nivel II. 6

Soporte Nivel I. 5
Grupo 4

Soporte Nivel Il. 5

El porcentaje se debera aplicar sobre el salario fijo anual del personal que tenga
derecho al mismo.

La comunicacion a cada trabajador o trabajadora de la liquidacion del salario variable
se efectuara por escrito, estableciendo el nivel de cumplimiento alcanzado en cada
objetivo.

Articulo 38. Retribucién voluntaria.

Tiene caracter de retribucién voluntaria toda cantidad abonada por la Empresa por
encima de los minimos previstos en el presente Convenio Colectivo y/o que se abone de
forma adicional a los conceptos salariales que retribuyan aspectos especificos relativos a
las caracteristicas del puesto de trabajo o la cualificacion de la persona. La Empresa
podra compensar y absorber con dicha cantidad cualquier incremento retributivo al que
el personal pudiera tener derecho en el futuro, incluyendo los incrementos previstos en el
presente Convenio Colectivo o aquellos que puedan operar por ministerio de la ley o por
cualquier otro concepto, cualquiera que sea su origen.
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Articulo 39. Salario «ad personamy.

Bajo este concepto se engloban las cantidades consolidadas reconocidas al personal
que prestaba sus servicios en LalLiga antes de 1 de enero de 2014, siendo dicha
retribucion susceptible de compensacion y absorcién. La Empresa podra compensar y
absorber con dicha cantidad cualquier incremento retributivo, incluyendo los incrementos
previstos en el presente Convenio Colectivo o aquellos que puedan operar por ministerio
de la ley o por cualquier otro concepto, cualquiera que sea su origen.

Articulo 40. Pago del salario.

El pago del salario de clasificacion, la retribucion voluntaria y el salario «ad
personamy», se realizara dividido en doce fracciones mensuales, al final de cada mes
natural. El resto de las partidas salariales se abonaran cuando corresponda su devengo
dentro de la némina del mes en que hayan vencido y sean liquidas y exigibles.

El salario variable se abonara, cuando proceda por haberse cumplido los objetivos,
en los tres meses siguientes al cierre del ejercicio econémico de Laliga, salvo
necesidades de gestion extraordinarias.

El abono del salario se efectuara mediante transferencia bancaria a la cuenta donde
el personal tenga domiciliada la némina, antes del dia 30 de cada mes. Laliga
confeccionara mensualmente la némina donde especificara los diferentes conceptos
retributivos, los gastos, asi como las retenciones y deducciones que procedan.

Articulo 41. Anticipos y préstamos al personal.

A. Anticipos: Los trabajadores tendran derecho a percibir anticipos,
excepcionalmente, a cuenta del trabajo ya realizado.

B. Aquellos trabajadores que acrediten una antigiedad en Empresa de doce o mas
mensualidades consecutivas podran acceder a los siguientes tipos de préstamos.

B.1 Préstamos sin interés: Los trabajadores tendran derecho a solicitar préstamos
de hasta tres mensualidades brutas de su salario que deberan devolver en el plazo
maximo de seis meses, mediante descuento en su némina a partir del mes siguiente a la
fecha de concesion.

Dichos préstamos los deberan solicitar por escrito dirigido al Director General en el
que indicaran el numero de mensualidades constitutivas del préstamo y los plazos de
devolucion si fueran inferiores al limite establecido en el parrafo anterior.

El personal que haya obtenido un préstamo de esta modalidad no podra solicitar otro
hasta que no hayan transcurrido, al menos, nueve meses desde la cancelacién total del
anterior.

Si los trabajadores beneficiarios de este préstamo cesasen en su relacién laboral por
cualquier causa, antes de cancelar el mismo, se entendera que éste estara vencido en la
parte que quedase pendiente de amortizacion, obligandose a liquidarlo en el momento
de causar baja, autorizando para ello a la Empresa a que les descuente las cantidades
pendientes de devolucién y, en el caso de que la liquidacion de finiquito resultara
insuficiente, deberan abonar la diferencia en efectivo y en el mismo momento del cese.

B.2 Préstamos con interés: Los trabajadores podran solicitar préstamos de hasta un
afio de su salario bruto, que podran ser, discrecionalmente, concedidos o denegados por
la Direccion General atendiendo a las disponibilidades econdémicas de la Empresa y al
destino al que pretendan aplicarlo los solicitantes, obligandose éstos, en caso de serles
concedidos, a devolverlos junto con los intereses correspondientes, en el plazo maximo
de tres anos, mediante amortizaciones mensuales.

Dichos préstamos devengaran un interés igual al establecido por el Banco de Espana
como interés legal.

En ningun caso podra el trabajador solicitar un préstamo de los establecidos en este
articulo mientras tenga pendiente el reembolso de cualquier otro, asi mismo no podra
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solicitarse un nuevo préstamo hasta que haya transcurrido mas de un ano desde la
amortizacién del otro.

El trabajador debera solicitar el préstamo por escrito dirigido a la Direcciéon General
expresando el destino del mismo, cuantia solicitada y plazo de devolucion en caso de ser
inferior al fijado en el primer parrafo de este apartado, debiendo aportar en el momento
de la solicitud la documentacidén acreditativa del destino al que se va a dedicar la
cantidad, si bien para su concesion o mantenimiento, LalLiga podra solicitar la
documentacion adicional que considere adecuada para garantizar el cumplimiento de los
fines para el que se conceda o fue concedido.

En el supuesto de que el beneficiado por el préstamo cesase en su relacién laboral
con la Empresa antes de la amortizacion integra del mismo, por cualquier causa, se
entendera vencida la parte pendiente de reembolso, siéndole descontada de su
liquidaciéon y, en caso de que esta fuese insuficiente se obligara a restituir la parte
pendiente en el momento del cese.

Articulo 42. Gastos de manutencion, alojamiento y locomocion.

LaLiga sigue la politica de reembolso de gastos, de forma que reintegrara al personal
los gastos en que éste incurra como consecuencia de la prestacion de sus servicios. El
percibo de gastos de manutencién, en su caso alojamiento y/o locomocion tendra lugar
cuando exista un desplazamiento provisional o temporal del personal por orden de la
Empresa, para efectuar tareas o realizar funciones que le son propias, de tal modo que
no pueda realizar sus comidas habituales o pernoctar en su domicilio habitual. Asimismo
se abonaran gastos de locomocion cuando el personal deba efectuar un desplazamiento
cualquiera que sea la distancia como consecuencia de la prestacion de sus servicios.
Para que se produzca el reembolso de gastos es necesario que el personal afectado
haya observado las normas de adecuacion del gasto, aprobacion, justificacion y reporte
establecidos en la politica de gastos de Laliga aprobada en cada momento por la
Comision Delegada de Laliga.

CAPITULO VII

Beneficios sociales

Articulo 43. Ayuda para estudios.

Desde el afio 2019, la Empresa abonara en el mes de septiembre de cada anualidad
una ayuda de estudios a los trabajadores por cada hijo, para sufragar tanto los costes de
la guarderia como los costes derivados de la formacién oficial hasta fin de FP/FP2 o
Universidad. La ayuda se dejara de percibir el afio en que el hijo o hija cumpla la edad
de 26 anos.

En el caso de que ambos progenitores trabajen en Laliga so6lo uno de ellos podra
disfrutar de la ayuda. Solicitada por uno no se concedera al otro progenitor.

El importe de la ayuda para estudios ascendera a una cantidad anual de trescientos
euros (300 euros). El perceptor debera acreditar la matriculacion y el parentesco
mediante el libro de familia.

El importe de la ayuda de estudios se incrementara, cada afo, en el mismo
porcentaje que las tablas salariales del presente Convenio Colectivo.

Articulo 44. Formacion.

Se crea un fondo dotado con setecientos setenta euros (770 euros) por trabajador y
afio destinado a ofrecer cursos relacionados con las actividades y puestos de trabajo de
la Empresa.
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Se podra solicitar el importe acumulado de tres afios de la cantidad correspondiente
al fondo en los siguientes casos:

— Cuando se solicite la cantidad correspondiente al afio en curso y se anticipe la de
los dos afios siguientes.

