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EDICTO

102

VISTO el Acuerdo suscrito por la Comisiéon 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 articulo 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 creacién
del Registro de Convenios Colectivos de Trabajo; asi como en el Reglamento Organico de la Consejeria 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 Direccién General

ACUERDA

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

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

TERCERO.- Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia.
LA DIRECTORA GENERAL DE TRABAIJO, Ana Isabel Ferniandez Manchado.

I PLAN DE IGUALDAD
LOPESAN BAOBAB
RESORT
MELONERAS - GRAN CANARIA - ESPANA

2014-2018
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a. Protocolo para la Prevencion y Tratamiento del Acoso Sexual y por Razén de Sexo de LOPESAN BAOBAB
RESORT

INTRODUCCION
Tal como establece la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de Marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH), / Oasis Beach Maspalomas SL, como empresa de mas de 250 trabajadores y trabajadoras, durante

el afio 2010 empieza a poner en marcha las acciones necesarias para la elaboracién e implantacién 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-discriminacion 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, asi como a las necesidades reales de la misma, se procedié a la elaboracién de un
diagnéstico de situacion de Inversiones y Gestiones Turisticas, S.A, que fue realizado de manera conjunta entre
la representacion legal del personal y la direccion de la empresa, contando ademds con la colaboracién 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 situacién de la misma.

Durante la elaboracién del citado diagnéstico se analizé desde el convenio colectivo del sector hasta la
estructura y composicion de la plantilla (378 personas, de las cuales 205 son mujeres y 173 hombres) tomando
en consideracion todos los aspectos que influyen en las caracteristicas de la misma (antigiiedad, contratacion,
clasificacion profesional, retribuciones, formacién y promocion...). También fueron analizados protocolos
existentes, informes de seguridad y salud, impresos de solicitud de empleo, formularios internos..., todo ello
con objeto de tener un diagndstico transversal de la empresa que nos permitiese actuar con objetividad sobre
aquellas dreas en las se pudiese haber hallado alguna desigualdad.

Como consecuencia logica de ese diagndstico, 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 ejecucion del Plan ha quedado establecido también un
procedimiento de Seguimiento y Evaluacién, que unido al propio seguimiento que serd llevado a cabo por la
Comision constituida a tal efecto, garantizara el buen desarrollo del Plan.

1. PRESENTACION.
Contexto Legal de los Planes de Igualdad.

La igualdad entre hombres y mujeres, sin discriminacién por razén de sexo, es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

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

En nuestro pais, la Constituciéon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes publicos
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 articulo 45.1 de la LOIEMH se establece la obligacion de las empresas de respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el ambito laboral, a cuyo efecto deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar,
con la representacion leal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mds de 250 personas en plantilla,
las medidas de igualdad deberan ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la legislacion
laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan
Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la
gestion de los recursos humanos de la misma. En este sentido, el disefio, implantacién y evaluacion de un Plan
de Igualdad en la empresa, es una herramienta esencial para alcanzar, en el &mbito de la misma, la igualdad de
trato entre mujeres y hombres, facilitar la igualdad de oportunidades y eliminar cualquier discriminacién de
desigualdad por razén de sexo.
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Compromiso de LOPESAN BAOBAB RESORT con la Igualdad.

La Direccién de Lopesan Baobab Resort, segiin establece la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio
que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los d&mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccidn a la
promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral,
la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevardn a la préctica a través del fomento de medidas de igualdad o a través de
la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

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

Caracteristicas 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 caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
. Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd 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 gestioén de
la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacion de
las partes (direccién de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla)

. Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan
surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

. Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para
su implantacién, seguimiento y evaluacién.

2. ESTRUCTURA DEL PLAN.

1. SELECCION.

2. CONTRATACION.

3. CLASIFICACION PROFESIONAL.

4. PROMOCION.

5. FORMACION Y SENSIBILIZACION.

6. RETRIBUCION.

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

8.  ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.
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9.  COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.
10. VIOLENCIA DE GENERO.

11. SALUD LABORAL.

3. AMBITO DE APLICACION.

ElIPlan de Igualdad de OASIS BEACH MASPALOMAS S.L es de aplicacién 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 organizacién mas 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 afios, a contar desde su firma.

5. OBJETIVO GENERALES.

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

1. Garantizar la integracion de la perspectiva de género en la totalidad de la gestién 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 aplicaciéon de medidas que fomenten la corresponsabilidad como estrategia para
avanzar en la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

4. Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo en el seno de la empresa.
5. Afianzar y mejorar los derechos de las trabajadoras victimas de Violencia de Género.
6.  AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS ESPECIFICOS Y ACCIONES.

1. SELECCION.
OBJETIVO 1
Evitar discriminaciones en el acceso al empleo por razon de sexo, orientacién sexual, raza, religién, discapacidad o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Disefiar las solicitudes de empleo con criterios objetivos RRHH Desde el inicio del
(donde solo se tengan en cuenta las competencias de las Modelo de solicitud Area de plan
personas candidatas y no se pregunte sobre el ambito seleccién
Privado).

2. Formar vy Sensibilizar en materia de Igualdad de | Realizar acciones formativas. N2 RRHH 6 meses desde |a
Oportunidades, a las personas responsables de la seleccién | de  personas segregadas por Area de firma del plan
del personal. SEXo. Formacion

3. Garantizar que exista representacion femenina en los | N2 de representantes RRHH A partir de la firma
equipos de seleccion. masculinos y femeninos en la Area de del Plan y durante

seleccion. seleccidn. su vigencia.
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4, Utilizar un lenguaje no sexista en convocatorias, ofertas y | N2 de convocatorias, ofertas y RR HH A partir de |a firma
publicaciones. publicaciones con  lenguaje | Area de seleccién del Plan y durante

revisado. su vigencia.

5. Evaluar a las personas candidatas con criterios claros v | Elaborar un documento donde RR HH A partir de la firma
objetivos alejados de estereotipos y prejuicios que puedan | se explique el proceso de | Area de seleccion | del Plany durante
producir un sesgo en el proceso de seleccién, atendiendo a | seleccion desarrollado. y Comisién de su vigencia.
principios de mérito, capacidad e idoneidad para el puesto. Seguimiento.

