
EDICTO

102
VISTO el Acuerdo suscrito por la Comisión  Negociadora  de Igualdad de Oportunidades  de la empresa "OASIS

BEACH MASPALOMAS, S.L." (LOPESAN BAOBAB  RESORT), por el que se acuerda el I Plan de Igualdad,
y de conformidad con lo dispuesto en el artículo 90.2 y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores,  aprobado por Real Decreto Legislativo

1/1995, de 24 de marzo (B.O.E. 29 de marzo), en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre creación
del Registro de Convenios Colectivos de Trabajo; así como en el Reglamento Orgánico de la Consejería  de
Empleo, Industria y Comercio, aprobado por el Decreto 98/2013, de 26 de septiembre (B.O.e.  n° 195, de 9 de
octubre de 2.013), esta Dirección General

ACUERDA

PRIMERO.-  Ordenar  la inscripción del  I Plan  de Igualdad  de la  entidad  "OASIS BEACH MASPALOMAS,
S.L."  (LOPESAN BAOBAB RESORT) en el Registro Territorial de Convenios Colectivos como acuerdo
laboral número 35/047/2014 y su notificación a la Comisión Negociadora.

SEGUNDO.- Depositar el texto original del mismo en el Servicio de Promoción Laboral, de esta Dirección
General de Trabajo.

TERCERO.- Disponer su publicación en el Boletín Oficial de la Provincia.

LA DIRECTORA GENERAL DE TRABAJO, Ana Isabel Fernández Manchado.

I PLAN DE IGUALDAD
LOPESAN BAOBAB 

RESORT
MELONERAS - GRAN CANARIA - ESPAÑA

2014-2018
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INTRODUCCIÓN

Tal como establece la Ley Orgánica 3/2007 de 22 de Marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH), / Oasis Beach Maspalomas SL, como empresa de más de 250 trabajadores y trabajadoras, durante
el año 2010 empieza a poner en marcha las acciones necesarias para la elaboración e implantación de un Plan
de Igualdad dentro de la misma, con el fin de dar cumplimiento al mandato legal y establecer un conjunto ordenando
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de medidas tendentes a garantizar y respetar la igualdad de trato y la no-discriminación ante la diferencia, adoptando
medidas correctoras dirigidas a evitar cualquiera de las situaciones mencionadas. 

De esta manera y para que dicho Plan respondiese fiel y eficientemente a las posibles desigualdades, que pudieran
existir en la empresa, así como a las necesidades reales de la misma, se procedió a la elaboración de un
diagnóstico de situación de Inversiones y Gestiones Turísticas, S.A, que fue realizado de manera conjunta entre
la representación legal del personal y la dirección de la empresa, contando además con la colaboración de personas
asesoras expertas en Igualdad, para tratar de consensuar un documento que reflejara la condiciones reales de
las trabajadoras y trabajadores dentro de la empresa y nos permitiese elaborar un Plan que contuviera objetivos
y medidas adaptadas a la verdadera situación de la misma. 

Durante la elaboración del citado diagnóstico se analizó desde el convenio colectivo del sector hasta la
estructura y composición de la plantilla (378 personas, de las cuales 205 son mujeres y 173 hombres) tomando
en consideración todos los aspectos que influyen en las características de la misma (antigüedad, contratación,
clasificación profesional, retribuciones, formación y promoción...). También fueron analizados protocolos
existentes, informes de seguridad y salud, impresos de solicitud de empleo, formularios internos..., todo ello
con objeto de tener un diagnóstico transversal de la empresa que nos permitiese actuar con objetividad sobre
aquellas áreas en las se pudiese haber hallado alguna desigualdad. 

Como consecuencia lógica de ese diagnóstico, nace el I Plan de Igualdad OASIS BEACH MASPALOMAS
S.L a través del cual se quiere conceder a la Igualdad de Oportunidades un valor real y fundamental dentro de
la empresa. 

