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RESUMEN. El presente trabajo aborda la legitimidad de la existencia de diferentes
convenios colectivos para la liga de futbol femenina y la masculina, obligando a revisar
los principios de igualdad de trato y la no discriminacion por sexo a través del Estatuto
de los Trabajadores y la nueva Ley 39/2022 del Deporte, asi como jurisprudencia
reciente del Tribunal Supremo. De igual forma, se profundiza en el concepto de "trabajo
de igual valor", explorando si la persistente brecha salarial encuentra amparo en causas
objetivas o si responde a una infravaloracién estructural histérica. Una lectura esencial
para comprender las nuevas responsabilidades de federaciones y ligas como garantes

de unaigualdad efectiva que trascienda la mera formalidad normativa.

PALABRAS CLAVE. Futbol femenino, Convenio Colectivo, Igualdad, Brecha salarial

1. Introduccion.

La negociacién del Il Convenio Colectivo para las futbolistas de la Primera Divisidn
espafiola ha reavivado un debate juridico de profundo calado: ées legitima la existencia
de convenios colectivos segregados por género en una misma disciplina deportiva? Esta
cuestion trasciende la mera formalidad de la negociacion y se adentra en principios
fundamentales del ordenamiento laboral, como el derecho a la negociacidn colectiva, la

igualdad de trato y la no discriminacién por razén de sexo.

El presente articulo aborda esta problemdtica desde una doble perspectiva. En

primer lugar, se analiza la validez juridica de establecer marcos de negociacidn
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diferenciados para el futbol masculino y femenino. Para ello, se examinara el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, Estatuto de los Trabajadores) y
la Ley 39/2022, de 30 de diciembre, del Deporte (en adelante, LD 39/2022), asi como la
jurisprudencia reciente del Tribunal Supremo, que ha sentado criterios clave sobre la
autonomia de las partes para definir el ambito de aplicacion de un convenio, siempre

gue existan causas objetivas y razonables que lo justifiquen.

En segundo lugar, y una vez establecida la posible legalidad formal de los convenios
separados, el analisis se centrard en una cuestiéon de fondo: la brecha salarial y el
principio de "igual retribucién por un trabajo de igual valor", consagrado en el articulo
28 del Estatuto de los Trabajadores. Se desgranara si las funciones, formacién vy
condiciones de desempefio de futbolistas hombres y mujeres pueden considerarse
equivalentes, diferenciando el "valor de trabajo" del "valor de mercado". Finalmente, se
explorard el papel crucial que la LD 39/2022 y la normativa europea, asi como la
Directiva (UE) 2023/970, otorgan a las federaciones y ligas profesionales competencias
como entidades responsables de garantizar una igualdad real y efectiva, corrigiendo la

infravaloracidn estructural que histéricamente ha afectado al deporte femenino.

2. ¢Es legitimo la negociacion colectiva por separado del Il Convenio Colectivo

para las jugadoras de futbol de Primera Divisidn espaiiola?

De acuerdo con el articulo 82 del Estatuto de los Trabajadores, un convenio colectivo
es un acuerdo resultante de una negociacion colectiva mediante el cual, los
representantes de los trabajadores y los representantes de los empresarios, regulan las

condiciones de trabajo y de productividad.

Existen varios tipos de convenios colectivos en Espaiia, clasificados en funcién de su
ambito de aplicacion y las partes involucradas. Por tanto, en primer lugar, debemos

diferenciar:
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- Convenio Estatutario (de eficacia general). Se encuentran regidos por el Titulo Il ET,
con las exigencias de legitimacion que en dicho titulo se establecen. Tienen eficacia

III

normativa y general “erga omnes” y, en consecuencia, resultan de aplicacion a todos los

empresarios y trabajadores incluidos en su @mbito de aplicacion (art. 82.3 ET).

- Convenio Extraestatutario (de eficacia limitada). Estdn amparados por el articulo
37.1 de la Constitucion Espanola el cual establece que “la ley garantizard el derecho a la
negociaciéon colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores vy
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”. No obstante, este tipo de
negociacion colectiva se realiza al margen de las exigencias del Titulo Il ET. Tienen
cardcter contractual, de modo que solo obligan a los firmantes del convenio y a quienes

se adhieran a ellos.

En segundo lugar, debemos distinguir otros tipos de convenios colectivos segun su

alcance:

- De ambito estatal. Cubren un sector de actividad completo en todo el
territorio espafiol.

- De ambito sectorial. La negociacién se lleva a cabo entre empresas y
representantes de los trabajadores del mismo ambito productivo y de la misma
actividad econdmica. A su vez esta podra ser autondmicos, provinciales, locales
o comarcales...

- De grupo de empresas. Mediante la negociacion se consiguen acuerdos
que regulan las condiciones de varias empresas vinculadas por razones
organizativas o productivas

- De empresa y ambito inferior. Abarcan a un grupo especifico de

trabajadores o un centro de trabajo?.