6. Establecer la obligacion de la empresa de remitir | N¢ de vacantes, n2 de RR HH A partir de la firma
informacién puntual a la RLT sobre las vacantes disponibles, | convocatoria ne de | Area de seleccidn del Plan y durante
las convocatorias para cubrirlas, nimeros de personas que | contrataciones cubriendo esas su vigencia
se hayan presentado, sexo, proceso de seleccion vy | vacantes, procedimiento de
contrataciones realizadas. seleccién todo segregado por

sexo.
2. CONTRATACION.
OBJETIVO ESPECIFICO:
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Fomentar la contratacién de mujeres y hombres | Nimero  de  mujeres vy Departamento de A partir de la firma del Plan

en puestos y categorfas en losfas que se
encuentren subrepresentados/as, en
determinadas areas o puestos de trabajo, siempre
y cuando atiendan a criterios de idoneidad
respecto del puesto de trabajo a cubrir. En caso de
igualdad de valoracion entre dos candidaturas
idéneas, la decision de incorporacién se tomara
considerando el género menos representado en la
posicién vacante

hombres seleccionados para
cada puesto en los que estén
subrepresentados. Nimero de
veces en los que se ha
aplicado la medida de accién
positiva.

Recursos Humanos y durante su vigencia.

Informar a la plantilla a tiempo parcial de las
vacantes que se produzcan a tiempo completo y a
las que puedan optar, utilizando los medios de

Numero de comunicaciones
de vacantes publicadas/
Numero de vacantes

A partir de la firma del Plan
y durante su vigencia.

Departamento de
Recursos Humanos

comunicacion habituales de la empresa y | convocadas.
verificando que dicha comunicacién se ha
realizado.
3. Adoptar la medida de accidn positiva de que en Nimero de mujeres que Departamento de A partir de la firma del Plan

los casos de aumento de la plantilla, vacante o
necesidad de contratacion a tiempo completo,
tendran preferencia las mujeres con contrato a
tiempo parcial.

pasan de tiempo parcial a
completo o a aumento de
jornada por aplicacion de esta
medida/ nimero de personas
que han aumentado su
jornada (por sexos, grupos
profesionales y puesto)

Recursos Humanos y durante su vigencia.
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4. Dar traslade a la RLT y a la Comisidon de
Seguimiento, de las vacantes a tiempo completo
para su difusion.

Numero de comunicaciones
de vacantes publicadas/
Numero de vacantes

Departamento de
Recursos Humanos.

A partir de la firma del Plan
y durante su vigencia.

completo.

hombres que pasan de tiempo
parcial a completo.

convocadas
5. Disponer de informacién estadistica desagregada | Nimero de mujeres que Departamento de A partir de la firma del Plan
por sexo, de las personas de la plantilla que pasen | pasan de tiempo parcial a Recursos Humanos y durante su vigencia.
de un contrato a tiempo parcial a uno a tiempo | completo/ numero de

6. Informar a la Comision de Seguimiento de la

Informe de seguimiento de la

evolucidn de las contrataciones. evolucidn de las
contrataciones y acta de la
reunion en la que se

proporcione la informacion a
la Comisién de Seguimiento.

Departamento de
Recursos Humanos

Anualmente.

7. Realizar un cuestionario para que los/as
trabajadores/as a tiempo parcial interesados/as

relativa a las ampliaciones de jornada.

Numero
distribuidos/

en ocupar puestos de trabajo de jornada | personas afectadas. Namero
completa, se lo comuniquen a la empresa. Cada | de mujeres y hombres que
jefefa de departamento analizard estos | quieren optar por tiempo
cuestionarios antes de tomar cualquier decision | completo.

de  cuestionarios

Ndmero  de

Departamento de
Recursos Humanos.

Anualmente.

5.1.2.2. OBJETIVO 2.

Mombrar a una persona responsable de la Igualdad de Trato y de Oportunidades en la empresa.

3. CLASIFICACION PROFESIONAL.

OBJETIVO ESPECIFICO:
5.1.3.1. OBJETIVO 1.

trabajo que impliquen mando y/o responsabilidad.

Promover procesos de seleccién que vayan eliminando la segregacion vertical y horizontal, y promover la inclusion de mujeres en puestos de

puestos y categorias profesionales.

total de empleados por cada
puesto de trabajo. Nimero de
mujeres por cada categoria
profesional/ nimero total de
empleados por cada categoria
profesional. Numero  de
hombres por cada puesto de
trabajo/ numero total de
empleados por cada puesto
de trabajo. Numero de
hombres por cada categoria
profesional/nimero total de
empleados por cada
categoria.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Establecer la revisién periddica del equilibrio por | Ndmero de mujeres por cada Departamento Primeros seis meses de la
sexos de la plantilla, en general, y de todos los | puesto de trabajo / Nimero De RRHH firma del Plan.

2. Utilizar términos neutros en la clasificacién

profesional.

Revisién de los términos de la
clasificacién profesional para
lograr su neutralidad.

Departamento de
Recursos Humanos

Primeros seis meses de la
firma del Plan.

3. Velar que la clasificacién profesional no incurra en
discriminacion alguna por razén de sexo.

Revisién de los términos para
evitar las discriminaciones por
razon de sexo en las
clasificaciones profesionales.

Direccién de
Recursos Humanaos.

A partir de la firma del
Plan y durante su vigencia.
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4. Informar y apoyar al Departamento de Recursos | Informar y prestar apoyo al Direccion de A partir de la firma del
Humanos, en materia de igualdad de oportunidades; | Departamento de Recursos | Recursos Humanos. Plan y durante su vigencia.
para gque tengan en cuenta las pautas que marcan | Humanos, en materia de
las politicas de igualdad, a la hora de definir la | igualdad de oportunidades.
descripcién de los puestos de trabajo.