— Cuando se solicite la del afio en curso y la del ano anterior, de no haberse
solicitado o disfrutado con anterioridad, y también se solicite la del afio siguiente.

En el caso de terminacion de la relacién laboral por cualquier causa, quien hubiera
solicitado el fondo anticipando alguna cantidad debera reintegrar a LalLiga la parte
proporcional anticipada al tiempo que quede por transcurrir. Dicha cantidad se devolvera
deduciendo de cualquier cantidad debida por la Empresa al trabajador o trabajadora,
restandola del finiquito. Si no fuera suficiente el trabajador o trabajadora debera
rembolsarla a LalLiga.

En el caso de los trabajadores que hayan prestado sus servicios por un tiempo
inferior a una temporada, tendran derecho a percibir la parte del importe de la formacion
proporcional al tiempo trabajado en esa temporada.

El importe del fondo por trabajador se incrementara, cada afo, en el mismo
porcentaje que las tablas salariales del presente Convenio Colectivo.

Articulo 45. Premio de jubilacién o seguro médico.

Se establece un seguro médico o de asistencia sanitaria privada a favor del personal,
derogando y dejando sin efecto el premio de jubilacion vigente hasta la fecha de entrada
en vigor del presente Convenio Colectivo, sufragado por la Empresa.

Excepcionalmente, podran mantener el premio de jubilacién, en lugar del seguro
médico, los trabajadores que, a 31 de diciembre de 2013, acreditasen una antigliedad en
LaLiga de, al menos, cinco afios, y alcanzasen, en Laliga, la edad de jubilacion
reglamentaria y constatasen 25 afios de antigliedad.

Dichos trabajadores deberan comunicar al departamento de RRHH, dentro del mes
siguiente a la entrada en vigor del presente Convenio, si desean mantener el derecho a
percibir un premio por jubilacién de seis mensualidades de su salario real bruto, pero sin
disfrutar de servicio médico, o, por el contrario, si dejan sin efecto su premio de jubilacion
y se acogen al servicio médico.

El personal que opte por mantener el premio de jubilacién se regira por las siguientes
normas de liquidacion: A los efectos de la liquidacion de estos premios se establece un
limite maximo a los mismos que sera el mayor entre las dos cantidades siguientes:

1. La que se obtenga calculando la media de los salarios reales brutos anuales de
todos los empleados referida al ejercicio anterior al que se produzca la jubilacion,
ponderando las percepciones de los trabajadores que no hayan acreditado en dicho
ejercicio una anualidad completa, siguiendo el proceso siguiente:

i) Se eliminaran de la masa salarial las tres retribuciones mas altas y las tres més
bajas de la plantilla.

i) De la cantidad resultante se determinara el salario medio anual dividiendo la
misma por el nimero de trabajadores.

iii) La suma resultante se dividird por el numero de meses del ejercicio y se
multiplicara por 3 o por 6, segun se trate de la norma general o de la transitoria.

2. 60.000 euros, con la revision del IPC para los tres afos siguientes.

Articulo 46. Complemento por incapacidad laboral.

La Empresa abonara a sus trabajadores, en situacién de baja por enfermedad o
accidente, un complemento tal que, sumado a la prestacion que perciban de la
Seguridad Social, alcance el 100% de su salario real, con un tiempo maximo de hasta
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seis meses. Dicho complemento sera igualmente de aplicacion en los casos de permisos
por maternidad y paternidad.

Articulo 47. Seguro de fallecimiento e invalidez absoluta.

La Empresa tiene suscrito un seguro colectivo de fallecimiento e invalidez absoluta
dotado con una anualidad.

CAPITULO VIII

Faltas y sanciones

Articulo 48. Definicion.

Son faltas las acciones u omisiones que supongan un quebranto o desconocimiento
de los deberes u obligaciones de cualquier indole exigibles al personal impuestos por las
disposiciones legales vigentes y por el presente Convenio, asi como las infracciones de
cualquier instruccion, directriz o politica emanada de la Direccion o superiores
jerarquicos.

Articulo 49. Clasificacion.
Las faltas podran ser: leves, graves y muy graves.
A) Faltas leves:

1. De una a tres faltas de puntualidad durante un periodo de treinta dias naturales,
sin causa justificada siempre que de estos retrasos no se deriven por la funcién especial
del trabajador/a graves perjuicios para el trabajo que la Empresa le tenga encomendado,
en cuyo caso se calificara grave.

2. No avisar a la Empresa, con caracter previo cuando sea posible, de la falta al
trabajo por motivos justificados, o, cuando no fuera posible de forma previa, de forma
inmediata para que la Empresa pueda organizarse, a no ser que se pruebe la
imposibilidad de hacerlo.

3. No entregar los partes de baja por incapacidad temporal, informes de maternidad
o resto de documentos acreditativos de la concesidn de permisos o suspensiones de la
relacién laboral en los plazos legalmente establecidos.

4. Faltar un dia al trabajo sin causa justificada en un periodo de treinta dias
naturales, salvo que se trate de la ausencia en un dia previo o posterior al descanso
semanal o festivo, en cuyo caso sera grave o muy grave.

5. El abandono de trabajo sin causa justificada por tiempo inferior a 30 minutos. Si
como consecuencia del mismo se originase perjuicio de alguna consideracion a la
Empresa o a terceros vinculados a ésta o a sus compafieros/as de trabajo, esta falta
podra ser considerada como grave o muy grave, segun los casos.

6. El incumplimiento de una orden de trabajo de un superior o de una instruccion o
norma de trabajo establecida, incluyendo las politicas en vigor en cada momento en
LaLiga, siempre que el incumplimiento, siendo puntual, no: (i) origine un dafio
reputacional o econémico de cualquier tipo o (iii) menoscabe la imagen de la Empresa o
(iv) suponga un perjuicio para terceros, en cuyo caso sera grave 0 muy grave.

7. La negligencia, la falta de atencidén o el descuido en el desempefo del trabajo
que, siendo puntual, no implique dafios y/o perjuicios a la Empresa, a terceros
vinculados a ésta o al resto de la plantilla.

8. Comunicar el cambio de domicilio o cualquier otra informacion necesaria para la
gestion de la relacién tan pronto como se hayan producido y nunca mas tarde de los diez
dias naturales de la fecha en que se haya producido,

9. Acudir a prestar servicios en estado de embriaguez, con caracter puntual.
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10. Dedicarse de forma puntual a actividades ajenas a la prestacion de servicio o
ajena a las funciones que correspondan al trabajador, durante el tiempo de trabajo, sin
autorizacion previa del superior jerarquico.

11. La primera inasistencia en un semestre a las acciones de formacion de caracter
obligatorio (presenciales u on line) vinculadas al desarrollo del puesto de trabajo directa
o indirectamente y programadas por la Empresa a las que la persona empleada hubiera
sido convocada, sin que mediara la debida justificacidn y sin que la persona comunicara
con antelacion de un dia habil la imposibilidad de cursar la acciéon formativa
correspondiente.

B) Faltas graves:

1. De cuatro a ocho faltas de puntualidad no justificadas en un periodo de treinta
dias naturales.

2. Faltar dos dias al trabajo sin justificacion en un periodo de treinta dias naturales.
Faltar un dia al trabajo inmediatamente antes o después de un festivo o de un descanso
semanal. Cuando de estas faltas se pudieran derivar perjuicios para la Empresa,
terceros vinculados a ésta o para el personal de la Empresa, dichas faltas se
consideraran muy graves.

3. Comunicar con fuera del plazo legalmente establecido los cambios
experimentados en la familia o en cualquier otro tipo de informacién que pueda afectar a
la gestion de la relacién laboral por parte de la Empresa. Si se ha requerido por parte de
LaLiga y el personal no ha contestado o facilitado la informacion sin causa justificada
sera considerado falta muy grave.

4. Dedicarse durante la jornada laboral de forma recurrente a actividades ajenas a
las funciones que le corresponden sin autorizacion u orden previa de su superior
jerarquico, siempre y cuando no se produzcan dafos o perjuicios de cualquier entidad en
CUyO caso sera muy grave.