Adentrandonos en el Il Convenio Colectivo para las jugadoras de futbol de 12 Divisidn
femenina, este se suscribio, tras mas de dos afios de negociaciones, el 27 de enero de

2025, siendo publicado en el Boletin Oficial del Estado el 25 de abril de 2025. Ademas,

1 Rios, Kimberlein. “;Qué tipos de convenios colectivos existen?”. PayFit. 2025. Disponible en:
https://payfit.com/es/contenido-practico/tipos-de-convenios-colectivos/



https://payfit.com/es/contenido-practico/tipos-de-convenios-colectivos/
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supuso la inclusidon de nuevas partes firmantes en comparacién con el primer convenio
colectivo, pues de un lado tenemos a la Liga F en representacién de las empresas del
sector, y de otro lado, la incorporacion de FUTPRO, sindicato creado por y para mujeres

futbolistas, y Comisiones Obreras (CCOO).

El Il Convenio Colectivo para las jugadoras de futbol de 12 Division femenina tiene
caracter estatutario, ya que en el propio convenio se establece explicitamente que se
registra y publica “de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3,
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”, sometiéndose, por tanto, a los

procedimientos del Estatuto de los Trabajadores y otorgandole eficacia general.

En este punto, resulta relevante puntualizar brevemente el cardcter extraestatutario
del primer convenio colectivo, el cual fue analizado por la Sentencia de la Audiencia

Nacional 55/2020%;

“El hecho de no encontrarse aun publicado en el BOE hace que el convenio que
nos ocupa carezca de uno de los requisitos de validez exigidos por el articulo 90 del
ET, de tal suerte que sus efectos quedarian limitados exclusivamente a los sujetos

firmantes del pacto, no pudiendo ser llevados mas alla.”

Asimismo, el Il Convenio Colectivo es de ambito sectorial ya que regula las
condiciones de trabajo de un sector de actividad concreto: el futbol profesional
femenino. Y a su vez, es de dmbito estatal, pues su aplicacidn se extiende a todo el

territorio espafiol.

El hecho de calificar un Convenio Colectivo como estatutario tiene como
consecuencia, siguiendo la definicién que hemos comentado anteriormente, su eficacia
general “erga omnes”, asi como su calificacién dentro del ambito sectorial implica su
extension a todo un sector de actividad, de acuerdo con la normativa laboral. Sin
embargo, como podemos apreciar, en el futbol espafol se produce la siguiente

particularidad: existen dos convenios diferentes para una misma actividad,

2 Sentencia SOCIAL N° 55/2020, Audiencia Nacional, Sala de lo Social, Seccion 1, Rec 187/2020 de 21
de Julio de 2020. Disponible en: https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-n-55-2020-an-
sala-social-sec-1-rec-187-2020-21-07-2020-48137244



https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-n-55-2020-an-sala-social-sec-1-rec-187-2020-21-07-2020-48137244
https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-n-55-2020-an-sala-social-sec-1-rec-187-2020-21-07-2020-48137244
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justificandose en la existencia de dos competiciones distintas y, por tanto, regimenes

administrativos diferentes.

Ahora bien, ¢puede la competicion profesional femenina de futbol calificarse como
un ambito sectorial independiente? ¢Hasta qué punto es esto legitimo? Vamos a
analizarlo paso por paso, siguiendo las normas establecidas en el Estatuto de los
Trabajadores referentes a la negociacién colectiva, haciendo primero, eso si, referencia
al ya comentado anteriormente, articulo 37 de la CE junto con el art. 17 del ET, el cual
en su primer apartado establece que seran nulos y sin efecto “las cldusulas de los
convenios colectivos (..) que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacién
directa o indirecta desfavorables por razén de edad o discapacidad o a situaciones de

discriminacion directa o indirecta por razén de sexo”.

Entrando ya a valorar lo dispuesto en la normativa laboral, en primer lugar, es preciso

hacer alusion al articulo 87.2 del ET, en cuanto a la legitimacién para negociar:

En los convenios sectoriales estaran legitimados para negociar en

representacion de los trabajadores:

a) Los sindicatos que tengan la consideracidon de mas representativos a nivel
estatal, asi como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones sindicales

afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracidon de mas representativos a nivel
de comunidad auténoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho
ambito territorial, asi como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones

sindicales afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

c) Los sindicatos que cuenten con un minimo del diez por ciento de los
miembros de los comités de empresa o delegados de personal en el ambito

geografico y funcional al que se refiera el convenio.

De igual forma, se establece en la Disposicién Adicional Decimoséptima de la LD
39/2022 que: “En los convenios colectivos dirigidos a las personas deportistas

profesionales, estardn legitimadas para negociar las organizaciones sindicales
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constituidas en cada modalidad o especialidad deportiva que hayan sido designadas
mayoritariamente por sus personas representadas a través de votacién personal, libre,

directa y secreta”.

En segundo lugar, haciendo referencia al dmbito de aplicacion, el articulo 83 ET
establece que “los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes
acuerden”. No obstante, de acuerdo con la Sentencia del Tribunal Supremo 3172/2025,
de 24 de junio de 20253, esta libertad para acordar el dmbito de aplicacién no es
absoluta, sino que contiene determinados limites. En la mencionada Sentencia se aclara
un punto clave en el mundo del deporte profesional: é{es valido negociar un convenio
colectivo solo para una categoria masculina, excluyendo al resto e incluso al futbol
femenino? El caso lo inicid el sindicato FUTBOLISTAS ON, que recurrid una decision
previa de la Audiencia Nacional* que habia dado luz verde a un convenio exclusivo para

la Primera RFEF masculina.