4. PROMOCION.
OBJETIVO 1:
Garantizar la objetividad y no discriminacidn en los sistemas de promocién y ascenso.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Formar especificamente en género e igualdad de | Revisar y comprobar si la RR HH Durante el afio 2014.
oportunidades entre mujeres y hombres a las | formacion se ha realizado a
personas responsables de evaluar las candidaturas | través del Plan Formativo
para las promociones, con el fin de garantizar que se
realiza de una manera objetiva y sin estereotipos de
género

2. Registrar la titulacion y la formacién de toda la | Registrar n2 de hombres y RR HH Desde la firma del plan y
plantilla, desagregada por sexo, para conocer su | mujeres por categoria Formacién durante su vigencia.
potencial y poder realizar una cobertura interna de | profesional con la formacién
vacantes que favorezcan la promocidn que tiene y realizada en la

empresa y la que esta
realizando.

3. Analizar y evaluar las causas e inconvenientes que | Realizar un registro RR HH Desde la firma del plany
alegan las mujeres a la hora de no promocionar diferenciado por sexo y tipo ¥ Comision de durante su vigencia.

de promocién, que contengan seguimientao.
las causas e inconvenientes
que alegan.

4. Disponer de informacion estadistica desagregada | Realizar un registro RR HH Desde la firma del plany
por sexo del nimero de personas que, después de | diferenciado por sexo y tipo Y Comisién de durante su vigencia.
promocionar, renuncian a ejercer el puesto al cabo | de promocién, que contengan seguimiento.
de un tiempo, para volver al anterior y las causas de | las causas e inconvenientes
dicha renuncia. que alegan.

5. Informar, a la persona candidata, el motivo por el | Registro diferenciado por sexo Desde la firma del plany
que es rechazado para promocionar y recoger en | y tipo de promocién y causas RR HH durante su vigencia.
una base de datos esta informacién. alegadas de no idoneidad para

el puesto.
OBIJETIVO 2
Favorecer la promocidn del personal a todas las categorias y funciones en las que se encuentran.
1. Motivar e incentivar al personal subrepresentado Nimero de mUJe.res por cada . . ,RR HH .
puesto de trabajo / Nidmero | Direccidn del Hotel y Desde la firma del plan y
de la empresa para que accedan a puestos y ) .
secciones  en  las  que se encuentran total de emp\ead.os pot cada Jefes de durante su vigencia.
subrepresentadas. puesto d.e trabajo. Numero departamentos.
de mujeres por cada
categoria profesional/
numero total de empleados
por cada categoria
profesional.  Nuimero de
hombres por cada puesto de
trabajo/ numero total de
empleados por cada puesto
de trabajo. Numero de
hombres por cada categoria
profesional/nimero total de
empleados por cada
categoria.

2. En caso de igualdad de wvaloracidn entre dos | N2 de Mujeresy Hombres que Desde la firma del plan y
candidaturas la decision de promocién se tomard | promocionan, categoria y tipo RR HH durante su vigencia.
considerando el género menos representado en el | de promocidn.
puesto a cubrir.
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3. Establecer una cucta del 40% de mujeres y [ N2 de Mujeres y Hombres que Desde la firma del plan y
hombres en las promociones que se produzcan en | promocionan, categoria y tipo RR HH durante su vigencia.
la empresa durante los dos primeros afios de | de promocién en los dos afios
vigencia del Plan, en aquellas categorias en las que | de vigencia del plan.
estén subrepresentadas. Esta cuota aumentard a
un 60% transcurridos los dos primeros afios

5.-FORMACION Y SENSIBILIZACION.
OBIJETIVO 1
Mantener el cuidado en el lenguaje de las comunicaciones, adoptando medidas dirigidas a evitar cualquier forma de discriminacién en cualquier
comunicacién emitida o relativa a OASIS BEACH MASPALOMAS, S.L. y medidas dirigidas a |la revisién del lenguaje, evitando asimismo cualquier
forma de lenguaje sexista en las comunicaciones y documentos internos de la empresa.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Elaborar un decalogo de comunicacion que recoja | Realizar un seguimiento de los Area de Desde la firma del plan y
las normas de comunicacidn no sexista. Este | distintos canales de comunicacién, durante su vigencia.
catdlogo debera estar al alcance de tos el personal | comunicacidn. R.L.T. y Comision de
de la empresa y sus normas deberan ser claras y seguimiento.
comprensibles. Asimismo, las personas que
ostenten cargos de responsabilidad dentro de la
organizacion, deberén conocer, apoyar y poner en
practica los criterios de comunicacién no sexista.

2. Realizar cursos formativos sobre “Usos no sexistas | Relacién de curos del plan RR. HH Desde la firma del plan y
en el lenguaje y la publicidad” dirigidos a toda | formativo distinguido por sexo durante su vigencia.
persona que pueda emitir un comunicado externo | y tipo de cursos.

o interno en nombre de la compaiiia.

3. Adecuar los impresos, formularios y | Realizar un seguimiento del Area de
comunicaciones que se dirigen al piablico y | material impreso. comunicacion. Desde la firma del plan y
personal de la empresa en general en cuanto a la durante su vigencia.
utilizacién de lenguaje neutro o términos
femeninos y masculinos.

4. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se | Realizar un seguimiento del Area de Desde la firma del plan y
utilizan en las comunicaciones internas: correo | material impreso comunicacion durante su vigencia.
electrénico, tablones... Interna.

5. Facilitar canales de comunicacién para que la | Analizar vy realizar un | Direccién del Hotel y
plantilla pueda realizar sugerencias y expresar | seguimiento de los canales de Departamento de Desde la firma del plan y
opiniones  (buzones de correos, correos | comunicacién. sistema. durante su vigencia.
electrénicos).

6. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de | Analizar vy realizar un Comunicacion Desde la firma del plan y
igualdad de oportunidades, instituyendo la seccidn | seguimiento de los sistemas Interna. durante su vigencia.
de “lgualdad de oportunidades” en los sistemas de | de comunicacién (SIC) Comisidn de
comunicacién de la empresa. seguimiento.