5. Simular una vez la presencia de otro trabajador o suplantar su personalidad
valiéndose de su firma, de su contrasefia en el caso de dispositivos electronicos, tarjeta
de acceso o tarjeta de control o cualquier otro medio facilitado por la Empresa que
requiera identificacion personal para su adecuado funcionamiento o control de la
Empresa a cualquier efecto. Si la suplantacion se produjera en mas de una ocasion la
falta sera considerada muy grave.

6. La imprudencia en el desarrollo del trabajo que implique riesgo grave de
accidente o averia en las instalaciones propias o de terceros en los que se presten los
servicios. De existir voluntariedad sera muy grave.

7. Lareincidencia en las faltas leves dentro de un trimestre.

8. La ocultacion de la comision de faltas o incumplimientos de los que el trabajador
hubiese tenido conocimiento o presenciado. Cuando la ocultacion en la que incurra el
trabajador haya producido algun perjuicio o dafo de cualquier naturaleza a la Empresa,
al personal o a terceros la falta sera muy grave.

9. La segunda inasistencia en un semestre a las acciones de formacion de
naturaleza obligatoria (presenciales u on line) vinculadas al desarrollo del puesto de
trabajo directa o indirectamente y programadas por la Empresa a las que la persona
empleada hubiera sido convocada por escrito, sin que mediara la debida justificacion y
sin que la persona comunicara con antelacion de un dia habil la imposibilidad de cursar
la accion formativa correspondiente.

10. El uso inadecuado o para fines distintos de los autorizados de los sistemas,
herramientas informaticas, incluido internet, dispositivos méviles, maquinaria, vehiculos,
recursos Yy, en general, bienes de Laliga, para los que no estuviera autorizado o para
usos ajenos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de la jornada laboral,
incumpliendo la normativa interna establecida al efecto, que no produzca dafios o
perjuicios a Laliga, a los empleados o a terceros.
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11. El incumplimiento o falta de diligencia puntual de las normas de salud,
seguridad y medio ambiente en el trabajo que no produzca dafios o perjuicios a LaLiga, a
los empleados o a terceros.

12. El incumplimiento de las o6rdenes de trabajo de un superior o de las
instrucciones o normas de trabajo establecidas o de las politicas de la Empresa,
incluidas las relativas a prevencion de riesgos laborales, siempre que dicho
incumplimiento no genere dafios o perjuicios de cualquier naturaleza o no suponga un
riesgo para la seguridad del resto de trabajadores o de terceros.

13. Incumplimiento grave de las obligaciones establecidas en el cddigo ético de
Laliga o en el resto de las normas internas establecidas por la misma para la adecuada
organizacion de la prestacion de servicios, que no produzca o pueda producir perjuicios
econdmicos o de cualquier otra naturaleza.

C) Muy graves:

1. Elincumplimiento de las 6rdenes de trabajo de un superior o de las instrucciones
o normas de trabajo establecidas o politicas de la Empresa, incluidas las relativas a
prevencion de riesgos laborales, siempre que dicho incumplimiento pueda generar dafos
0 perjuicios de cualquier naturaleza, incluyendo el menoscabo de la imagen de la
Empresa o suponga un riesgo para la seguridad del resto de trabajadores o de terceros.

2. No facilitar la informacién o comunicar fuera del plazo legalmente establecido
cualquier tipo de informacion que pueda afectar a la gestion de la relacién laboral por
parte de la Empresa, a pesar de haber sido requerido por escrito por parte de LaLiga
para que se entregue la informacién o se comunique y que en todo caso genere un
perjuicio para la Empresa.

3. Dedicarse de forma recurrente a actividades ajenas a las funciones que le
corresponden sin autorizacion u orden previa de su superior jerarquico, siempre y
cuando se produzcan dafos y/o perjuicios de cualquier entidad.

4. Simular mas de una vez la presencia de otro trabajador o suplantar su
personalidad valiéndose de su firma, de la contrasefia en el caso de dispositivos
electrénicos, tarjeta de acceso o tarjeta de control o cualquier otro medio facilitado por la
Empresa que requiera identificacion personal para su adecuado funcionamiento o control
de la Empresa a cualquier efecto.

5. La imprudencia voluntaria en el desarrollo del trabajo que implique riesgo grave
de accidente o averia en las instalaciones propias o de terceros en los que se presten los
servicios.

6. El incumplimiento del deber de confidencialidad respecto a los datos, informes,
informacion y documentos de la Empresa o de terceros, que no sean de conocimiento
publico, que el trabajador conozca por razén de su cargo o como consecuencia de su
prestacion de servicios en Laliga.

7. Las agresiones, insultos y malos tratos en la prestacion de servicios

8. La ocultacion de faltas o incumplimientos de los que el trabajador hubiese tenido
conocimiento o presenciado, siempre que ello ocasione dafios o perjuicios, asi como no
advertir inmediatamente a los jefes, superiores u Organo de Cumplimiento, por medio de
los canales habilitados al efecto, de cualquier anomalia de importancia observada que
pudiera producir perjuicios de cualquier naturaleza.

9. Hacer desaparecer voluntariamente, inutilizar, destrozar o causar desperfectos
también de manera voluntaria, en los documentos, materiales, utiles, herramientas,
maquinaria, equipos e instalaciones de la Empresa o de terceros a los que hubiera
tenido acceso como consecuencia de la prestacién de sus servicios.

10. El robo, hurto, fraude y malversacion de fondos o bienes de cualquier
naturaleza cometidos tanto a la Empresa como a los/as compafieros/as de trabajo o a
cualquier o tercero con el que tenga relacion como consecuencia de la prestacion de sus
servicios. Entre ellos se entenderan comprendidos la presentacién para su abono de
gastos privados o que no estén vinculados a la prestacion de servicios o el falseamiento

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2019-17589



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Nuam. 292

Jueves 5 de diciembre de 2019 Sec. lll.

Pag. 133607

de informacién o documentacién que se presente con objeto de obtener compensaciones
de gastos que no correspondan.

11. La transgresion de la buena fe contractual, el fraude, la deslealtad, el abuso de
autoridad o el abuso de confianza en el desempefio de las gestiones encomendadas.

12. Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. Se
consideraran tales mas de ocho faltas de puntualidad injustificadas en un periodo de
treinta dias naturales; dieciséis en un periodo de ciento ochenta dias naturales y mas de
veinticuatro en un afo. En el caso de faltas de asistencia, faltar al trabajo tres dias, sin
causa justificada, durante un periodo de treinta dias.

13. La disminucion voluntaria en el rendimiento pactado.

14. La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el
trabajo. La embriaguez puntual en eventos cuando la persona que esté en estado de
embriaguez vista el uniforme de Laliga o ropa con el logo de Laliga.

15. Incumplimiento grave de las obligaciones establecidas en el cddigo ético de
Laliga o en el resto de las normas internas establecidas por la misma para la adecuada
organizacion de la prestacion de servicios, que pueda producir perjuicios de naturaleza
econdmica, reputacional, de imagen o de cualquier otro tipo, tanto a LaLiga como a su
personal o a terceros vinculados a Laliga.

16. La competencia desleal o desarrollar actividades que puedan colisionar con los
intereses de LaLiga o suponer un conflicto de interés con ésta, sin autorizacion previa.

17. Incurrir en conductas constitutivas de acoso laboral u hostigamiento, ya sea
moral, ya sea sexual o por razén de sexo.

18. Presentar denuncia por acoso o por cualquier otro motivo, cuando se
demuestre que ésta es manifiestamente falsa o vacia de contenido, habiéndose
presentado con el unico propdsito de perjudicar al denunciado y poner en entredicho su
credibilidad.

19. Adoptar represalias directas o indirectas contra quien denuncie o informe sobre
una posible infraccidon o irregularidad detectada o presenciada en el desempefio de su
prestacion de servicios.

20. La presentacion de documentacion falsa para acceder sin derecho a ello a
beneficios o permisos establecidos en el presente Convenio Colectivo.