El sindicato, que fue quien llevo el caso a los tribunales, argumentaba que todo el
proceso estaba viciado de origen. Su principal queja era que no se habia invitado
formalmente a la mesa de negociacion a otros sindicatos importantes como Comisiones
Obreras (CCOO0) y FUTPRO. Aqui es donde el Supremo hace una distincion muy
interesante y que sienta precedente: una cosa es el derecho a participar y otra muy
distinta el derecho a ser llamado, cito textualmente: “No existe un derecho a ser llamado
sino un derecho a "participar", siendo clave entonces si se conocia o no el comienzo de
la negociacién”. En este caso, quedé demostrado que tanto CCOO como FUTPRO sabian
perfectamente que la negociacién estaba en marcha, pero decidieron no actuar. El
tribunal, basdndose en otra resolucion, interpreta este silencio como una

"autoexclusién" (FD 4, tercer punto).

3 Sentencia del Tribunal Supremo 3172/2025 (Sala de lo Social, seccién 1), de 24 de junio de 2025
(recurso 8/2024). Disponible en: https://www.poderjudicial.es/search/indexAN.jsp

4 Sentencia Social 98/2023 Audiencia Nacional. Sala de lo Social Unica, Rec. 112/2023 de 25 de julio del
2023. Disponible en: https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-audiencia-nacional-25-7-23-
48519259



https://www.poderjudicial.es/search/indexAN.jsp
https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-audiencia-nacional-25-7-23-48519259
https://www.iberley.es/jurisprudencia/sentencia-social-audiencia-nacional-25-7-23-48519259
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En segundo lugar, se debatia también el propio ambito del convenio. {Por qué
negociar solo para la Primera RFEF masculina y no para todas las categorias no
profesionales? La respuesta del tribunal se apoya en un pilar del derecho laboral:
la autonomia de la negociacion colectiva. Aqui es donde entra en juego el anteriormente
mencionado articulo 83.1 del Estatuto de los Trabajadores, que da libertad a las partes
para definir las "reglas del juego" y decidir a quién afecta su acuerdo. Eso si, con ciertos
limites. El Tribunal Supremo recuerda que el ambito elegido debe ser "apropiado y

razonable", algo que en este caso considera que se cumple.

Pero, sin duda, el aspecto mas relevante de la sentencia es el que aborda la
posible discriminacion por razén de sexo al dejar fuera al futbol femenino. El tribunal
concluye que no hubo una intencién de discriminar. La decisién de centrarse en la
Primera federacion masculina se debié a que es una categoria nueva con unas
caracteristicas muy especificas, y no a un intento deliberado de marginar a las

futbolistas.

Ademads, se pone sobre la mesa un hecho clave: en el futbol espanol ya existen
convenios colectivos separados para hombres y para mujeres, una practica aceptada por
todos, incluido el propio sindicato demandante. Esta "tradicién" de negociar por
separado refuerza la idea de que crear un marco especifico para esta nueva categoria

masculina no es algo anémalo ni discriminatorio.

Finalmente, la sentencia hace un guifio a la nueva LD 39/2022, que exige promover
laigualdad. Y en relacién a la existencia de dos convenios segregados por géneros aclara
algo fundamental: una cosa es luchar por la equiparacién de condiciones (salarios,
recursos, etc.) y otra muy distinta es obligar a que todo se negocie en un Unico convenio.
Segun el Supremo, tener dos convenios diferenciados no es ilegal siempre que se base
en "realidades objetivas distintas" (como el nivel de profesionalizacidn, ingresos, etc.) y

no perjudique injustificadamente a ninguna de las partes.

Haciendo referencia también a lo expuesto por la Sentencia de la Audiencia Nacional
previa a la sentencia del Tribunal Supremo, se afirmaba que “(...)es verdad que existen

dos posibilidades de negociacién, una negociacién conjunta -un convenio para



ius pqrt

BROEND |LEnH

futbolistas masculinos y femeninas- o una negociacion separada -un convenio para cada
colectivo-, cualquiera de las opciones son validas y admisibles en Derecho; sin que la
segunda opcidn suponga per se una lesidon del derecho a la igualdad de trato a la hora

de negociar”.

Centrando todo lo expuesto anteriormente en lo respectivo al Il Convenio Colectivo
del Futbol femenino, la justificacion para crear ambitos de negociacién separados no se
basa en que hombres y mujeres realicen un trabajo distinto, sino en que lo hacen en
contextos competitivos, organizativos y econdmicos que son objetivamente diferentes.
Estos factores constituyen esa "justificacion objetiva y razonable". De hecho, de acuerdo
con el articulo 83 de la LD 39/2022, el concepto de “competicién profesional” se
define basandose en criterios como su volumen econdémico, valor de mercado,
proyeccién internacional, etc, siendo estos parametros, hoy en dia, objetivamente
distintos entre la competiciéon masculina y la femenina, justificando un tratamiento

diferenciado.