Por otra parte, para velar por el cumplimiento de la ejecución del Plan ha quedado establecido también un
procedimiento de Seguimiento y Evaluación, que unido al propio seguimiento que será llevado a cabo por la
Comisión constituida a tal efecto, garantizará el buen desarrollo del Plan.

1. PRESENTACIÓN.

Contexto Legal de los Planes de Igualdad.

La igualdad entre hombres y mujeres, sin discriminación por razón de sexo, es un principio jurídico universal
reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales. 

La Unión Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Ámsterdam del 1 de mayo
de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminación de las desigualdades entre
ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus políticas y acciones y en las de sus Estados
miembros. 

En nuestro país, la Constitución de 1978 proclama en su artículo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminación por razón de sexo; y por su parte, el artículo 9.2 consagra la obligación de los poderes públicos
de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y
efectiva. 

El I Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de OASIS BEACH MASPALOMAS S.L tiene como fin dar
cumplimiento a los preceptos legales. 

Ya en el artículo 45.1 de la LOIEMH se establece la obligación de las empresas de respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el ámbito laboral, a cuyo efecto deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberán negociar, y en su caso, acordar,
con la representación leal de los trabajadores y trabajadoras (RLT). 

El punto 2 del mismo artículo 45 establece que en el caso de las empresas de más de 250 personas en plantilla,
las medidas de igualdad deberán ser objeto de negociación en la forma en que se determine en la legislación
laboral. 

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan
Estratégico de la empresa, considerándose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la
gestión de los recursos humanos de la misma. En este sentido, el diseño, implantación y evaluación de un Plan
de Igualdad en la empresa, es una herramienta esencial para alcanzar, en el ámbito de la misma, la igualdad de
trato entre mujeres y hombres, facilitar la igualdad de oportunidades y eliminar cualquier discriminación de
desigualdad por razón de sexo.

Boletín Oficial de la Provincia de Las Palmas. Anexo al Número 115, viernes 5 de septiembre de 2014 965



Compromiso de LOPESAN BAOBAB RESORT con la Igualdad.

La Dirección de Lopesan Baobab Resort, según establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razón de sexo, así como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organización, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Política Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio
que establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. 

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la selección a la
promoción, pasando por la política salarial, la formación, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral,
la ordenación del tiempo de trabajo y la conciliación, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminación indirecta, entendiendo por ésta “La
situación en que una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”. 

Respecto a la comunicación, tanto interna como externa, se informará de todas las decisiones que se adopten
a este respecto y se proyectará una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. 

Los principios enunciados se llevarán a la práctica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de
la implantación de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situación presente, arbitrándose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecución de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extensión, en el conjunto de la sociedad. 

Para llevar a cabo este propósito se contará con los trabajadores y trabajadoras, tal y como establece la Ley
Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en todo el proceso de desarrollo y evaluación
de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

Características Generales del Plan.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar
el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. 

Las características que rigen el Plan de Igualdad son: 

• Está diseñado para el conjunto de la plantilla, no está dirigido exclusivamente a las mujeres. 

• Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestión de
la empresa en todas sus políticas y a todos los niveles. 

• Considera como uno de sus principios básicos la participación a través del diálogo y cooperación de
las partes (dirección de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla) 

• Tiene coherencia interna, es dinámico y abierto a los cambios en función de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento y evaluación. 

• Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para
su implantación, seguimiento y evaluación. 

2. ESTRUCTURA DEL PLAN.

1. SELECCIÓN.

2. CONTRATACIÓN.

3. CLASIFICACIÓN PROFESIONAL.

4. PROMOCIÓN.

5. FORMACIÓN Y SENSIBILIZACIÓN.

6. RETRIBUCIÓN.

7. CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR  Y LABORAL.

8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO.
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9. COMUNICACIÓN INTERNA Y EXTERNA.

10. VIOLENCIA DE GÉNERO.

11. SALUD LABORAL.

3. ÁMBITO DE APLICACIÓN.