21. El uso inadecuado o para fines distintos de los autorizados de los sistemas,
herramientas informaticas, incluido internet, dispositivos méviles, maquinaria, vehiculos,
recursos y, en general, bienes de Laliga, para lo que no estuviera autorizado o para
usos ajenos a los del trabajo encomendado, incluso fuera de la jornada laboral,
incumpliendo la normativa interna establecida al efecto, que produzca dafios o perjuicios
de cualquier naturaleza a Lal.iga, a los empleados o a terceros.

22. El incumplimiento o falta de diligencia reiterado de las normas de salud,
seguridad y medio ambiente en el trabajo o el que siendo puntual produzca dafios o
perjuicios a Laliga, a los empleados o a terceros.

Y cualquier otra prevista por el Estatuto de los Trabajadores o la normativa vigente.

Articulo 50. Sanciones.
Las sanciones a aplicar seran las siguientes:
1. Por faltas leves:

a) Amonestacion verbal.
b) Amonestacién por escrito.
c) Suspension de empleo y sueldo de hasta un dia.

2. Por faltas graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de hasta un mes.
b) Inhabilitacién por plazo no superior a un (1) afio para ascenso a nivel superior.
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3. Por faltas muy graves:

a) Suspension de empleo y sueldo de hasta tres (3) meses.
b) Inhabilitaciéon por plazo no superior a tres (3) afios para el paso a nivel superior.
c) Despido.

Articulo 51.  Prescripcion de las faltas.

Se aplicara la legislacion vigente al respecto.

CAPITULO IX

Otras materias

Articulo 52. Comité intercentros.

A) Al amparo de lo establecido en el articulo 63.3 del Estatuto de los Trabajadores,
se podra constituir un Comité intercentros, como dérgano de representacion colegiado,
para servir de resolucion de todas aquellas materias que, excediendo de las
competencias propias de los comités de centro o delegados de personal por ser
cuestiones que afectan a varios centros de Laliga, deban ser tratados con caracter
general.

Al comité intercentros le sera de aplicacion lo dispuesto en el articulo 65 del Estatuto
de los Trabajadores.

B) El numero maximo de componentes del comité intercentros sera de siete, sus
miembros seran designados de entre los componentes de los distintos comités de centro
o delegados de personal y en la constitucién del comité se guardara la proporcionalidad
de los sindicatos, segun los resultados electorales en la empresa.

Para la distribucién de puestos entre los sindicatos, se seguirdn las reglas
establecidas en el articulo 71.2.b) del Estatuto de los Trabajadores, salvo el parrafo
primero, sustituyéndose el término lista por el de sindicato, y el de voto valido por el de
miembro del comité o delegado de personal.

La designacion de los miembros del comité intercentros se realizara por los
representantes unitarios de los trabajadores de la empresa, informando mediante
comunicacién dirigida a la Empresa.

La composicion del comité intercentros se comunicard al registro oficial,
publicandose en los tablones de anuncios.

Los cambios que se produzcan en la representacién con motivo de elecciones que
no sean generales en el ambito de la Empresa, se tendran en cuenta con caracter anual,
a 31 de diciembre, para modificar en su caso la composicion del comité intercentros.

C) El comité intercentros podra asumir las competencias previstas en los
articulos 64 y 41 del Estatuto de los Trabajadores, cuando las medidas o reivindicaciones
afecten a mas de un centro de trabajo.

El comité intercentros se regira en su funcionamiento por las normas establecidas en
el Estatuto de los Trabajadores para los comités y sus decisiones en las materias de su
competencia seran vinculantes para la totalidad de los trabajadores.

En todo caso, la representacion de los trabajadores de Laliga elaborara el
correspondiente reglamento de funcionamiento del Comité Intercentros.

Articulo 53. Organo de cumplimiento y control interno.

Los miembros del Organo de Cumplimiento y éste en su conjunto, asi como, en su
caso, los expertos que les asistan, deberan observar el deber de sigilo con respecto a
aquella informacion que, en legitimo y objetivo interés de Laliga, les haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningin tipo de documento entregado por LalLiga al Organo de
Cumplimiento podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
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distintos del cumplimiento de sus funciones, salvo que de forma excepcional y para los
casos legalmente previstos asi lo requiera una autoridad publica u érgano judicial.

El deber de sigilo subsistira incluso tras la expiracion de su relacion laboral e
independientemente del lugar en que se encuentren.

Con objeto de dotar al personal, que integra el Organo de Cumplimiento y que
ostente, segun el presente Convenio Colectivo, los niveles 1 y 2, (ya que dichos niveles
conllevan un nivel elevado de exposicion por la responsabilidad de sus funciones), de la
necesaria independencia en el ejercicio de sus funciones, éste tendra las siguientes
garantias:

a) No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro
del afio siguiente a la salida de su pertenencia al Organo de Cumplimiento, siempre que
el despido o sancién pueda constituir una represalia por una accién fruto del estricto
ejercicio de sus funciones como Organo de Cumplimiento. Si podra ser despedido o
sancionado si incurre en falta que no tenga relacién alguna con el ejercicio de sus
funciones de acuerdo con lo establecido en el articulo 54 del Estatuto de los
Trabajadores.

b) No podra ser discriminado en su promocion econdmica o profesional en razén,
precisamente, del desempefo de sus funciones.

c) Si un miembro del Organo de Cumplimiento fuera despedido, y el despido fuera
declarado improcedente, el trabajador o trabajadora despedido podra optar entre la
readmision o el abono de la indemnizacién, de forma que la opcion correspondera
siempre a éste, cediendo la Empresa su derecho a opcién en favor del trabajador o
trabajadora. De no efectuar la opcién, se entenderd que lo hace por la readmision.
Cuando la opcioén, expresa o presunta, sea en favor de la readmision, ésta sera obligada
para LalLiga, que debera abonar los salarios de tramitacion desde el despido hasta la
efectiva readmision.

d) Prioridad de permanencia en la Empresa o centro de trabajo respecto de los
demas trabajadores que no dispongan de una prioridad legalmente establecida, en los
supuestos de suspensién o extincidon por causas tecnolégicas o econémicas.

El 6rgano superior de gobierno al que reporta el Organo de Cumplimiento de LaLiga
podra extender la proteccién anteriormente establecida a otros miembros del Organo de
Cumplimiento cuando considere que, como consecuencia de la prestacion de sus
servicios, estan asumiendo un grado de exposicién que les hace especialmente
vulnerables. En estos casos la proteccién se formalizara mediante una adenda al
contrato de trabajo de la persona de que se trate.

Articulo 54. Jubilacién forzosa.

Como medida de politica de empleo, se producira de forma obligatoria la extincién
del contrato de trabajo cuando se produzca el cumplimiento por parte del trabajador o
trabajadora de la edad legal de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad Social,
siempre que la persona afectada por la extincion del contrato de trabajo cumpla los
requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por
cien de la pension ordinaria de jubilacion en su modalidad contributiva.

Lo anterior se exceptua para el caso del personal que a la fecha de cumplimiento de
la edad ordinaria de jubilacidon tengan acreditados 20 o mas afos consecutivos de
antigliedad, para dicho personal la extincion del contrato se producira automaticamente
al cumplir dos afios adicionales a la edad de jubilacién ordinaria fijada en la normativa de
Seguridad Social en cada momento, siempre que la persona afectada por la extincion del
contrato de trabajo cumpla los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social
para tener derecho al cien por cien de la pension ordinaria de jubilacién en su modalidad
contributiva.
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Para el cdmputo de los veinte anos consecutivos de antigiedad no se computaran
las interrupciones por excedencia voluntaria de duracion inferior a un afio o las derivadas
de excedencia del articulo 46.3 cualquiera que sea su duracion.

Se entendera que constituye mejora de la estabilidad en el empleo cualquiera de las
siguientes:

(i) La contratacion de nuevos trabajadores.

(ii) Facilitar el relevo generacional o la integracion de personal con riesgo de
exclusion del mercado de trabajo, incorporando a la plantila una persona joven
desempleada o en riesgo de exclusion del mercado de trabajo por cada persona jubilada
forzosamente.

(i) Favorecer y mejorar la calidad en el empleo transformando empleo temporal en
empleo indefinido.