Siguiendo con el segundo apartado de dicho articulo, cada competicién profesional
debe ser organizada por una Liga Profesional propia, lo que implica la existencia de
diferentes patronales con sus propios érganos de gobierno, regimenes de control

econémico y modelos de negocio.

En esta linea, el Tribunal subraya indirectamente la necesidad de que el fatbol
femenino continle avanzando en su propia negociacion colectiva para equiparar
condiciones. Esto mismo fue expresado por Alvarez Mesa, presidenta de la Liga F:
“Estamos hablando de dos convenios porque son dos industrias diferentes. El futbol
femenino sélo lleva un afio y medio siendo profesional, compararnos es caer en un error

enorme”>.

Teniendo en cuenta todo lo analizado anteriormente, se podria llegar a la conclusién

de que la existencia de negociaciones colectivas diferenciadas si es legitima, siempre y

5 Articulo redactado por ltziar Elizalde en Articulo14 (2024). Disponible en:
https://www.articulo14.es/deportes/las-futbolistas-de-primera-division-cobran-cuatro-veces-menos-que-
un-jugador-de-sequnda-20240517.html



https://www.articulo14.es/deportes/las-futbolistas-de-primera-division-cobran-cuatro-veces-menos-que-un-jugador-de-segunda-20240517.html
https://www.articulo14.es/deportes/las-futbolistas-de-primera-division-cobran-cuatro-veces-menos-que-un-jugador-de-segunda-20240517.html
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cuando se den por causas objetivas y razonables, que en el caso que nos ocupa

aparentemente lo son.

3. Principio de lgualdad de trato y brecha salarial

Cosa distinta es, y debemos hacer alusidn, el principio de igualdad de trato. Que sea
valido crear convenios colectivos por separado no significa que el contenido pueda ser

discriminatorio.

Articulo 4.9 LD 39/2022: Las federaciones deportivas espafiolas y las ligas
profesionales estardn obligadas a garantizar un trato igualitario entre ambos
sexos en eventos y competiciones deportivos. A tal efecto, deberan garantizar la
igualdad en las condiciones econdmicas, laborales, de preparacion fisica y
asistencia médica, y de retribuciones y premios entre deportistas y equipos

femeninos y masculinos de una misma especialidad deportiva

De acuerdo con la Catedratica Roqueta Buj, lo que dicho apartado quiere decir es
gue, no se obliga a que las selecciones nacionales femeninas y masculinas reciban
exactamente las mismas cantidades en concepto de primas, sino que el sistema
mediante el cual se determinan esas primas se base en criterios idénticos para ambos
equipos. Asi, la ley busca garantizar un marco de igualdad en la forma de decidir las
primas, sin imponer que las cifras finales tengan que coincidir necesariamente en todos

los casos®.

Si bien la LD 39/2022 menciona y regula la igualdad en el sistema de primas, nada
dice sobre la eliminacién de la discriminacién salarial por razén de sexo en el deporte,
siendo este uno de los principales aspectos a combatir, dada la desvalorizacion social

que aun hoy en dia se produce respecto al deporte femenino frente al masculino’.

Igualmente resulta de gran interés mencionar lo establecido en el articulo 4.6:

6 Roqueta Buj, Remedios. “El contenido laboral de la nueva Ley del Deporte”. Revista Aranzadi de
Derecho de Deporte y Entretenimiento, N°79, 2023, p. 3

7 Chacartegui, Consuelo. “La igualdad de género en el Anteproyecto de Ley del Deporte”. IUSPORT.
2019. Disponible en: https://iusport.com/archive/81917/la-igualdad-de-genero-en-el-anteproyecto-de-ley-

del-deporte
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Se promoverd la igualdad en la visibilidad de eventos deportivos en categoria
masculina y femenina en los medios de comunicacion. Especialmente en los
medios publicos, que estardn obligados a programar, en horarios de audiencias
equiparables, si asi lo permite la organizacion de las competiciones de que se
trate, la retransmision en directo o en diferido de los eventos deportivos
homologables, si se trata de una competicion equiparable, ya sea liga, torneo o

similar, de hombres y mujeres.

Los partidos de la Liga Femenina se programan habitualmente en horarios de tarde o
incluso de mafiana, a veces en canales tematicos o de pago, como Dazn, que, si bien son
accesibles, no suelen coincidir con el Prime Time® (de 21:00h a 23:30h) que monopoliza
el fatbol masculino o el entretenimiento lider. Si bien los medios publicos estan
haciendo un esfuerzo notable al posicionar la Seleccién Femenina en buenos horarios
televisivos, la competicion regular de clubes sigue sin tener acceso a los mismos horarios

de maxima audiencia que el futbol masculino.