El I Plan de Igualdad de OASIS BEACH MASPALOMAS S.L es de aplicación a toda la plantilla de la empresa
y, por consiguiente, engloba al personal del Hotel BAOBAB

Las personas destinatarias del Plan de Igualdad son tanto las mujeres como los hombres, pues su finalidad se
dirige a conseguir una organización más competitiva en un marco laboral en el que se respete la diversidad y
en el que mujeres y hombres puedan trabajar en igualdad de condiciones y oportunidades.

4. VIGENCIA.

Para alcanzar los objetivos de este plan por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de
vigencia de cuatro años, a contar desde su firma.

5. OBJETIVO GENERALES.

Los objetivos específicos y acciones concretas recogidas en el I Plan de Igualdad de, OASIS BEACH
MASPALOMAS S.L, van enfocados a la consecución de unos objetivos generales que determinan la línea de
actuación del propio Plan. Tales objetivos generales son: 

1. Garantizar la integración de la perspectiva de género en la totalidad de la gestión y procedimientos de OASIS
BEACH MASPALOMAS  S.L 

2. Avanzar hacia el equilibrio entre mujeres y hombres en todos los niveles, puestos y departamentos de la
empresa. 

3. Impulsar el desarrollo y aplicación de medidas que fomenten la corresponsabilidad como estrategia para
avanzar en la conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

4. Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razón de sexo en el seno de la empresa. 

5. Afianzar y mejorar los derechos de las trabajadoras víctimas de Violencia de Género. 

6. ÁREAS DE ACTUACIÓN, OBJETIVOS ESPECÍFICOS Y ACCIONES.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN.

De acuerdo con el artículo 46 de la Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en el que
se establece que todo Plan de Igualdad debe establecer un sistema eficaz de evaluación de los objetivos fijados
en el mismo, LOPESAN BAOBAB RESORT constituirá una Comisión de Seguimiento y Evaluación del Plan. 

Dicha Comisión de Seguimiento y Evaluación deberá ser constituida (y aprobado su reglamento), en el plazo
de un mes como máximo tras la aprobación y firma del I Plan de Igualdad, y tendrá por objeto realizar
regularmente y de manera programada, reuniones de evaluación que permitan conocer el desarrollo, grado de
ejecución y resultados del Plan en todas sus áreas de actuación, tanto durante como después de su desarrollo e
implementación, así como atender de manera expresa a las posibles necesidades y/o dificultades que pudieran
surgir en el proceso, y responder a las mismas realizando las correcciones que se consideren oportunas para su
éxito.   

De manera paralela pero en estrecha relación con lo anterior, y en el plazo de una semana máximo tras la
aprobación y firma de este documento, la empresa deberá designar a una persona como responsable del I Plan
de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT. Dicha persona formará parte obligatoriamente de la citada Comisión
de Seguimiento y Evaluación, siendo integrante de la misma por la parte empresarial.

1.- Composición de la Comisión de Seguimiento y Evaluación

La Comisión de Seguimiento del I Plan de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT será paritaria y estará
compuesta por el mismo número de representantes de la empresa que de representantes sindicales, estando esta
última cuantía determinada por el número de organizaciones sindicales presentes en el Comité de Empresa en
cada momento. 

Por tanto, y para precisar a fecha de aprobación de este I Plan de Igualdad, se establece que la actual
composición de la Comisión será de 4 personas, respondiendo al siguiente criterio:  

Por la parte empresarial:

La persona designada por la empresa como responsable del I Plan

Otra persona representante por la empresa

Por la parte sindical:

2 representantes por UGT

Tanto la parte empresarial como cada una de las organizaciones sindicales integrantes de la Comisión, tendrá
derecho a nombrar personas adicionales, que podrán participar en las reuniones en calidad de asesoras.