(iv) Transformacion de contratacion a tiempo parcial en empleo a tiempo completo.

La medida de terminacién automatica de la relacion de trabajo por cumplimiento de la
edad ordinaria de jubilacién debera vincularse de forma concreta a objetivos coherentes
de politica de empleo enumerados con anterioridad o que se puedan definir por ley,
siendo de aplicaciéon conforme a lo establecido en la disposicion adicional décima del
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores o normativa de aplicacion al respecto.

En cuanto a la jubilacion ordinaria, anticipada, y parcial, y cualquier otra forma de
jubilacién que pudiera establecerse, se estara en cada momento a lo que prevea la
legislacion social vigente en el momento del hecho causante y en la demas legislacion
concordante y complementaria que pudiera aprobarse, siempre que dicha legislacién sea
incompatible con lo pactado en el presente precepto.

Articulo 55. Igualdad entre hombres y mujeres en el trabajo y proteccién ante el acoso
sexual o por razén de sexo.

LaLiga y los representantes de su personal manifiestan su compromiso para velar
por el cumplimiento del principio de igualdad de trato y oportunidades en el seno de la
Empresa, segun lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y cualquier
otra legislacion vigente sobre la materia, sin que en el desarrollo de las relaciones
laborales en la Empresa se admitan discriminaciones directas o indirectas por razén de
geénero.

Asimismo, ambas partes se comprometen a observar y promocionar la utilizacién por
parte de la plantilla, del protocolo de actuacion para la prevencién del acoso sexual, por
razon de sexo y acoso moral, establecido en la Empresa y recogido en el presente
Convenio Colectivo como anexo Il, con el objeto de garantizar los derechos del personal
y el mantenimiento del entorno de trabajo libre de acoso.

Disposicion transitoria primera. Igualdad.

Durante el primer afio de vigencia del presente Convenio Colectivo se iniciaran los
trabajos necesarios para elaborar un diagnéstico y plan de igualdad, para lo cual se
constituira la correspondiente Comision Negociadora de Igualdad, garantizando la
representatividad electoral necesaria para negociar.

Disposicion transitoria segunda. Teletrabajo.

Antes de que finalice el primer afio de vigencia del presente Convenio Colectivo
LalLiga se compromete a disefiar e implementar un proyecto piloto de teletrabajo con
objeto de determinar la viabilidad de este programa y su encaje con la actividad.

Los aspectos fundamentales por los que se regira el disefio del Programa Piloto de
Teletrabajo, entre otros son:

— Concepto de Teletrabajo o trabajo a distancia: Para LalLiga, el Teletrabajo es una
forma de trabajo a distancia consistente en el desarrollo de la actividad laboral del
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profesional —entendiendo por ésta el desarrollo de las funciones y/o tareas que venia
desempefiando anteriormente a la adhesion— mediante el uso de herramientas
telematicas, en lugar previamente acordado para ello, fuera del emplazamiento usual del
trabajo.

— Horario de Teletrabajo: Desde su adhesion, el profesional debera cumplir con el
horario de trabajo y la jornada diaria establecida para cada periodo por la Compaifiia.

— Personal que puede adherirse al programa: Para seleccionar al colectivo que
formara parte del proyecto piloto se tendran en cuenta, entre otros, los siguientes
factores: (i) Los resultados de la evaluacion de desempefio, (ii) la naturaleza del trabajo
que permita su ejecucion a distancia con un despliegue de medios tecnoldgicos
razonables, (iii) las necesidades organizativas, familiares o personales del trabajador o
trabajadora de que se trate (iv) que la actividad de LalLiga no se vea afectada
negativamente por el cambio en el lugar de trabajo, (v) que el departamento al que
pertenezca no se vea afectado negativamente, (vi) que supere la evaluacion de
seguridad y salud necesaria para el desempefo del trabajo en dichas condiciones.

— Duracién del Programa Piloto: La Compafiia ha estimado que el Programa Piloto
de Teletrabajo tendra una duracion de seis meses.

Disposicion transitoria tercera. Compensacién por firma del Convenio Colectivo.

LaLiga abonara, dentro de los dos meses siguientes a aquel en que se firme y
ratifique el presente Convenio Colectivo una gratificacion extraordinaria y por una sola
vez, cuyo coste total y global sera de 150.000 euros al personal que preste sus servicios
en La Liga Nacional del Futbol Profesional, en la Sociedad del Futbol Profesional S.A.U.,
en la Sociedad Servicios, Infraestructuras y Mantenimiento en el Deporte, S.L.U., y en la
Fundacién del Futbol Profesional. Dicha gratificacion se abonara al personal de dichas
empresas, de acuerdo con los criterios de distribucion acordados con el Comité de
Empresa, quedando excluido: (i) el personal que ya disponga de un sistema de salario
variable unilateralmente concedido por Laliga, (ii) el personal cuyo salario real exceda
en un 30% el salario de clasificacion que le resulte de aplicacion, y (iii) los directores que
quedan sujetos al sistema de variable que pueda decidir LalLiga para ellos en cada
momento, y (iv) el personal que no tenga al menos tres meses de antigiedad a la firma
del convenio.

Disposicion transitoria cuarta. Procedimiento de acoso.

A la fecha de la firma del presente Convenio las denuncias de acoso efectuadas al
canal externo establecido para el Canal Etico no podran ser anénimas. Laliga tratara de
modificar el procedimiento, con objeto de que también dicho tipo de denuncias tengan
cabida, lo que comunicara a la plantilla tan pronto como se modifique.

Disposicion adicional. Fecha de firma.

Por fecha de la firma del presente convenio colectivo a todos los efectos se
entendera la fecha en que la Comision Delegada de la Liga Nacional de Futbol
Profesional ratifique el Convenio Colectivo.
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ANEXO |
Tablas salariales
Salario de clasificacion 2018/2019 (euros)
Salario ¢ Salario c.
Grupo Nivel mensual (;) anual
(12 pagas)
Grupo 1 Personal de direccion. 7.083,34 85.000
Grupo 2 Responsables. 4.166,67 50.000
s 3 Personal de coordinacion y asesoramiento Nivel I. 3.166,67 38.000
rupo
Personal de coordinacion y asesoramiento Nivel II. 2.333,34 28.000
Personal soporte Nivel . 1.833,34 22.000
Grupo 4
Personal soporte Nivel Il. 1.583,34 19.000
(*) (Incluye pagas extraordinarias prorrateadas).
Salario de clasificacion 2019/2020 (euros)
Salario ¢ Salario c.
Grupo Nivel mensual (;) anual
(12 pagas)
Grupo 1 Personal de direccion. 7.189,59 86.275
Grupo 2 Responsables. 4.229,17 50.750
s 5 Personal de coordinacién y asesoramiento Nivel I. 3.214,17 38.570
rupo
Personal de coordinacion y asesoramiento Nivel II. 2.368,34 28.420
Personal soporte Nivel . 1.860,84 22.330
Grupo 4
Personal soporte Nivel . 1.607,09 19.285
(*) (Incluye pagas extraordinarias prorrateadas).
Salario de clasificacion 2020/2021 (euros)
Salario ¢ Salario c.
Grupo Nivel mensual (;) anual
(12 pagas)
Grupo 1 Personal de direccion. 7.297,43 87.569
Grupo 2 Responsables. 4.292,61 51.511
s 3 Personal de coordinacién y asesoramiento Nivel I. 3.262,38 39.149
rupo
Personal de coordinacion y asesoramiento Nivel II. 2.403,87 28.846
Personal soporte Nivel I. 1.888,75 22.665
Grupo 4
Personal soporte Nivel . 1.631,20 19.574

(*) (Incluye pagas extraordinarias prorrateadas).
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ANEXO Il

Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en el trabajo

. Introduccion

La Constitucién Espafola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo en
sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como
a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucion
incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacion por razén de sexo en el ambito de
las relaciones de trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, asi como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62).

El articulo 48 de la citada Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, establece que las
empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo, debiendo negociarse con los representantes de los trabajadores las
medidas que se implanten.