7. Informar a las empresas colaboradoras vy | Analizar si las empresas | Area de prevenciony Desde la firma del plan y
proveedoras de la compaiiia de su compromiso | externas trabajan en igualdad, calidad de durante su vigencia.
con la lgualdad de oportunidades y que asuman su | facilitar el Plan de lgualdad alojamiento.
aplicacidn en las relaciones laborales que con la | del Oasis Beach a las mismas y
empresa se den. comprobar que lo respetan y

lo cumplen.
8. Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la | Incluir la composicion de la | Direccién del Hotel y Desde la firma del plan y
Comision de Seguimienta del Plan de Igualdad. Comision de seguimiento del comision de durante su vigencia.
Plan de lgualdad en los Seguimiento. Una vez al afio.
cuestionarios en materia de
lgualdad.
9. Editar el Plan de lgualdad y realizar una campafia | Realizar un seguimiento y . Desde la firma del plan y
especifica de difusion del mismo, tanto a nivel | andlisis de la difusién e Area. de. . durante su vigencia.
. ) Comunicacion
interno como externo. impacto del Plan de Igualdad.
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5.7.2. OBJETIVO 2.
Disponer de informacidn estadistica desagregada por sexo.

pardmetros analizados en el diagndstico inicial.

1. Actualizar y adaptar los programas informéticos de Sistemas . .
manera que sea posible disponer de la informacién RR HH Durante la vigencia
necesaria desagregada por sexo para el desarrollo
del Plan de Igualdad.

2. Anualmente se facilitara a la Comision de RR HH Desde la firma del plan y
Seguimiento informacion estadistica con los durante su vigencia.

Una vez al afio.

6. RETRIBUCION.

OBIJETIVO ESPECIFICO:
Estudiar en profundidad la estructura retributiva de Oasis Beach, S.L., contemplando el salario base y los diferentes complementos (fijos y
variables), para determinar si existen discriminacidn retributivas por trabajos de igual valor de hombres y mujeres.

ACCIONES

INDICADORES

RESPONSABLE CALENDARIO

1

Analizar anualmente, los salarios que perciben las
trabajadoras y los trabajadores de la empresa. El
andlisis debe consistir en: Comparar el salario de
mujeres y hombres que realizan el mismo trabajo,
puestos de igual valor considerados equivalentes o
realizan trabajos que se wvaloran con el mismo
criterio. Identificar cualquier diferencia. Eliminar las
diferencias identificadas que no respondan a
razones justificadas. Aplicar medidas correctoras si
se detecta un desequilibrio retributivo por razén de
SEX0.

Andlisis de las retribuciones
por puesto. Detalle de las
diferencias detectadas.
Hombres y mujeres a quienes
se apliquen las acciones.

Direccién de
Recursos Humanos.

A partir de la firma del
Plan y durante su vigencia.

derechos (permisos, licencias, suspensiones de
contratos y excedencias relacionadas con la
conciliacion) incide sobre los salarios de mujeres y
hombres.

2. Garantizar la objetividad de los criterios que definen | Definicidn de los Departamento de A partir de la firma del
cada uno de los complementos que existen en la | complementos salariales, | Recursos Humanos. Plan.
empresa, y por tanto, de un sistema retributivo | tanto fijos como variables, y
transparente. de los criterios por los cuales

se le asignan a trabajado/a_.
3. Realizar un analisis para determinar si el disfrute de | Documento de analisis. Departamento de

Recursos Humanos.

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

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla,
con independencia de su sexo, antigiiedad en la empresa o modalidad contractual.

tiempos y fomenten la corresponsabilidad entre hombres y

mujeres.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Difusidn e informacion al conjunto de la plantilla de los | N2 de difusiones anuales a la RR HH, Area de Dentro de los 6
derechos relativos a conciliacién de la vida personal, familiar | plantilla comunicaciony | primeros meses de
y laboral a través de las plataformas de comunicacién Comision de la vigencia del plan.
internas de LOPESAN BAOBAB RESORT (Yammer, SIC...). seguimiento

2. Realizacion de acciones de informacién y/o sensibilizacion, | Campafias realizadas y n2 de RR HH Dentro de los 6
dirigidas principalmente a los trabajadores (hombres) de la | hombres receptores de |la Igualdad y primeros meses de
empresa, que promuevan un reparto equilibrado de los | campafia comision de la vigencia del plan.

seguimiento
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informacion relativa a las solicitudes de permisos, licencias,
excedencias, suspensiones de contrato... desagregadas por
SEX0.

Creacion de un registro

RR HH
lgualdad (Agente)

3. Difusién de un folleto informative en materia de | N2 de folletos repartidos en la RRHH Dentro de los 6
conciliacién, tanto a la totalidad de la plantilla como a toda | plantilla y n2 de folletos en las | departamento de | primeros meses de
aquella de nuevo ingreso en LOPESAN BABOBA RESORT. nuevas contrataciones contratacion, la vigencia del plan

Comision de
seguimiento
Proyecto artemisa
4. Establecimiento de un registro informatizado para recoger la

3 mes creacidn de
registro
mantenimiento
durante la vigencia
del Plan.

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Desarrollar medidas por parte de LOPESAN BAOBAB RESORT que mejoren los derechos establecidos, en la normativa
general, sobre conciliacion de la vida personal familiar y laboral.

ACCIONES

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1

Aquellas trabajadoras o trabajadores que tengan hijos o
hijas menores a su cargo y que a través de convenio -

Calendarios de vacaciones, n?
de solicitudes

Jefes/as

responsables de los

A partir de la firma
del Plan y durante

tratamiento del acoso sexual y por razon de sexo de
LOPESAN BAOBAB RESORT.

de seguimiento

regulador o sentencia judicial de separacidn/divorcio se Departamentos su vigencia
establezca que sélo puedan disfrutar de la compafiia de las afectados

y los menores en determinado mes de vacaciones, tendrén

derecho a que su disfrute de vacaciones coincida con dicho

mes.

2. Establecimiento de una excedencia, de un mes de | N2 de excedencias y n? de RR HH A partir de la firma
duracién, a efectos de facilitar los trémites derivados de las | mujeres y hombres que se del Plan y durante
adopciones internacionales. Durante este tiempo se | acogen a la misma. su vigencia
reservara el puesto de trabajo, pudiendo el trabajador o
trabajadora incorporarse antes del mes si asi lo solicitase.