Paralelamente, y dentro del ambito europeo, entra en juego la Directiva (UE)
2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se
refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres
por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia
retributiva y de mecanismos para su cumplimiento’ (en adelante, Directiva 2023/970
UE). A pesar de que la relacidn laboral de los y las futbolistas sea de caracter especial, |a
Directiva es tajante al sefialar, en su articulo 2, que su dmbito de aplicacidn incluye a
todos los trabajadores que tengan un contrato de trabajo o relacidn laboral, lo cual
implica que los Estados miembros (en el caso que nos ocupa, Espafa) y las Ligas

Profesionales de Futbol deberan estar a lo dispuesto en dicha directiva.

8 Prime Time: Expresion inglesa usada con frecuencia en el lenguaje de la radio y la television para
designar la franja horaria de mayor audiencia (RAE)

9 Parlamento Europeo & Consejo de la Union Europea. (2023, 10 de mayo). Directiva (UE) 2023/970 por
la que se refuerza la aplicacién del principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres por un
mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de
mecanismos para su cumplimiento (DOUE L 132/21, 17 de mayo de 2023)
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Y mas aun, si tenemos presente sentencias como la Sentencia del Tribunal de Justicia
de 15 de diciembre de 1995, asunto C-415/93 (Caso Bosman)'® o la Sentencia de 21
Diciembre 2023, C-333/2021 del Tribunal de Justicia de la Union Europea (Caso
SuperLiga)!!, mediante las cuales quedd claro que, aunque el deporte tenga
particularidades, constituye una actividad econdmica en el que las normas sobre
traspasos o la organizacidn de competiciones deben ceder ante los principios de libre
circulaciéon y competencia. De forma andloga, la autonomia de la negociacion colectiva
en el deporte debe ceder ante un principio ain mas fundamental: la igualdad de trato y
la no discriminacion por razén de sexo, consagrado en el articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea!? (TFUE) que establece que: “cada Estado
miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre

trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.

En este sentido, y centrandonos en el contenido del Il Convenio Colectivo, es evidente
que las condiciones laborales son inferiores, especialmente en lo relativo a las tablas
salariales. El articulo 26 del Convenio regula la retribucién minima garantizada. En dicha
regulacién se puede apreciar una subida de la retribucién minima garantizada en

comparacion con el primer convenio, pues se establecen los siguientes pardmetros:

Temporada 2023/2024: 21.000 euros brutos por temporada.
Temporada 2024/2025: 22.500 euros brutos por temporada.
Temporada 2025/2026: 23.500 euros brutos por temporada.’?

10 Tribunal de Justicia de la Unidn Europea. (1995, 15 de diciembre). Union royale belge des sociétés de
football association ASBL v. Bosman (Asunto C-415/93, ECLI:EU:C:1995:463)

11 Tribunal de Justicia de la Uni6n Europea. (2023, 21 de diciembre). European Superleague Company,
S.L. v. FIFA y UEFA (Asunto C-333/21, ECLI:EU:C:2023:1011)

12 Unién Europea. (2016). Version consolidada del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.
Diario Oficial de la Unién Europea, C 202, 7 de junio de 2016, pp. 47-200

13 Resolucion de 9 de abril de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el
I1 Convenio colectivo para las futbolistas que prestan sus servicios en clubes de la primera division
femenina de futbol
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Este modelo de salario variable estd directamente vinculado al crecimiento
econémico de la Liga F y garantiza que las futbolistas se beneficien del aumento de

ingresos que genere la competicion.

Sin embargo, y atendiendo a lo que hemos comentado anteriormente en cuanto a la
retribucidon minima garantizada, si bien es evidente que supone un avance muy positivo,
también es cierto que queda mucho camino por recorrer si comparamos dicha
retribucion con la retribucion minima estipulada en el Convenio Colectivo de los
jugadores masculinos. Teniendo en cuenta que los conceptos salariales de los jugadores
y las jugadoras son la prima de contratacién o fichaje, la prima de partido, el sueldo
mensual, las pagas extraordinarias, el plus de antigliedad y los derechos de explotacién
de imagen, el salario minimo alcanza para esta temporada los 195.000 euros anuales,
para jugadores de primera divisidn, y los 98.000 euros para jugadores de segunda
divisiéon4,

Si bien es sabido que dicha diferencia suele ser justificada y argumentada de la
siguiente forma: “el futbol femenino no genera los mismos ingresos que el masculino”,
-ami parecer, un argumento bastante vago -, Amanda Gutiérrez, Presidenta de FUTPRO,
afiade lo siguiente: “las futbolistas han conseguido grandes hitos deportivos con menos
recursos, menos ingresos y en menos tiempo, solo es necesario que los dirigentes de las
instituciones deportivas estén cualificados, preparados y tengan perspectiva de

género”®.

En este sentido, resulta interesante destacar el contenido del articulo 28 del Estatuto

de los Trabajadores:

“El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la

misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la

14 Matilla, Alfredo; Ferndndez, Sergio. "Se aprueba la subida del salario minimo para Primera (195.000
euros) y Segunda (98.000)". RELEVO. 2023. Disponible en: https://www.relevo.com/futbol/liga-
primera/aprueba-subida-salario-minimo-primera-20230419161158-nt.html

15 Mesa redonda para abordar la brecha salarial entre mujeres y hombres en el deporte junto a expertas en
la materia. (2025) Disponible en:
https://www.inmujeres.gob.es/actualidad/noticias/2025/BrechaSalarialDeporte.htm



https://www.relevo.com/futbol/liga-primera/aprueba-subida-salario-minimo-primera-20230419161158-nt.html
https://www.relevo.com/futbol/liga-primera/aprueba-subida-salario-minimo-primera-20230419161158-nt.html
https://www.inmujeres.gob.es/actualidad/noticias/2025/BrechaSalarialDeporte.htm
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naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.”