La designación de las personas anteriormente mencionadas se realizará dentro de los 15 días naturales
siguientes a la firma del Plan, y  una vez puesta en marcha la Comisión, y ante cada una de sus convocatorias,
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cada persona perteneciente a la misma podrá delegar expresamente por escrito su representación y voto a cualquier
otra/o integrante de la Comisión, incluyendo su delegación en las personas asesoras. 

2.- Funciones y atribuciones de la Comisión de Seguimiento y Evaluación

La Comisión de Seguimiento y Evaluación tendrá encomendado: 

- El impulso a la implementación del I Plan de Igualdad, su interpretación, adaptación, y finalmente la
concreción de su ejecución mediante la redacción de una Programación Operativa Anual en la que se determinarán
cada año las prioridades y plazos de su desarrollo.  

- El seguimiento de las acciones previstas, estando atenta tanto a su grado de ejecución como a la calidad
de las mismas.

- La evaluación de tales acciones, y su exposición en informes parciales anuales (y uno final, al término
de su vigencia) en que se atienda a indicadores de: 

1. Resultado (eficacia del Plan, grado de cumplimiento de los objetivos previstos, pertinencia de las
acciones, nivel de corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico y grado de consecución de los
resultados esperados) 

2. Proceso  (eficiencia de la implementación, nivel de desarrollo de las medidas emprendidas, grado de
dificultad encontrado en ello, tipo de problemas y soluciones emprendidas, adecuación y suficiencia de los recursos
y metodologías puestas en marcha, y cambios o adaptaciones que han debido adoptarse con respecto al Plan
original) 

3. Impacto (aumento del conocimiento y de la sensibilidad en materia de igualdad por parte de las y los
integrantes de la empresa, cambios en la cultura organizacional de la entidad, modificaciones en sus prácticas
directivas, en el clima percibido por las y los trabajadores, aumento del nivel de la presencia y la participación
de las mujeres en la vida de la empresa, la detección de nuevas necesidades, etc.) 

- La elaboración de conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora derivadas de tal evaluación,
que permitan definir acciones futuras y establecer medidas correctoras. 

- El asesoramiento a los diferentes departamentos de la empresa y a otras Comisiones de la misma en la
forma de ejecutar las medidas.

- El asesoramiento a la plantilla en materia de Igualdad y  la respuesta a aquellas cuestiones, preguntas
o sugerencias referentes al Plan que fuesen realizadas por las y los trabajadores.

- La resolución de los conflictos derivados de la aplicación e interpretación del presente Plan de Igualdad,
entendiendo que en estos casos será preceptiva la intervención de la Comisión, con carácter previo a acudir a
la jurisdicción pertinente. 

- La difusión entre la plantilla de todas aquellas informaciones sobre su implementación, seguimiento y
evaluación que se consideren relevantes.

3.- Funcionamiento de la Comisión de Seguimiento y Evaluación.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comisión de Seguimiento y Evaluación se reunirá cuatrimestralmente
de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a petición razonada de cualquiera de las dos
representaciones, previa comunicación escrita a tal efecto indicando los puntos a tratar en el orden del día.

Las reuniones de la Comisión se celebrarán dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en función de
la importancia del asunto, que en ningún caso excederá de los treinta días siguientes a la recepción de la
solicitud de intervención o reunión.

La Comisión se entenderá válidamente constituida cuando a ella asista, bien presente o representada, la
mayoría absoluta de cada representación.

Los acuerdos de la Comisión, para su validez, requerirán del voto favorable de la mayoría absoluta de cada
una de las representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones
en algún aspecto relacionado con la ejecución del Plan, se informará a la Dirección de la empresa y a la
Representación Sindical

Por razones operativas, en cualquier caso se establece que los acuerdos que adopte esta Comisión de
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Seguimiento y Evaluación del I Plan de Igualdad en cuestiones de interés general relacionados con el mismo,
se considerarán parte del presente Plan y gozarán de su misma obligatoriedad.

4.- Medios a disposición dela Comisión de Seguimiento y Evaluación.