3. Cambio horario y adaptacidén dia libre por el tiempo | N2 de cambios horarios o Jefesfas A partir de la firma
indispensable para las trabajadoras y trabajadores en | adaptaciones segregados por | responsables de los del Plan y durante
tratamientos de reproduccién asistida. SEX0 Departamentos su vigencia

afectados y RR HH

4. Aumento a cuatro afios del periodo de disfrute de | No de excedencias y n2 de RR HH A partir de la firma
excedencia por cuidado de cada hijo o hija. Con reserva de | mujeres y hombres que se del Plan y durante
puesto. acogen a la misma. su vigencia

5. Aumento de la duracion de la excedencia para el cuidado | N2 de excedencias y n? de RR HH A partir de la firma
de familiares hasta tres afios, con reserva de puesto. mujeres y hombres que se del Plan y durante

acogen a la misma. su vigencia
8. ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO.
OBJETIVO ESPECIFICO: Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo en LOPESAN BAOBAB RESORT.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Revision y mejora del Protocolo para la prevencién y | Revisar el protocolo RR HH, Comisién | A partir de la firma

del Plan y durante
su vigencia

intermedios y plantilla de la empresa, en materia de
prevencién y erradicacién del acoso sexual y por razén de
SEXO.

mandos y direccidon anuales, n2
de acciones formativas dirigidas
a la plantilla anuales, las dos
segregadas por sexo.

formacion

2. Difusién entre la plantilla del contenido del Protocolo para la | N2 de comunicaciones durante | RR HH, Area de | 2 meses después
prevencion y tratamiento del acoso sexual y por razon de | el afio, n? de folletos y n? de | comunicacion y |de la firma vy
sexo de LOPESAN BAOBAB RESORT, a través de los canales | carteles informativos Comisidn de | durante la vigencia
de comunicacién internos de la empresa, asi como mediante seguimiento del plan
la elaboracién de un folleto/cartel informativo.

3. Sensibilizacion y formacién a la direccion, mandos | N2 de secciones formativas a los | RR HH, Area de | Desde la firma del

plan.
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4. Creacién/Inclusion en la empresa de la figura del Agente de | Nombramiento de la persona RR HH Desde la firma del
lgualdad, entre cuyas funciones figurara: la recepcién de las | responsable como Agente de plan y durante su
denuncias, asesoramiento para el seguimiento e | Igualdad vigencia
investigacion de las mismas y puesta en marcha de medidas
de sensibilizacion y prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

5. Elaboracién de un informe estadistico anual, de manera | Informe Comision de Anualmente
andnima, sobre los posibles casos de acoso sexual y por seguimiento

razon de sexo originados en la empresa, para presentar ante
la Comision de Seguimiento.

9. COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA.

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar que tanto la comunicacién interna como externa de LOPESAN BAOBAB RESORT promueva una imagen
igualitaria entre hombres y mujeres, sin reproducir roles o estereotipos de género y con un correcto uso del lenguaje e imagenes no sexistas.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Revision y correccion del lenguaje e imagenes que se utilizan | Revision de los comunicados RR.HH. Desde la firma del
tanto en las comunicaciones internas como externas de la | internos y externos de la Plan y durante su
empresa. empresa. vigencia

2, Creacion del espacio “Yammer LOPESAN”, para que la | Revisar la creacion del perfil RRHHy Desde la firma del
totalidad de la plantilla de la empresa pueda acceder, en Sistemas Plany durante su
igualdad de oportunidades, a esta importante red de vigencia
comunicacién interna.

3. Comunicacién a empresas contratas externas, colaboradoras | N de empresa Externas y N2 | Responsables de | Desde la firma del
y proveedoras del compromiso con la Igualdad de | de comunicados realizados los Dptos. | Plany durante su
Oportunidades de LOPESAN BAOBAB RESORT. Corporativos (que vigencia

contraten los
servicios)
4. Establecimiento del “Tablén de anuncios para la Igualdad”. | Tablén de anuncios especifico Comisién de Desde la firma del

seguimiento y
Direccién del
Hotel.

Plan y durante su
vigencia

10. VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Informar y formar a la totalidad de la plantilla (tanto trabajadoras y trabajadores como cargos superiores e intermedios

de la empresa) de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de Violencia de Género.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Inclusion dentro de los principios valores/principios | N¢  de mujeres victimas de | RR.HHy Direccion | Desde la firma del
declarativos de la empresa, de su compromiso con la | violencia de género. del Hotel. Plan y durante su
prevencién de la violencia de genero, asi como su vigencia
solidaridad y apoyo a las victimas de la misma.

2. Sensibilizacién y formacion en materia de violencia de | Asambleas informativas de los RR.HH y RLT. Desde la firma del
género a la plantilla de la empresa, para que conozcan los | trabajadores. Plan y durante su
derechos laborales que asisten a las mujeres victimas de vigencia
violencia.

3. Elaboracion de un folleto informativo sobre los derechos | N2 de folletos repartidos cada RR.HH y RLT Desde la firma del

reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia,
que sera entregado a la totalidad de la plantilla, asi como a
la de futura incorporacidn.

afio de la vigencia del plan de
igualdad

Plan y durante su
vigencia
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de Violencia de Género contribuyendo asi, en
mayor medida a su proteccién integral.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Establecimiento, en la medida de lo posible, de convenios de | Relacién de nimero  de RR HH Desde la firma del
colaboracién con instituciones publicas y/o asociaciones | convenios suscritos Plan y durante su
para la contratacion de mujeres victimas de Violencia de vigencia
Género.

2. Prestacion de servicios de apoyo psicoldgico y juridico a las | Relacién de servicios | RR HH y Comisién Desde la firma del
victimas de violencia de género. El apoyo psicoldgico se | establecidos al efecto y nimero | de seguimiento Plan y durante su
podria prestar a través de los servicios de la Mutua de la de personas afectadas. vigencia
Empresa y el juridico mediante los Convenios de
colaboracién mencionados en la medida niimero 1.