El mismo precepto establece la obligaciéon negociar las medidas que se adopten con
la representacion legal de la plantilla, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de
buenas practicas, la realizaciéon de campanas informativas o acciones de formacion. Asi
mismo reconoce a la representacion legal de la plantilla su necesaria contribucién en la
prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo mediante la sensibilizacion de
las trabajadoras y trabajadores frente al mismo y la informacién a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

En cumplimiento de lo legalmente establecido LalLiga y la Representacién de los
Trabajadores han acordado establecer el presente Protocolo para la prevencién y el
tratamiento del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, que garantice un
entorno de trabajo seguro, libre de acoso, que no es sino una manifestacion mas de
discriminacion, por cuanto que contribuye a un mantenimiento de la desigualdad en el
mercado de trabajo, plenamente rechazada por LaLiga y sus trabajadores.

El acoso sexual supone la vulneracion de derechos fundamentales de las personas,
como son el derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no
discriminacion por razén de sexo, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

A través del desarrollo de un protocolo para la prevencién del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, LalLiga y la Representacion de los Trabajadores de Laliga
dejan expresa constancia de su intencion de adoptar, en el marco de sus
responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para impulsar un ambiente de
trabajo libre de acoso, no permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza.

1. Concepto de acoso.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: La Directiva 2006/54/CE y la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, consideran que el acoso sexual y el acoso por razéon
de sexo son conductas discriminatorias, y definen estas conductas estableciendo
medidas para prevenirlas y en su caso, combatirlas.

Ambas modalidades de acoso se consideraran discriminatorias y pueden producirse
entre personas de igual o distinto nivel jerarquico, tengan o no una relacién de
dependencia dentro de la estructura organica de la empresa.
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a. ¢Qué es acoso sexual?: El acoso sexual es cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito 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 de la Ley Organica 3/2007).

b. ¢Qué es acoso por razén de sexo?: Acoso por razéon de sexo es cualquier
comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo (art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007).

c. ¢Como distinguir una situacion de acoso sexual, acoso moral y mobbing?: Para
saber si se sufre una situacion de acoso sexual se debe atender al criterio establecido
por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su Convenio 111 y la
Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1991,
que establecen que se tienen que dar tres situaciones:

— Un comportamiento de caracter directo o indirecto sexual.

— Es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que lo sufre.

— Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona que es objeto de ella.

2. Objeto del protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo.

El objeto general del Protocolo es establecer los procedimientos formales e
informales adecuados en caso de presentarse una queja o una denuncia de acoso
sexual o por razén de sexo en el entorno profesional.

En virtud del presente protocolo de conducta, la direccion de LalLiga se compromete
a investigar todas las denuncias sobre acoso sexual o por razén de sexo, para lo cual se
establece un procedimiento para la resolucion de los citados conflictos. Este
procedimiento, redactado de conformidad con las recomendaciones incluidas en el
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo suscrito el 26 de abiril
de 2007, garantiza el derecho a la intimidad y la confidencialidad de los temas tratados y
de las personas que intervienen

Todo el personal tiene derecho a invocar este procedimiento con garantias de no ser
objeto de represalia, intimidacién, trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha
proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en el mismo.

El denunciante o el denunciado podran, si asi lo consideran conveniente, contar con
la asistencia de los Representantes de los Trabajadores.

Las conductas constitutivas de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, tal como
dispone el Convenio Colectivo de aplicacion en la empresa seran consideradas como
falta muy grave, que serd sancionada, en funcién de la gravedad de los hechos, con
suspension de empleo y sueldo, traslado, o despido disciplinario

Corresponde a la Direccion de RR.HH., en coordinacién, en su caso, con el servicio
de PRL y la RLT, establecer medidas preventivas y mecanismos de deteccién de
posibles riesgos psicosociales

3. Procedimiento.

En caso de producirse alguna situacion de esta naturaleza, con independencia de las
acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instancias
administrativas y/o judiciales, se establece un protocolo de actuacion, como
procedimiento interno e informal, que resultara de aplicacién para todo tipo de posible
situacion de acoso u hostigamiento, ya sea sexual o de género o por razén de sexo.

El resto de procedimientos, que no estén relacionados con el acoso sexual o por
razén de género, seguiran el tramite establecido en el Cédigo Etico y en el Manual de
Funcionamiento del Canal Etico de LaLiga. En caso de que una denuncia afecte no sélo
al acoso sexual o por razéon de sexo, sino también a otros aspectos, tendra preferencia el
procedimiento establecido para el acoso sexual o por razén de sexo.
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A. Medios técnicos para efectuar la denuncia: El personal que considere haber sido
o estar siendo objeto de acoso sexual o por razén de sexo en su puesto de trabajo, o
que considere que una persona del entorno laboral esta sufriendo este tipo de conductas
podra plantear su denuncia:

A.1 Usando el Canal Etico para denuncias de incumplimientos o irregularidades, al
amparo del cédigo ético:

Con el objetivo de que el Personal disponga de un sistema de facil acceso para
comunicar sus denuncias, se ha habilitado este canal, gestionado externamente por
personal cualificado, que esta disponible 24 horas al dia 365 dias al afo y garantiza la
maxima confidencialidad. El citado Canal radica en una plataforma externa a los
sistemas de LalLiga pero con todas las garantias de seguridad, confidencialidad e
integridad.

El acceso a dicho Canal se efectuara siguiendo los pasos de acceso establecidos en
el Manual de Funcionamiento del Canal Etico.

El externo contratado se encargara de la recepcion, filtrado y clasificacion, en
primera instancia, de las denuncias, asi como la asistencia en la elaboracién de informes
periddicos sobre el funcionamiento del Canal.

Los gestores externos de las denuncias realizaran sus mejores esfuerzos para actuar
con toda la celeridad posible en la gestién y tramitacién de las mismas., pudiendo
contactar con el denunciante, cuando no sea andénimo y recabar informacion o
documentacién adicional.

El envio de una denuncia, generara automaticamente un numero de identificacion
que se le asignara a la misma para su registro.

Tras la recepcion de la denuncia, el gestor externo realizara un andlisis preliminar
que le permitira clasificar la denuncia al objeto de priorizar su gestion, solicitar mas
informacién, o en su caso, considerarla improcedente y archivarla por no reunir los
requisitos formales minimos o no revestir la entidad necesaria, entre otras cuestiones.

El gestor externo remitira a la Comisién de Instruccion del Acoso (en lo sucesivo
COINAC) que se describe mas abajo en el plazo de 3 dias habiles un informe de cada
una de las denuncias recibidas, siendo la COINAC quien decidira si procede o no a la
tramitacion de un expediente.

A.2 Planteando la denuncia directamente, por escrito (anénima o no) o de forma
verbal, ante cualquiera de las siguientes personas:

a. El Responsable de Recursos Humanos.
c. El érgano de Cumplimiento Normativo de LalLiga.
d. Cualquiera de los miembros de la Representacion de los Trabajadores.

La persona que reciba la comunicacion, la tratara con absoluta confidencialidad, y
realizara un analisis preliminar que le permitira: bien clasificar la denuncia al objeto de
priorizar su gestion remitiéndola a la COINAC, bien solicitar mas informacién, o en su
caso, considerarla improcedente y archivarla por no reunir los requisitos formales
minimos o no revestir la entidad necesaria, entre otras cuestiones. De considerarlo
conveniente podra efectuar la calificaciéon o

la toma de decisién incluyendo, en su caso, a otro de los posibles receptores
internos.

No podran transcurrir mas de 3 dias habiles desde la recepcion de la denuncia hasta
la remision a la COINAC.

Durante toda la tramitacion, los receptores de la denuncia y el personal involucrado
en los casos de que se traten deberan observar absoluta confidencialidad.

B. Comision de Instruccion del Acoso: Una Comision compuesta por personal
interno y, en su caso, externo que podra prestar asesoramiento y/o asistencia en calidad
de técnicos y especialistas en la materia, denominada Comisién de Instruccion del Acoso
(COINAC), la cual valorara y tramitara las reclamaciones que se presenten en materia de
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acoso sexual o por razéon de sexo, o acoso moral, determinando si es necesario
desarrollar el procedimiento de instruccién por Acoso sexual o por razén de sexo 0 acoso
moral.