Para el cumplimiento de sus funciones la empresa se compromete a poner a disposición de esta Comisión los
recursos necesarios, siendo especialmente importante:

• la disponibilidad de un espacio para la celebración de las reuniones, 

• el material preciso para ellas 

• y la entrega periódica de la información estadística o cualitativa, desagregada por sexos, que la Comisión
necesite para el análisis de las cuestiones a valorar.  

Las horas de asistencia a las reuniones de la Comisión, serán a cargo de la empresa y no se contabilizarán
dentro del crédito horario de la Representación Legal de Trabajadoras y Trabajadores.

La persona designada por la empresa como responsable del Plan de Igualdad será asimismo la encargada de
facilitar los medios antes mencionados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisión. 

5.-  Evaluación Final y II Plan de Igualdad.

La evaluación final, realizada por la Comisión de Seguimiento y Evaluación del I Plan, dará cuenta tanto de
los indicadores evaluativos antes descritos como de las recomendaciones que se consideren oportunas para la
redacción del II Plan de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT

Dicho II Plan de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT deberá ser negociado en los dos meses siguientes
a la finalización de éste, y hasta que se produzca su aprobación, se prorroga la vigencia del primero. 

8. GLOSARIO DE TÉRMINOS.

A

Acción positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminación o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

"Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Públicos adoptarán medidas
específicas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serán aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrán de ser razonables y
proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso.

Las personas físicas y jurídicas privadas podrán adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en
la presente Ley"

(Art. 11 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Acoso por razón de sexo: "Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función
del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razón de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una situación constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo"

(Art. 7.2 7.3 y 7.4 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Acoso sexual: "Sin perjuicio de los establecido en el Código Penal, a efectos de la presente Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una/ persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Se considerarán en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razón de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una situación constitutiva
de acoso sexual o acoso por razón de sexo se considerará también acto de discriminación por razón de sexo"

(Art. 7.1 7.3 y 7.4 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Análisis por género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, índices de participación, acceso
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a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas
a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Análisis en función de género: Análisis y evaluación de políticas, programas e instituciones en cuanto a cómo
se aplican criterios relacionados con el "género".

B

Barreras invisibles: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitación de las mujeres para los procesos de toma de decisiones, para su plena participación en la sociedad.

C

Carga de la prueba: "De acuerdo a las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razón de sexo, corresponderá a la persona
demandada probar la ausencia de discriminación en las medias adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de los dispuesto en el párrafo anterior, el órgano judicial, a instancia de parte, si lo estimase útil
y pertinente, informe o dictamen de los organismos públicos competentes.

Lo establecido en el apartado anterior no será de aplicación a los procesos penales

Art. 13 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Conciliación del trabajo y de la vida familiar: Introducción de sistemas de permiso por razones familiares y
de permiso parental, de atención a la infancia y a personas de edad avanzada, y creación de una estructura y
organización del entorno laboral que facilite sr hombres y a mujeres la combinación del trabajo y de las
responsabilidades familiares y hogareñas.

Cuota: Proporción dada o parte de puestos, escaños o recursos que deben ser atribuidos a un colectivo
específico, generalmente siguiendo ciertas normas o criterios, con la que se pretende corregir un desequilibrio
anterior, generalmente en posiciones de toma de decisiones o en cuanto al acceso a oportunidades de formación
o a puestos de trabajo.

D

Datos desagregados por sexo: Recogida y desglose de datos y de información estadística por sexo, que hace
posible un análisis comparativo/ análisis teniendo en cuenta las especialidades del género.

Democracia paritaria: Concepto de sociedad integrada a partes ¡guales por mujeres y hombres, en la cual la
representación equilibrada de ambos en las funciones decisorias de la política es condición previa al disfrute
pleno y en pie de igualdad de la ciudadanía, y en la cual unas tasas de participación similares o equivalentes
(entre el 40% y el 60%) de mujeres y hombres en el conjunto del proceso democrático es un principio de democracia.