3, Establecimiento de un protocolo de actuacién y apoyo para | Protocolo de actuacion y apoyo, | RR HHy Comision | A partir de los seis
redirigi a las instancias competentes a las trabajadoras | Y numero de Publicaciones. de seguimiento meses de la firma
victimas de Violencia de Género. del Plan de

lgualdad

4. No consideracidn como falta disciplinaria de las ausencias o | N2 de Victimas de Violencia de RR HH, Jefes de Desde la firma del
faltas de puntualidad debidas a la condicion de victima de | Géneroy N2 de ausencias. Departamentos y Plan y durante su
violencia de género, siempre y cuando quede acreditada tal Direccion del vigencia
situacion, con partes de lesiones o denuncia del momento Hotel
del hecho.

5. Reconocimiento del derecho al ejercicio simultdneo de | N2 de solicitudes de adaptacién | RR HH, Jefes de | Desde la firma del
varias formulas de reordenacién del tiempo de trabajo, a las | de la jornada de trabajo, y N de | Departamentosy | Plan y durante su
trabajadoras victimas de violencia de género, para hacer | solicitudes concedidas Direccién del vigencia
efectiva su proteccién o su derecho a la proteccién social segregadas por sexo. Hotel
integral (asistencia juridica, social y sanitaria).

6. Mejora de los periodos de tiempo iniciales establecidos para | Nimero de suspension, RR HH Desde la firma del
los casos de suspension, excedencia un afio con la reserva | excedencias y  movilidad Plan y durante su
del puesto de trabajo y movilidad geografica siempre que geografica, nimero  de vigencia
haya una vacante y se ajuste al perfil del puesto de trabajo solicw’tut.:les y n® .d'e permisos
de las trabajadoras victimas de violencia de género concedidos y duracion

7. Aumento de la duracién del traslado de centro de trabajo | Nimero de solicitudes de | RR HHy Comisién Desde la firma del
hasta un afio, con reserva del puesto. A continuacion la | movilidad, nimero de de seguimiento Plan
trabajadora podré optar entre su reingreso a su puesto o la | reintegros  y nimero  de
continuidad en el nuevo. continuidad en el nuevo puesto.

8. Establecimiento de un alquiler social, a cargo de la empresa, | Namero de solicitudes Promotora Desde la firma del
para aquellas trabajadoras victimas de violencia (previa | realizadas/ Importe y duracidn. Plan.
acreditacion) que necesitdndolo asi lo soliciten.

11. SALUD LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO: Incorporar |a perspectiva de género a la politica de salud laboral de la empresa, para asegurar una igual prevencién de
riesgos laborales a |a totalidad de la plantilla, adaptada a las necesidades y caracteristicas, fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de la misma.

ACCIONES

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1.

Sensibilizacion y formacién en materia de salud laboral y
género tanto a la plantilla como al Comité de Prevencion y
Salud Laboral de la empresa.

N2 de secciones formativas a los
mandos y direccidon anuales, n2
de acciones formativas dirigidas
a la plantilla anuales, las dos
segregadas por sexo.

RR.HH., Dpto.
Formacion y RLT.

A partir de los seis
meses de la firma
del Plan de
lgualdad

Desagregacién por sexo de los datos relativos a la
siniestralidad y enfermedad profesional de las diferentes
categorias profesionales en las que se estructura la plantilla
de LOPESAN BAOBAB RESORT, incidiendo en los puestos
feminizados/masculinizados.

indice de siniestralidad y
enfermedad profesional de las
diferentes categorias
profesionales que conforman

Oasis Beach Maspalomas S.L
incidiendo en los puestos
feminizados y masculinizados.

Area de
Prevencidn de
riesgos laborales
Comité de

seguridad y salud

Desde la firma del
Plan y durante su
vigencia
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Revision de los criterios de evaluacion de riesgos laborales,
desde la perspectiva de género, para garantizar que la
prevencién se realiza teniendo en cuenta los riesgos a los

Revisar  los  criterios de
evaluacion de los riesgos

Comisién de
seguimiento.

Desde la firma del
Plan y durante su

laborales segregados por sexo. Departamento de vigencia
que de manera diferenciada se enfrentan las trabajadoras y P.R.L
los trabajadores.
Area de

Difusién del protocolo existente en la empresa sobre
actuacion en los casos de riesgo durante el embarazo y la
lactancia.

N2 de medios de difusion
utilizados por la empresa

Prevencion de
riesgos laborales y
Comité de
seguridad y salud.

Desde la firma del
Plan y durante su
vigencia

Comprobar la adecuacion de los uniformes a las diferentes
necesidades de trabajadoras y trabajadores, en lo relativo a
tallaje, tejidos, comodidad a la hora de desempefiar las
labores propias de su puesto...

Comprobar la adecuacién de los
uniformes a las diferentes
necesidades de las/os
trabajadoras/es, en lo relativo a
tallaje, tejidos, comodidad a la
hora de desempefiar las labores
propias del puesto de trabajo

Area de
Prevencion de
riesgos laborales,
Comité de

seguridad y salud
y Comisién de
seguimiento.

Desde la firma del
Plan y durante su
vigencia

7.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

De acuerdo con el articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en el que
se establece que todo Plan de Igualdad debe establecer un sistema eficaz de evaluacién de los objetivos fijados
en el mismo, LOPESAN BAOBAB RESORT constituird una Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién del Plan.

Dicha Comisién de Seguimiento y Evaluacién deberd ser constituida (y aprobado su reglamento), en el plazo
de un mes como méiximo tras la aprobacién y firma del I Plan de Igualdad, y tendrd por objeto realizar
regularmente y de manera programada, reuniones de evaluacién que permitan conocer el desarrollo, grado de
ejecucion y resultados del Plan en todas sus dreas de actuacién, tanto durante como después de su desarrollo e
implementacion, asi 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 relacion con lo anterior, y en el plazo de una semana maximo tras la
aprobacién y firma de este documento, la empresa debera designar a una persona como responsable del I Plan
de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT. Dicha persona formara parte obligatoriamente de la citada Comision
de Seguimiento y Evaluacion, siendo integrante de la misma por la parte empresarial.

1.- Composicién de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento del I Plan de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT serd paritaria y estara
compuesta por el mismo nimero de representantes de la empresa que de representantes sindicales, estando esta

ultima cuantia determinada por el nimero de organizaciones sindicales presentes en el Comité de Empresa en
cada momento.