La COINAC utilizara, para la valoraciéon de los casos que se presenten, una
metodologia cientifica y desarrollara las actuaciones que sean precisas para determinar
la presencia o0 no de conductas de acoso.

La COINAC tendra, ademas, la responsabilidad de garantizar la confidencialidad, en
la medida en que sea posible, de sus actuaciones y la garantia de que se preserven los
derechos de todos los interesados involucrados en el procedimiento.

La COINAC, podra estar integrada por los siguientes miembros:

— Instructores internos: Los instructores internos que integrardn en todo caso esta
Comision son:

+ El Organo de Cumplimiento de LalLiga.
» La Direccién del Departamento de Servicios Legales.
* La persona responsable del Departamento de Recursos Humanos.

— Instructores externos: Podran integrarse en la COINAC, cuando asi lo decidan los
instructores internos de la COINAC, uno o varios instructores externos que puedan
desarrollar de forma total o parcialmente independiente la tramitacion, por cualquiera de
las siguientes razones:

— Por la complejidad del caso, requiriéndose atencion experta externa.

— Por la gravedad de los hechos, resultando necesaria que la tramitacion sea dirigida
por un experto independiente.

— Cuando la denuncia afecte a dos de los departamentos a los que pertenecen los
instructores internos, para evitar su intervencién en la instruccion.

Recibida la denuncia por la COINAC, ésta procedera a su constitucién. La COINAC
podra regular su funcionamiento mediante un Reglamento Interno. Asimismo, se
designaran dos instructores (internos, externos o mixtos, segun se acuerde), quienes
llevaran a cabo todas las actuaciones relativas a la denuncia y, en su caso, el oportuno
proceso de investigacion.

Constituida la Comision y designados los instructores, se procedera a la apertura de
un expediente por cada denuncia recibida. Las denuncias se podran acumular en un
mismo expediente si mas de una tratara sobre la misma materia o hechos, o afectara o
se refiriera a las mismas personas por la misma causa o causas similares o cuando la
COINAC asi lo considere necesario para la mejor gestion de las denuncias de que se
trate.

La COINAC podra efectuar un analisis mas detenido de lo denunciado, que podra
conllevar el ejercicio de acciones indagatorias, al efecto de decidir si se inicia el proceso
de investigacion o si se archiva la denuncia por ser totalmente infundada o
malintencionada. Sea cual sea su decision, constara motivada por escrito en cada uno
de los expedientes.

Todas las decisiones se adoptaran de forma colegiada por los miembros integrantes
de la COINAC, si bien se unira a éstos el/los instructor/es externo/s en los casos en que
haya/n intervenido o cuando asi lo requieran los instructores internos.

La COINAC podra, en cada caso, recabar el asesoramiento de peritos, como por
ejemplo un especialista en prevencién de riesgos laborales, en prevenciéon de riesgos
psicosociales o con experiencia en dolencias derivadas de situaciones de acoso u
hostigamiento, los cuales seradn designados exclusivamente cuando la gravedad de las
circunstancias asi lo requiriesen o cualquier otro tipo de peritos o técnicos especialistas
en las materias que sean valoradas.

En el caso de que la denuncia se dirigiese contra algin miembro de la COINAC o de
su equipo, este miembro no podra participar en su tramitacion. Si la denuncia se dirigiera
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contra todos los miembros de la COINAC se externalizara la gestién de la misma a
través del/los instructor/es externo/s total o parcialmente.

El acuerdo de iniciar el procedimiento o rechazar la denuncia sera comunicado al
denunciante/s, haciendo constar en caso de rechazo de forma motivada los motivos por
los que se procede al mismo.

Durante el proceso de investigacion, la COINAC vy los instructores velaran por llevar a
cabo cuantas medidas sean necesarias para investigar los hechos denunciados, tratando
de que:

— No persevere el dafio derivado de la conducta o comportamiento denunciado,
adoptando las medidas cautelares que sean necesarias.

— Asegurar el principio de audiencia, proposiciéon de prueba y defensa de
denunciante/s y de denunciado/s.

— Preservar los medios de prueba recabados de los mismos, respetando los
derechos del personal.

— Determinar la conveniencia de informar a las autoridades, administrativas o
judiciales.

La COINAC podra recabar de oficio, en cualquier momento del proceso de
investigacion, el asesoramiento o colaboracién de aquellas Direcciones o personas que
fueran necesarias para esclarecimiento de los hechos, la determinacion de las
consecuencias que se pudieran derivar y la forma de actuacion.

C. Procedimiento de resolucion de las reclamaciones.

C.1 Inicio: El inicio del procedimiento se producira por decision colegiada de la
COINAC, basada en una denuncia (planteada por persona/s identificada/s o de forma
anonima). De igual modo la COINAC podra iniciar de oficio el procedimiento de
investigacion cuando considere que existen indicios razonables y fundados de que
puede estar produciéndose una conducta o comportamiento susceptible de ser calificada
como acoso sexual o por razén de sexo.

Desde que la COINAC tenga conocimiento de la existencia de una denuncia, hasta la
constitucion y el nombramiento de los instructores no podran transcurrir mas de tres (3)
dias habiles, salvo que la COINAC decida recabar mas informacion, en cuyo caso
debera tratar de resolver el tramite en el plazo mas corto posible.

C.2 Desarrollo del procedimiento por los instructores: El procedimiento, sometido al
criterio de celeridad, se impulsara de oficio en todos sus tramites.

Las actuaciones a desarrollar por los Instructores seran, como minimo, las
siguientes:

— Citar al denunciante o denunciantes, con objeto de mantener una entrevista en el
plazo de tres (3) dias habiles desde la recepcion de la denuncia, en la que se confirmen
y aclaren los hechos establecidos en la denuncia. Para dicha entrevista se podra requerir
al denunciante que presente todas las pruebas posibles que avalen su denuncia:
cualquier e-mail, mensaje telefénico, apoyo testifical de terceros o cualquier otro medio
de acreditacién de lo alegado que se considere necesario.

— Tanto cuando se trate de una denuncia anénima, como en el caso de denuncias
con identificacion del denunciante, los instructores deberan efectuar las entrevistas
necesarias para clarificar los hechos denunciados y, fruto de las mismas, tratar de
obtener las pruebas necesarias que sostengan la existencia o no de la situacién de
acoso.

— El denunciado debera ser informado de la denuncia o de la apertura del expediente
en un plazo maximo de diez (10) dias habiles a los efectos de que pueda efectuar las
alegaciones que considere pertinentes y aportar la prueba adecuada para su defensa.

— Los instructores designados deberan adoptar las medidas necesarias para definir,
con la mayor claridad posible, los hechos y su gravedad. La instruccion debera realizarse
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con la maxima celeridad sin que, salvo circunstancias especiales, puede extenderse mas
alla de treinta (30) dias habiles.

— El plazo anteriormente establecido es orientativo, pudiendo la COINAC, en funcion
de las circunstancias concurrentes en el caso o por su complejidad, con caracter
excepcional y motivado, ampliarlo en la medida en que sea necesario para su correcta
tramitacion.

Durante la instruccién del caso la Comision podra requerir la adopcion de medidas
cautelares a fin de garantizar el buen fin del procedimiento y la proteccion de las
personas afectadas.

El procedimiento debera desarrollarse respetando el principio de igualdad de las
partes y contradiccion

Durante todo el procedimiento los instructores deberan tener puntualmente
informados a los miembros de la COINAC del estado del caso, salvo aquellos que
hubieran quedado separados por estar afectados por la denuncia.

C.3 Finalizacion: Concluida la investigacion, los instructores presentaran sus
conclusiones ante la COINAC y ésta emitira un informe, en el que haciendo una
propuesta de resolucion determinara si procede el archivo, si procede la adopcién de
medidas correctoras o si procede la imposicién de una sancion.

El informe debera contener (i) el resumen de los pasos de instruccidon que se han
seguido, las pruebas practicadas y los hechos que han quedado acreditados y (ii) una
propuesta de resolucion con recomendaciones.