Desegregación del mercado de trabajo: Políticas con las que se pretende reducir o suprimir la segregación
vertical/horizontal en el mercado de trabajo.

Dimensión de género: En cualquier situación, aspecto relativo a las diferencias en las vidas del hombre y la
mujer debido a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Discriminación: "Total distinción, exclusión o restricción basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad de hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales
en las esferas política, económica, social, cultural y civil o en cualquiera otra esfera".

Discriminación directa: "Se considera discriminación directa por razón de sexo la situación en que se encuentra
una persona, que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situación comparable".

(Art. 6.1 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Discriminación indirecta: "Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en que una
disposición, criterio ^ práctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica puedan justificarse objetivamente
en atención a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razón
de sexo". (Art. 6.2 y 6.3 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres)

Discriminación por embarazo o maternidad: "Constituye discriminación directa por razón de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad".

(Art. 8 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

División sexual del trabajo: División del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto
en la vida privada como en la pública, en función de los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

E

Empleo/trabajo atípico: Trabajo que no se ejerce a jornada completa y de manera permanente: a tiempo parcial,
de noche, o en fines de semana, con contrato de duración determinada, trabajo temporal o en subcontratación
en la propia casa, teletrabajo y trabajo a domicilio.

Empleo/Trabajo remunerado irregular y precario: Empleo ocasional y generalmente no regido por un contrato
en regla ni reglamento salarial o de protección social.

Economía sumergida/Trabajo sumergido: Actividad profesional, única o secundaria, remunerada y no ocasional,
pero no (o raramente) sometida a obligaciones estatutarias, reglamentarias o contractuales, con exclusión de las
actividades sumergidas propias de la economía delictiva.

Estadísticas desagregadas por sexo: Recogida y desglose de datos y de información estadística por sexos, para
poder proceder a un análisis comparativo.

Estereotipo: Construcciones mentales que reproducen una concepción esquemática y simplificadora del
mundo social, son elementos determinantes de nuestros pensamientos, sentimientos y acciones.

Estos varían en función de las épocas, y las culturas, aunque hay aspectos que se mantienen constantes, como
son los que conllevan a la discriminación de la mujer.

Los estereotipos son ideas, actitudes y valores preconcebidos que se tienen respecto a una persona o grupo
de personas, en función de la edad, el sexo la etnia u otras características. Suelen ser irracionales, erróneos,
rígidos y presentan una gran resistencia al cambio. Además suponen una generalización excesiva de una
característica o aspectos de grupo o la persona a que se refieren.

Estereotipos de género: En todas las sociedades existe una idea más o menos estereotipada de cómo son las
mujeres y como son los hombres, es decir de sus respectivos conjuntos de virtudes y defectos. Estos conjuntos
o paradigmas se denominan estereotipo de género.

La psicóloga feminista Victoria Sau describió en su libro "Ser mujer: el fin de una imagen tradicional" los
elementos que definen los estereotipos de género masculino y femenino.

Masculino Femenino

•   Estabilidad emocional • Inestabilidad emocional

•   Mecanismos de autocontrol • Falta de control

•   Dinamismo • Pasividad

•   Agresividad • Ternura

•   Tendencia al dominio • Sumisión

•   Afirmación  del yo • Dependencia

•  Aspecto afectivo poco definido • Muy marcado

•  Aptitud para las ciencias • Intuición

•  Racionalidad • Intuición

•  Franqueza • Frivolidad

•  Valentía • Miedo
De acuerdo con estos estereotipos se atribuyen unas determinadas características a la mujer trabajadora como

forma de justificar su sobreexplotación. Muchos son los estereotipos que se asocian a las mujeres en el mundo
del trabajo:
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o Son sumisas, tienen capacidad de obedecer

o Participan menos en las actividades sindicales

o No están disponibles a viajar o a cambiar de residencia

o No tienen capacidad de liderazgo

o Son excesivamente emotivas

o La mujer despedida aguanta y el hombre reacciona

o Las mujeres en puestos de dirección, son "hombres con falda", son agresivas

o Las mujeres que triunfan están solas y con problemas de relación

o Desempeñan mejor trabajos manuales, administrativos y de atención

o Desempeñan peor trabajos que requieran esfuerzos físicos

Evaluación del impacto en función de género: Examen de las propuestas políticas, para analizar si afectarán
a las mujeres de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres^// y mujeres.