Por tanto, y para precisar a fecha de aprobacion de este I Plan de Igualdad, se establece que la actual
composicién de la Comision serd 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 Comision, tendra
derecho a nombrar personas adicionales, que podran participar en las reuniones en calidad de asesoras.

La designacién de las personas anteriormente mencionadas se realizard dentro de los 15 dias naturales
siguientes a la firma del Plan, y una vez puesta en marcha la Comision, y ante cada una de sus convocatorias,
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cada persona perteneciente a la misma podra delegar expresamente por escrito su representacion y voto a cualquier
otra/o integrante de la Comisidn, incluyendo su delegacion en las personas asesoras.

2.- Funciones y atribuciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
La Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendrd encomendado:

- El impulso a la implementacién del I Plan de Igualdad, su interpretacion, adaptacion, y finalmente la
concrecion de su ejecucién mediante la redaccién de una Programacion Operativa Anual en la que se determinaran
cada afio las prioridades y plazos de su desarrollo.

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

- La evaluacion de tales acciones, y su exposicion 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 correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico y grado de consecucion de los
resultados esperados)

2. Proceso (eficiencia de la implementacion, nivel de desarrollo de las medidas emprendidas, grado de
dificultad encontrado en ello, tipo de problemas y soluciones emprendidas, adecuacion y suficiencia de los recursos
y metodologias 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 practicas
directivas, en el clima percibido por las y los trabajadores, aumento del nivel de la presencia y la participacion
de las mujeres en la vida de la empresa, la deteccion de nuevas necesidades, etc.)

- La elaboracién de conclusiones, recomendaciones y propuestas de mejora derivadas de tal evaluacion,
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 resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacién del presente Plan de Igualdad,
entendiendo que en estos casos serd preceptiva la intervencién de la Comision, con cardcter previo a acudir a
la jurisdiccién pertinente.

- La difusion entre la plantilla de todas aquellas informaciones sobre su implementacién, seguimiento y
evaluacioén que se consideren relevantes.

3.- Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Para el ejercicio de sus funciones, la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacidn se reunird cuatrimestralmente
de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticién razonada de cualquiera de las dos
representaciones, previa comunicacion escrita a tal efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comisidn se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de
la importancia del asunto, que en ningtin caso excederd de los treinta dias siguientes a la recepcién de la
solicitud de intervencién o reunion.

La Comisién se entenderd validamente constituida cuando a ella asista, bien presente o representada, la
mayoria absoluta de cada representacion.

Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requerirdn del voto favorable de la mayoria 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 algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se informard a la Direccién de la empresa y a la
Representacion Sindical

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

4.- Medios a disposicién dela Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

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

. la disponibilidad de un espacio para la celebracion de las reuniones,
. el material preciso para ellas
. y la entrega periddica de la informacidn estadistica o cualitativa, desagregada por sexos, que la Comision

necesite para el andlisis de las cuestiones a valorar.

Las horas de asistencia a las reuniones de la Comision, serdn a cargo de la empresa y no se contabilizardn
dentro del crédito horario de la Representacion Legal de Trabajadoras y Trabajadores.

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

5.- Evaluacién Final y II Plan de Igualdad.

La evaluacion final, realizada por la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién del I Plan, dard cuenta tanto de
los indicadores evaluativos antes descritos como de las recomendaciones que se consideren oportunas para la
redaccién del II Plan de Igualdad de LOPESAN BAOBAB RESORT

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

8. GLOSARIO DE TERMINOS.
A

Accién positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacién 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 Publicos adoptaran medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y
proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

Las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en
la presente Ley"

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

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

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo"

(Art. 7.27.3y 7.4 delaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)

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

Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo"

(Art. 7.1 7.3y 7.4 delaLey Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)
Andlisis por género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso
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alos 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.

Andlisis en funcién de género: Andlisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en cuanto a cémo
se aplican criterios relacionados con el "género".

B

Barreras invisibles: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de las mujeres para los procesos de toma de decisiones, para su plena participacién 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 razén de sexo, corresponderd a la persona
demandada probar la ausencia de discriminacion en las medias adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de los dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte, si lo estimase qtil
y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos competentes.

Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos penales

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

Conciliacion del trabajo y de la vida familiar: Introduccién de sistemas de permiso por razones familiares y
de permiso parental, de atencién a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacion de una estructura y
organizacion del entorno laboral que facilite sr hombres y a mujeres la combinacién del trabajo y de las
responsabilidades familiares y hogarefias.

Cuota: Proporcion dada o parte de puestos, escafios o recursos que deben ser atribuidos a un colectivo
especifico, 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 formacién
0 a puestos de trabajo.

D

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

Democracia paritaria: Concepto de sociedad integrada a partes jguales por mujeres y hombres, en la cual la
representacion equilibrada de ambos en las funciones decisorias de la politica es condicion previa al disfrute
pleno y en pie de igualdad de la ciudadania, y en la cual unas tasas de participacion similares o equivalentes
(entre el 40% y el 60%) de mujeres y hombres en el conjunto del proceso democratico es un principio de democracia.

Desegregacion del mercado de trabajo: Politicas con las que se pretende reducir o suprimir la segregacién
vertical/horizontal en el mercado de trabajo.

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

Discriminacion: "Total distincion, exclusién o restriccion 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 1a mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquiera otra esfera".

Discriminacidn directa: "Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra
una persona, que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacién comparable".

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

Discriminacién indirecta: "Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicidn, criterio ” practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con

respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencién 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 razén
de sexo". (Art. 6.2 y 6.3 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres)

Discriminacién por embarazo o maternidad: "Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad".

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

Division sexual del trabajo: Divisién del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto
en la vida privada como en la publica, en funcién de los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

E

Empleo/trabajo atipico: 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 duracién determinada, trabajo temporal o en subcontratacién
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 proteccién social.

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

Estadisticas desagregadas por sexo: Recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexos, para
poder proceder a un andlisis comparativo.

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

Estos varian en funcién de las épocas, y las culturas, aunque hay aspectos que se mantienen constantes, como
son los que conllevan a la discriminacion de la mujer.