En este punto, debemos plantearnos qué entiende el legislador por el concepto
“valor de trabajo”. En el mismo articulo se establece que: “un trabajo tendra igual valor
gue otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas,
las condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en

las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

Por tanto, la igualdad retributiva serd exigible cuando se llegue a la conclusién de que
dos trabajos tienen el mismo valor. Pero icémo medimos ese valor en el deporte

profesional?

Siguiendo en esta linea, resulta interesante citar textualmente la siguiente reflexién

expuesta por Roqueta Buj:

“(...) aunque los y las futbolistas profesionales realizan el mismo trabajo, es dudoso
gue este sea de igual valor, al tener la competicién femenina una menor exposicién
televisiva, un menor alcance social, una menor duracién, y generar un menor valor para

los clubes”?®.

Si analizamos detenidamente la definicidon propuesta por el ET de “trabajo de igual

valor”, de este deducimos lo siguiente:

1. En cuanto a la naturaleza del trabajo y sus funciones encomendadas, en
esencia son iguales, pues ambos entrenan y mantienen la condicién fisica,
participan en partidos oficiales y amistosos, cumplen instrucciones del cuerpo
técnico, asisten a concentraciones, actos de club... y respetan el régimen

disciplinario interno.

2. En cuanto a la educacién y formacion exigida, los requisitos son

deportivos: estar inscrito en el club y la competicion, tener licencia federativa y

16 Roqueta Buj, Remedios. “El contenido laboral de la nueva Ley del Deporte”. Revista Aranzadi de
Derecho de Deporte y Entretenimiento, N°79, 2023, p. 3
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poseer la aptitud fisica necesaria. No hay diferencias en formacién exigida, el

sistema es idéntico para ambos géneros.

3. En cuanto a los factores relacionados con su desempefio, aunque si es
cierto que en la practica las mujeres han trabajado histéricamente con menos
medios, afectando al rendimiento observable, eso no modifica el valor intrinseco

del trabajo, sino la calidad de las condiciones estructurales.

4. Enrelacion a las condiciones laborales, es obvio que existen diferencias,
de hecho, es uno de los temas a tratar en esta investigacion, pero dichas

Ill

diferencias actuales, como puede ser el salario, no afectan al “valor” del trabajo,

sino a las condiciones de su ejercicio.

Desde esta perspectiva, cabria defender que el futbol masculino y el femenino son
de “igual valor”, porque la medicién de esas variables ofreceria resultados equivalentes
en cuanto a esfuerzo, autonomia, responsabilidad, capacidad emocional e incluso
condiciones fisicas. El hecho de tener un menor alcance social o un menor valor

|II

econdmico para los clubes no afecta al “valor de trabajo”, sino mas bien a un conjunto

Ill Ill

de valores como el “valor mediatico”, el “valor comercial o de mercado” y el “valor de

marca”.

Sin embargo, el TIUE ha advertido que, el derecho a la igualdad retributiva no es de
aplicacion «cuando las diferencias observadas en las condiciones de retribucion de
trabajadores que realizan un mismo trabajo o un trabajo de igual valor no son
imputables a una Unica fuente, falta una entidad que sea responsable de la desigualdad
y que pueda restablecer la igualdad de trato». En consecuencia, se podria pensar que,
no cabria que una jugadora del Levante Badalona de la Liga F (Primera Divisién
Femenina) exigiera la igualdad retributiva con los jugadores masculinos de Real Madrid
de la Primera Divisién masculina, porque prestan servicios para empresas diferentes y

estdn bajo el ambito de aplicacién de convenios colectivos distintos!’. No obstante,

17 Rodriguez Cardo, Ivan Antonio. “Igualdad y no discriminacion por razén de sexo en el deporte
profesional: una aproximacion al concepto de «trabajo de igual valor»”. Aranzadi. Revista Espafiola de
Derecho del Trabajo, N° 290, Seccion Estudios, 2025.
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como ya hemos comentado anteriormente, la LD 39/2022, en su articulo 4.9, rompe la
barrera de la autonomia de los clubes al obligar explicitamente a las federaciones
deportivas espanolas y a las ligas profesionales a garantizar un trato igualitario entre
sexos. Esta norma les otorga la condicidn de "entidad responsable" mencionada por el
TJUE, ya que les impone el deber de asegurar la igualdad en las condiciones econdmicas,
laborales y de retribucion. Por tanto, la federacion o la liga no son agentes ajenos a la
relacién laboral, sino organismos con potestad para establecer marcos de equilibrio que

trasciendan la capacidad individual de cada club.