Evaluación del impacto en función de género: Examen de las propuestas políticas, para analizar si afectarán
a las mujeres de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

Evaluación global teniendo en cuenta el género: Control de cualquier propuesta política para verificar que se
hayan evitado sus posibles efectos discriminatorios y que se promueva la igualdad.

Formación profesional: Toda forma de educación con vistas a la cualificación para una profesión, un oficio
o un empleo dados, o que proporciona las competencias exigidas para los mismos.

Evaluación global teniendo en cuenta el género: Control de cualquier propuesta política para verificar que se
hayan evitado sus posibles efectos discriminatorios y que se promueva la igualdad.

F

Formación profesional: Toda forma de educación con vistas a la cualificación para una profesión, un oficio
o un empleo dados, o que proporciona las competencias exigidas para los mismos.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposición a las biológicas) entre hombres
y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas
culturas como dentro de una misma cultura.

G

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposición a las biológicas) entre hombres
y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas
culturas como dentro de una misma cultura.

H

Horario flexible: Fórmulas de jornada laboral que ofrecen una gama de posibilidades en cuanto horas trabajadas
y los arreglos de rotaciones, turnos u horarios de trabajos diarios, semanales, mensuales o anuales.

I

Igualdad: Es el principio que concede idénticos derechos a todos los seres humanos, con independencia de
su raza, sexo, religión condición social, ideología o circunstancia personal.

Igualdad formal: Supone la prohibición normativa o legal de discriminar por razón de cualquier a una persona
por razón de cualquier rasgo físico, psicológico o cultural. La igualdad formal garantiza legalmente los derechos
humanos y de ciudadanía de cualquier ser humano.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres: "El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone
la ausencia de toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil"

(Art. 3 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)
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Igualdad real: Conjunto de medidas, políticas y acciones necesarias para que la igualdad sea efectiva, intentando
transformar aquellos límites y obstáculos culturales, económicos, políticos y sociales.

Igualdad de retribución: "l.-Cada Estado miembro garantizará la aplicación del principio de igualdad de retribución
entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

2.- La igualdad de retribución sin discriminación por razón de sexo, significa:

a) que la retribución establecida para un trabajo remunerado por unidad de obra realizada se fija sobre la
base de una misma unidad de medida.

b) que la retribución establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es igual para un mismo
puesto de trabajo". (Art. 141 del Tratado de la Unión Europea)

"El principio de igualdad de retribución entre los trabajadores masculinos y femeninos que figura en el Art.
119 del Tratado y que, en lo sucesivo, se denominará principio de igualdad de retribución, implica para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor, la eliminación, en el conjunto de los elementos y condiciones de retribución,
de cualquier discriminación por razón de sexo.

En particular, cuando se utilice un sistema de clasificación profesional para la determinación de las retribuciones,
este sistema deberá basarse sobre criterios comunes a los trabajadores masculinos y femeninos y establecerse
de forma que excluya las discriminaciones por razón de sexo".

(Art. 1 del Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aplicación del principio de igualdad
de retribución entre los trabajadores masculinos y femeninos)

M

Mainstreaming de género: Integración de la perspectiva de género en el diseño, elaboración, e implementación
de las políticas de género.

El término también se traduce por transversalidad.

Es la organización (la reorganización), la mejora, el desarrollo y la evaluación de los procesos políticos, de
modo que una perspectiva de igualdad de género, se incorpore en todas las políticas, a todos los niveles y en
todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopción de medidas políticas.