Los estereotipos son ideas, actitudes y valores preconcebidos que se tienen respecto a una persona o grupo
de personas, en funcién de la edad, el sexo la etnia u otras caracteristicas. Suelen ser irracionales, erréneos,
rigidos y presentan una gran resistencia al cambio. Ademds suponen una generalizacion excesiva de una
caracteristica o aspectos de grupo o la persona a que se refieren.

Estereotipos de género: En todas las sociedades existe una idea mds o menos estereotipada de cémo 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 psicéloga feminista Victoria Sau describid 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
e Dinamismo . Pasividad
e Agresividad . Ternura
e Tendencia al dominio . Sumision
* Afirmacién del yo . Dependencia
* Aspecto afectivo poco definido . Muy marcado
* Aptitud para las ciencias . Intuicién
* Racionalidad . Intuicién
* Franqueza . Frivolidad
e Valentia . Miedo

De acuerdo con estos estereotipos se atribuyen unas determinadas caracteristicas a la mujer trabajadora como
forma de justificar su sobreexplotacién. Muchos son los estereotipos que se asocian a las mujeres en el mundo
del trabajo:
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Son sumisas, tienen capacidad de obedecer

Participan menos en las actividades sindicales

No estén disponibles a viajar o a cambiar de residencia

No tienen capacidad de liderazgo

Son excesivamente emotivas

La mujer despedida aguanta y el hombre reacciona

Las mujeres en puestos de direccidn, son "hombres con falda", son agresivas
Las mujeres que triunfan estan solas y con problemas de relacién

Desempeiian mejor trabajos manuales, administrativos y de atencién

© © O © O © o o o ©o

Desempeian peor trabajos que requieran esfuerzos fisicos

Evaluacion del impacto en funcién de género: Examen de las propuestas politicas, para analizar si afectardn
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.

Evaluacién del impacto en funcién de género: Examen de las propuestas politicas, para analizar si afectardn
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.

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

Formacion profesional: Toda forma de educacién con vistas a la cualificacién para una profesion, un oficio
o un empleo dados, o que proporciona las competencias exigidas para los mismos.

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

F

Formacion profesional: Toda forma de educacién con vistas a la cualificacién para una profesién, 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 oposicion a las biol6gicas) 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 oposicion a las bioldgicas) 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: Férmulas 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, religién condicién social, ideologia o circunstancia personal.

Igualdad formal: Supone la prohibicién normativa o legal de discriminar por razén de cualquier a una persona
por razén de cualquier rasgo fisico, psicoldgico o cultural. La igualdad formal garantiza legalmente los derechos
humanos y de ciudadania 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 discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil"

(Art. 3 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)
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Igualdad real: Conjunto de medidas, politicas y acciones necesarias para que la igualdad sea efectiva, intentando
transformar aquellos limites y obstaculos culturales, econémicos, politicos y sociales.

Igualdad de retribucion: "l.-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.

2.- La igualdad de retribucién sin discriminacién por razén de sexo, significa:

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

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

"El principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores masculinos y femeninos que figura en el Art.
119 del Tratado y que, en lo sucesivo, se denominard principio de igualdad de retribucién, implica para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor, la eliminacién, en el conjunto de los elementos y condiciones de retribucion,
de cualquier discriminacién por razén de sexo.

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

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

M

Mainstreaming de género: Integracion de la perspectiva de género en el disefio, elaboracidn, e implementacion
de las politicas de género.

El término también se traduce por transversalidad.

Es la organizacion (la reorganizacién), la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos, de
modo que una perspectiva de igualdad de género, se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en
todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopcién de medidas politicas.

En la comunicacidn de la Comisidon Europea sobre mainstreaming COM (96) 67 FINAL DE 21/02/96 afirma
que el mainstreaming implica "la movilizacién de todas las medidas y politicas generales especificas con el
propdsito 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 repercusion, positiva o negativa, diferenciadora en
cuanto a las correlaciones sexistas o la igualdad entre mujeres y hombres.

p

Participacion 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 condicién importante para la igualdad entre hombres
y mujeres.

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

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados".

(Art. 46.1 de la Ley Orgéanica 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 adopcién 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 legislacién y practicas nacionales.
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Permiso por razones familiares: Derecho a ausentarse del trabajo por razones familiares.

Perspectiva de género: Tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o dmbitos dados de una politica.

Presencia o composicion equilibrada: "Se entendera por composicién 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".

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

Prohibicién de discriminacion: La prohibicion de discriminacidn se extiende tanto a las discriminaciones directas
como a las indirectas

R

Retribucién: "Se entiende por retribucion, el salario o sueldo normal de base o minimo y cualesquier otras

gratificaciones satisfechas directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en
razoén de la relacion de trabajo.

9.- ANEXOS.

Forma parte del presente Plan de Igualdad el Protocolo para la Prevencion de situaciones de Acoso Sexual y
por Razén de Sexo de OASIS BEACH MASPALOMAS S.L, como documento especifico y detallado de
intervencién inmediata que asegura la prevencion de tales situaciones, su investigacion y, en su caso, persecucion
y erradicacién con el méaximo respeto a los principios inspiradores de la Ley de Igualdad y al resto del
ordenamiento juridico.

7.974-B

EDICTO

103

VISTO el Acuerdo suscrito por la Comisién Negociadora para la Igualdad de oportunidades y no discriminacion
de la empresa "MEGAHOTEL FARO, S.L.." (LOPESAN VILLA DEL CONDE), por el que se acuerda el |
Plan de Igualdad, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 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 creacion del Registro de Convenios Colectivos de
Trabajo; asi como en el Reglamento Organico de la Consejeria 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 Direccién General

ACUERDA

PRIMERO.- Ordenar la inscripcién 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
nimero 35/049/2014 'y su notificacion a la Comisién Negociadora.

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

TERCERO.- Disponer su publicacién en el Boletin Oficial de la Provincia.

LA DIRECTORA GENERAL DE TRABAIJO, Ana Isabel Fernandez Manchado.

I PLAN DE IGUALDAD
MEGAHOTEL FARO, S.L.

INDICE

1. INTRODUCCION.
2. ESTRUCTURA DEL PLAN.