Ahora bien, como es sabido, el deporte profesional se sustenta a partir de ingresos
externos derivados de fuentes muy distintas (patrocinios, venta de entradas o de
material, explotacidon de derechos audiovisuales, etc.), y los ingresos de los deportistas
dependen de la rentabilidad econdmica que generan, bien a través de la competicién en
la que participan, bien a través de derechos de imagen, que en ocasiones no explotan

directamente, sino que ceden a la entidad deportiva a cambio de un salario mas

Ill Ill

elevado®®. Por consiguiente, el “valor del trabajo” ird unido al “valor de mercado”,
siendo este ultimo, en principio, diferente en el futbol masculino y femenino, y los

salarios se determinaran a partir de dichos valores.

Aqui es donde entra la escasa exposicidn televisiva en comparacién con el futbol
masculino, y por supuesto lo que acarrea esto, un menor alcance social. Esto es una

realidad. Pero éson culpables de esto las propias jugadoras?

Son muchas las veces que se han disputado partidos con precios muy bajos o incluso
gratuitos, pero ni aun asi se han conseguido llenar estadios. Por tanto, saco una
conclusién de esto, y es que los partidos femeninos no tienen asistencias altas, no
porque la gente no quiera pagar las entradas o por poco interés, sino por la falta de

promocion y difusion.

Ahora bien, esto tiene mucho que ver con el valor que las propias instituciones y

clubes dan al producto, en este caso el futbol femenino.

18 Rodriguez Cardo, I.A., op. cit., p. 11.
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El futbol masculino alcanza unas audiencias exorbitantes porque, tanto a nivel
institucional como comercial, se ha invertido y se ha hecho todo lo posible para que asi
sea, invirtiendo en campafias que empiezan incluso con un afio de antelacién, cosa que
en el futbol femenino no sucede. De acuerdo con Diaz Blanco, directora de Marketing
de BEPLAYER, es necesario que “las instituciones como la RFEF o la Liga F se tomen en
serio el marketing y la comunicacion para facilitar el acceso a la audiencia a este
deporte”, concretamente promocionando mejor “los grandes partidos para llenar los
estadios, emitir un producto tan nuevo en televisién gratuita, en vez de en canales de
pago para ir fidelizando a la audiencia e invertir en los clubes para que la Liga sea mas

competitiva y atractiva de ver”??,

Y a raiz de la popularizacion y visibilidad, es interesante comentar muy brevemente
que, el uso redes sociales podria llegar a ser una buena forma estratégica de
promocionar los equipos femeninos y lograr una mayor audiencia. De hecho, de acuerdo
con Laliga Business School, estrategias como la creacidon de contenido exclusivo,
campanas en redes sociales y activaciones de marca son cruciales para conectar con los
aficionados y mantener la relevancia del club tanto en la temporada como fuera de
ella?’. Sin embargo, la realidad es que los videos subidos a las plataformas digitales sobre
futbol femenino se llenan de comentarios y comportamientos miséginos. También de
mensajes que —sin presentar amenazas o insultos hacia ellas— si tratan de deslegitimar
la lucha de las futbolistas haciendo hincapié en la irrelevancia del tema. Esos mensajes
han sido catalogados como expresiones de misoginia, pues niegan la necesidad de lograr

igualdad de condiciones entre las y los futbolistas?!.

De hecho, la Directiva 2023/970 UE reconoce que existe una "infravaloracién

estructural" de los trabajos realizados predominantemente por mujeres. Si el mercado

19 S&nchez Beato Alonso, Belén. “Marta Diaz: Creo que todavia queda mucho marketing por hacer para
impulsar el desarrollo y la visibilidad del futbol femenino”. PuroMarketing. 2024. Disponible en:
https://www.puromarketing.com/39/213480/marta-diaz-creo-todavia-qgueda-mucho-marketing-hacer-
para-impulsar-desarrollo-visibilidad-futbol-femenino

20 | al iga Business School. “La importancia del marketing en el fatbol”. 2024. Disponible en:
https://business-school.laliga.com/noticias/marketing-en-el-futbol-clubs-mundiales-laliga-business-school

21 Arrieta-Castillo, Carolina. “Manosfera y futbol femenino: analisis del discurso misogino en la
comunidad virtual del diario Marca.” ICONO 14. Revista Cientifica de Comunicacion y Tecnologias
Emergentes, 22(1), 2024. p. 10
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https://www.puromarketing.com/39/213480/marta-diaz-creo-todavia-queda-mucho-marketing-hacer-para-impulsar-desarrollo-visibilidad-futbol-femenino
https://business-school.laliga.com/noticias/marketing-en-el-futbol-clubs-mundiales-laliga-business-school
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por si solo (la "industria") no puede corregir esta infravaloracién debido a su menor
volumen de negocio, el Estado, bajo el mandato de eliminar las desigualdades del TFUE,
podria verse legitimado a intervenir mediante ayudas para que se alcance el umbral de

igualdad exigido por Europa.