Este informe antes de que tenga el caracter definitivo se trasladara inmediatamente a
las personas interesadas, quienes podran efectuar las alegaciones que consideren
convenientes, en tres (3) dias habiles siguientes a su recepcién, plazo que podra ser
ampliado en circunstancias extraordinarias a valorar por el COINAC. Transcurrido dicho
plazo el informe se elevara a definitivo.

En el caso de que proceda la adopcién de medidas correctoras o sancién, la
COINAC elevara con caracter inmediato la propuesta de sancién al Organo de Gobierno
y Administracion de la entidad correspondiente, Unico competente para la aplicacion de
las medidas disciplinarias conforme al régimen de faltas y sanciones establecido en el
Convenio Colectivo que corresponda.

El Organo de Gobierno y Administracién de la entidad debera resolver en el plazo
maximo de diez (10) dias habiles desde que se le haya notificado el informe. Dicho plazo
se podra acortar o alargar en funcion de la gravedad, urgencia o complejidad del caso.

La COINAC podra efectuar las tareas de seguimiento que estime oportunas para
verificar el cumplimiento de sus propuestas de Resolucién y reparacion de los valores
infringidos.

D. Denuncias falsas: En el supuesto de que se pueda constatar que la denuncia
presentada es manifiestamente falsa o vacia de contenido, habiéndose presentado con
el unico proposito de perjudicar al denunciado y poner en entredicho su credibilidad, se
podran adoptar las medidas disciplinarias oportunas contra el denunciante.

E. Medidas cautelares: Desde la presentacion de la denuncia hasta su definitiva
resolucion, la COINAC como garante de la seguridad del personal y del procedimiento de
investigacion, puede adoptar las medidas que sean necesarias a su entender para:

— Preservar la seguridad y el adecuado ambiente de trabajo del personal
denunciante.

— Preservar la seguridad y el adecuado ambiente de trabajo del personal
denunciado.

— Preservar la seguridad y el adecuado ambiente de trabajo para quienes presten
testimonio o estén afectados.

— Preservar el adecuado ambiente de trabajo de la empresa o departamento.

— Preservar cualquier tipo de prueba de caracter esencial para el procedimiento.

Verificable en https://www.boe.es

cve: BOE-A-2019-17589



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Nuam. 292

Jueves 5 de diciembre de 2019 Sec. lll.

Pag. 133619

— Garantizar que el procedimiento de investigacion se desarrolla con la objetividad y
garantias necesarias para no sufrir presiones o interferencias.

Asi se podran adoptar, a titulo de ejemplo y entre otras, de forma conjunta o
individualmente, las siguientes medidas temporales: suspension de empleo sin
suspension de sueldo, cambio de oficina, cambio de departamento, etc.

Las medidas adoptadas que pudieran tener impacto en la relacion laboral de
cualquier persona, en la medida de lo posible, seran comunicadas a la Representacion
de los Trabajadores, para que estén informados, respetando siempre la obligacion de
confidencialidad que les corresponde observar, y para que puedan comunicar a la
COINAC lo que consideren conveniente.

F. Proteccion del personal denunciante y garantia de indemnidad: El personal que
denuncie debe tener claro que se garantiza que no pueda ser objeto de represalias de
ningun tipo por el hecho de denunciar.

Cualquier tipo de represalia o medida negativa que pueda sufrir el personal
denunciante por parte de cualquier empleado o empleada de la Organizacion, sera
investigada y si se prueba finalmente que fue adoptada como consecuencia o con
ocasion de la denuncia interpuesta, dicho empleado o empleada sera oportunamente
sancionado conforme al régimen disciplinario aplicable en la entidad a la que pertenezca
o al régimen laboral aplicable.

Solo sera objeto de sancién al denunciante la presentacion de denuncia por acoso,
cuando se demuestre que ésta es manifiestamente falsa o vacia de contenido,
habiéndose presentado con el Unico propésito de perjudicar al denunciado y poner en
entredicho su credibilidad.

G Proteccion de datos: Los datos de caracter personal facilitados a Laliga con
motivo de las denuncias presentadas a través de los canales identificados en la letra A
del Procedimiento de denuncias (Apartado 3 del presente Protocolo), seran tratados por
LaLiga de conformidad con lo dispuesto en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccién de las personas
fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de
estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de
proteccion de datos o0 RGPD ) y de acuerdo con lo establecido en el articulo 24 de la Ley
Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales.

En cumplimiento de lo dispuesto en los articulos 13 y 14 del RGPD, a continuacion,
se facilita la informacioén relativa al tratamiento de los datos personales que se llevara a
cabo con motivo de las denuncias presentadas siguiendo el presente Protocolo:

Responsable del tratamiento: La Liga Nacional de Futbol Profesional (en adelante,
«LaLiga») con domicilio social en Madrid, calle Torrelaguna, 60, 28043 y CIF G-
78069762.

Datos de contacto del Delegado de Proteccién de Datos de Laliga: dpo@laliga.es.

Finalidad del tratamiento: Laliga tratara los datos que faciliten los denunciantes a
través de los canales dispuestos a tal efecto en la letra A (apartado 3 del presente
Protocolo) para gestionar las denuncias presentadas, asi como en su caso aplicar las
medidas disciplinarias que pudieran resultar de aplicacion.

Conservaciéon de los datos: Los datos de quien formule la denuncia y de los
empleados y terceros se conservaran en el sistema de denuncias Unicamente durante el
tiempo imprescindible para decidir sobre la procedencia de iniciar una investigacion
sobre los hechos denunciados.

En todo caso, transcurridos tres meses desde la introduccidon de los datos, se
procedera a su supresion del sistema informatico de denuncias, salvo que la finalidad de
la conservacion sea dejar evidencia del funcionamiento del modelo de prevencién de la
comisién de delitos por LaLiga.
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Transcurrido el plazo mencionado en el parrafo anterior, los datos podran seguir
siendo tratados, por el COINAC, para la investigacion de los hechos denunciados, no
conservandose en el propio sistema de informacién de denuncias internas.

Procedencia y categoria de los datos tratados: Los datos personales son facilitados
por el denunciante a través de la denuncia presentada ante LalLiga.

En cuanto a la categoria de los datos, se podran tratar datos identificativos, de
contacto, profesionales y, en su caso, categorias especiales de datos, relativos a los
posibles dafos fisicos o psiquicos informados por el denunciante.

Base legitimadora del tratamiento: El tratamiento es necesario para el cumplimiento
de una obligacién legal aplicable a LalLiga.

Destinatarios de los datos: Laliga no facilitara los datos a ningun tercero para que
los trate para sus propios fines a excepciéon de los 6rganos judiciales que en su caso
resulten competentes.

Asimismo, LalLiga con el propésito de garantizar el anonimato de los denunciantes y
denunciados podra utilizar los servicios de un tercero que actuara como Encargado del
Tratamiento para recibir las denuncias presentadas y realizar la primera revisién de las
mismas antes de su puesta en conocimiento a los érganos internos identificados en el
presente procedimiento. En ese caso, LalLiga garantiza que el tercero contratado
ofrezca, mediante contrato firmado a tal efecto, garantias suficientes para aplicar
medidas técnicas y organizativas apropiadas, de manera que el tratamiento sea
conforme con los requisitos del RGPD y garantice la confidencialidad y proteccién de los
derechos de los interesados.

Derechos de los interesados: Puede ejercitar, en cualquier momento, su derecho de
acceso, rectificacion, oposicién, supresioén, portabilidad y limitaciéon del tratamiento ante
LaLiga, enviando un correo electronico a lopd@laliga.es. La solicitud debera contener
fotocopia del DNI u otro documento identificativo similar y, en cualquier caso, el
contenido minimo exigido por ley. Si la solicitud no reune los requisitos especificados se
podra requerir su subsanacion. No se exigira contraprestacion alguna por el ejercicio de
los derechos.

Asimismo, puede contactar con el delegado de proteccion de datos de Laliga en la
direccion de correo electronico dpo@laliga.es o presentar una reclamacion ante la
Agencia Espafiola de Proteccién de Datos a través de su pagina web www.aepd.es.
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