En la comunicación de la Comisión Europea sobre mainstreaming COM (96) 67 FINAL DE 21/02/96 afirma
que el mainstreaming implica "la movilización de todas las medidas y políticas generales específicas con el
propósito de lograr la igualdad teniendo en cuenta de forma activa y abierta en la etapa planificadora sus posibles
efectos sobre las situaciones respectivas de hombres y mujeres (la perspectiva de género)".

N

No sexista: No discriminatorio con respecto al sexo. Sin repercusión, positiva o negativa, diferenciadora en
cuanto a las correlaciones sexistas o la igualdad entre mujeres y hombres.

P

Participación equilibrada: Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40% y el 60%
por sexo) en todas las esferas de la vida, que constituye una condición importante para la igualdad entre hombres
y mujeres.

Planes de Igualdad de las empresas: "Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminación o razón de sexo.

Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar
para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos
fijados".

(Art. 46.1 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

Permiso parental: Derecho individual -y en principio, no transferible- de todos los trabajadores, hombres y
mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo del nacimiento o adopción de un hijo.

Permiso por maternidad: Licencia a la que tiene derecho una mujer antes o después del parto, por un tiempo
ininterrumpido determinado por la legislación y prácticas nacionales.
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Permiso por razones familiares: Derecho a ausentarse del trabajo por razones familiares.

Perspectiva de género: Tomar en consideración y prestar atención a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o ámbitos dados de una política.

Presencia o composición equilibrada: "Se entenderá por composición equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento
ni sean menos del cuarenta por ciento".

(Disposición Adicional primera de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres)

Prohibición de discriminación: La prohibición de discriminación se extiende tanto a las discriminaciones directas
como a las indirectas

R

Retribución: "Se entiende por retribución, el salario o sueldo normal de base o mínimo y cualesquier otras
gratificaciones satisfechas directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en
razón de la relación de trabajo.

9.- ANEXOS.

Forma parte del presente Plan de Igualdad el Protocolo para la Prevención de situaciones de Acoso Sexual y
por Razón de Sexo de OASIS BEACH MASPALOMAS S.L, como documento especifico y detallado de
intervención inmediata que asegura la prevención de tales situaciones, su investigación y, en su caso, persecución
y erradicación con el máximo respeto a los principios inspiradores de la Ley de Igualdad y al resto del
ordenamiento jurídico.

7.974-B

EDICTO

103
VISTO el Acuerdo  suscrito  por la Comisión  Negociadora para la Igualdad de oportunidades y no discriminación

de la empresa  "MEGAHOTEL FARO, S.L." (LOPESAN  VILLA DEL CONDE),  por el que se acuerda el I
Plan de Igualdad, y de conformidad  con lo dispuesto en el artículo 90.2 y 3 del Texto  Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por  Real  Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (B.O.E. 29 de
marzo), en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre  creación del Registro de Convenios Colectivos de
Trabajo; así como  en el Reglamento Orgánico de la Consejería de Empleo, Industria y Comercio, aprobado
por el Decreto 98/2013, de 26 de septiembre (B.O.e.  n° 195, de 9 de octubre de 2.013), esta Dirección  General

ACUERDA

PRIMERO.- Ordenar la inscripción del Plan de Igualdad de la entidad "MEGAHOTEL  FARO, S.L."
(LOPESAN VILLA DEL CONDE) en el Registro Territorial de Convenios  Colectivos como acuerdo laboral
número 35/049/2014   y su notificación a la Comisión Negociadora.

SEGUNDO.-  Depositar  el texto original  del mismo en el Servicio  de Promoción  Laboral,  de esta

Dirección  General de Trabajo.

TERCERO.- Disponer su publicación en el Boletín Oficial de la Provincia.

LA DIRECTORA GENERAL DE TRABAJO, Ana Isabel Fernández Manchado.

I PLAN DE IGUALDAD
MEGAHOTEL FARO, S.L.

INDICE

1. INTRODUCCIÓN.

2. ESTRUCTURA DEL PLAN.
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