Concretamente, el art. 4 de la Directiva establece que: “los Estados miembros
adoptaran las medidas necesarias para asegurar que los empleadores dispongan de
estructuras retributivas que garanticen la igualdad de retribucién por un mismo trabajo
o un trabajo de igual valor”. La Directiva es explicita al sefialar que factores como las
competencias, el esfuerzo, la responsabilidad y las condiciones de trabajo son
suficientes para evaluar el valor de las tareas "independientemente del sector

econdémico al que pertenezca" el puesto.

Este tipo de medidas resultan necesarias con el fin de evitar una posible
discriminacion indirecta, definida como la “situacién en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros sitlan a las personas de un determinado sexo en una
situacion de desventaja particular con respecto a las personas del otro sexo, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente sobre la base de
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean apropiados y

necesarios”.

Si la brecha salarial se justifica inicamente en el menor rendimiento comercial de la
liga femenina sin abordar esta infravaloracién, se podria estar ante una préctica
discriminatoria indirecta, corriendo el riesgo, ademas, de perpetuar un sesgo de género
sistémico. Y mds aun, teniendo en cuenta que las federaciones y ligas definen el valor

de mercado del producto a través de sus politicas de comercializacion y visibilidad.

Si existe una "infravaloracion estructural" o un menor rendimiento comercial de la
competicidn femenina, esta no es una consecuencia inevitable del mercado, sino en
gran medida una consecuencia de decisiones regulatorias y de inversion tomadas por

estas instituciones en el pasado.

No obstante, de acuerdo con Rodriguez Cardo, si la «brecha salarial» pudiera

eliminarse meramente a través de los principios de igualdad y no discriminacién
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aplicados a la configuracion del salario seguramente ya no existiria, o estaria a punto de
ser erradicada. No en vano, y mas alld del art. 14 CE, que ofrece un marco general,
numerosas normas, tanto nacionales como internacionales, exigen el respeto a los
principios de igualdad y no discriminacién en materia retributiva. Sin embargo, ésta es
una problematica compleja que requiere intervencion a multiples niveles, y, en
particular, un decidido compromiso publico a través de medidas en distintos planos
(v.gr., educativo, econémico, de sensibilizacién, de visibilizacion, etc.). Dicho de otro
modo, el Derecho del Trabajo combate situaciones patoldgicas, pero no puede por si
mismo reconducir o alterar dinamicas sociales, culturales y personales de raices

profundas??.

4. Conclusiones

Del andlisis realizado a lo largo de este trabajo se desprenden varias conclusiones
fundamentales que arrojan luz sobre la compleja relacién entre la negociacién colectiva,

la igualdad de género y la realidad econdmica del futbol profesional en Espana.

En primer lugar, la legitimidad formal de los convenios separados no anula la
obligacion de igualdad material. Se ha constatado que, de acuerdo con la jurisprudencia
del Tribunal Supremo y el principio de autonomia de la negociacién colectiva, la
existencia de dos convenios distintos para el futbol masculino y femenino es
juridicamente admisible. La justificacion reside en que ambas competiciones operan en
contextos econdmicos, organizativos y competitivos objetivamente diferentes, lo que
constituye una "causa objetiva y razonable" para un tratamiento diferenciado en la

negociacion.

En segundo lugar, el "valor de trabajo" es equivalente, aunque el "valor de mercado"
sea dispar. Al aplicar los criterios del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, se
concluye que el trabajo realizado por futbolistas hombres y mujeres es de "igual valor"

en cuanto a la naturaleza de sus funciones, la formacion requerida y los factores

22 Rodriguez Cardo, I.A. op. Cit., p.7.
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intrinsecos a su desempeno. La brecha salarial no se origina en una diferencia en el valor
del trabajo, sino en el "valor de mercado", un concepto condicionado por factores
externos como la exposicion mediatica, los patrocinios y los ingresos generados por

parte del Club.

En tercer lugar, las instituciones deportivas son responsables de corregir las
desigualdades. La Ley del Deporte 39/2022 vy la jurisprudencia del TJUE rompen la
barrera de la autonomia de los clubes al designar a las Federaciones y ligas profesionales
como la "entidad responsable" de garantizar la igualdad. Estas instituciones ya no son
agentes externos, sino garantes con la potestad y el deber de establecer marcos que

corrijan las desigualdades retributivas y de condiciones laborales entre géneros.

Por ultimo, la brecha salarial es, en parte, una consecuencia de la infravaloracién
estructural. El menor rendimiento comercial del futbol femenino no es Unicamente una
fatalidad del mercado, sino el resultado de una histérica falta de inversion, promociény
visibilidad por parte de las propias instituciones que lo gobiernan. Justificar la brecha
salarial Unicamente en los ingresos actuales podria constituir una discriminacién
indirecta, ya que se perpetlda un sesgo sistémico que las propias instituciones han

contribuido a crear.

En definitiva, si bien el Derecho del Trabajo ofrece herramientas para combatir las
desigualdades salariales, la solucion a esta problematica compleja requiere un
compromiso publico y privado que vaya mas alla de la mera aplicacion de la norma. Es
necesaria una intervencién decidida en multiples planos —inversidon, marketing,
visibilizacién y educacién— para alterar las dinamicas sociales y econdmicas que

subyacen a la brecha de género en el deporte profesional.
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