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los procesos civiles, sociales y contenciosoadministrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a
las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos. La
persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Art. 43 Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva. De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la
negociacion colectiva se podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres
y hombres.

- Art. 44 Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. El permiso y la
prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social. Para
contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un
permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

- Art. 28 Igualdad de remuneracién por razén de sexo. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

1.5. COMPROMISO DE LA EMPRESA POR LA IGUALDAD

La Fundacion RFMF apuesta por la igualdad en todos sus procesos, sin que, por razén de raza, sexo, edad, opcién o
identidad sexual o cualquier otra circunstancia personal se determine un comportamiento diferente por parte de la
organizacion.

La Direccién de la organizacién muestra su compromiso a:

. integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién como principio
bésico y transversal;

. incluir este principio en los objetivos de la politica de la organizacion y, particularmente, en la politica
de gestion de recursos humanos;

. facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la elaboracion del diagnoéstico,
definiciéon e implementacién del Plan de Igualdad y la inclusién de la igualdad en la negociacion colectiva.

Con estas tres premisas pretendemos potenciar la concienciacion y sensibilizacion de todas las partes interesadas.

Conscientes de que la igualdad formal hace tiempo que se consiguid, pero que esta pendiente y aun lejana la consecucion
de la igualdad real y efectiva, tanto en nuestro sector como en general en el ambito laboral, manifestamos nuestro
compromiso para impulsar este principio y ser una organizacién proactiva en la consecucion del mismo aplicando todas
las herramientas que tengamos a nuestro alcance.

1.6. AMBITO DE APLICACION. VIGENCIA DEL PLAN
Este Plan de Igualdad es de aplicacién a la Fundacién RFMF y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla,
asi como a todos aquellos que conforme al futuro crecimiento de la organizacion vayan incorporandose a la misma.

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el
mismo, entendiendo que unos objetivos se podran alcanzar antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas y
acciones son progresivas, dan lugar a que el plazo de vigencia esta ligado a la consecucién de objetivos. Si bien las
partes entienden que su contenido debera ser renovado transcurridos cuatro afios a contar desde la fecha de la firma.

Las partes comenzaran la negociacion del Il Plan de Igualdad de Fundacion RFMF tres meses antes de la finalizacién
de la vigencia del presente Plan, después de la Evaluacién Final.

En el supuesto de que no se alcanzara un acuerdo, se consideraran prorrogadas las condiciones establecidas en el
presente plan hasta que se firme otro Plan que sustituya al anterior, salvo manifestacion expresa en contrario por
cualquiera de las partes.

Asimismo, el presente Plan podra ser susceptible de revision durante la vigencia si asi lo estimaran en mutuo acuerdo la
representacion sindical y la organizacion.

2. DIAGNOSTICO DE SITUACION

2.1. INTRODUCCION AL DIAGNOSTICO

El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo para realizar el Plan de Igualdad. Se trata de un
analisis desde la perspectiva de género, que supone un debate interno, y finalmente, la formulacién de propuestas que
pueden integrarse en un Plan de Igualdad; tal y como regula la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Se han ido recabando los datos necesarios para elaborar un diagndstico sobre la situacion de las mujeres y hombres en
relacion a la igualdad de oportunidades en el seno de nuestra organizacion. A partir de esta informacién se ha elaborado
un diagnostico que sirve de base para la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Alahora de llevar a cabo el diagnéstico de situacion se ha tenido en cuenta que cumpla con las siguientes caracteristicas:

- Instrumental: es un medio a partir del cual se puedan identificar &mbitos especificos de actuacion.
- Aplicado: es de caracter practico, esta orientado a la toma de decisiones dentro de la organizacion.
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