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A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compafia al
solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocidn a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos humanos,
para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento, seleccion,
promocion, retribucién, etc. evitando caer en sesgos de género; también al personal
responsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de
imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la
plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que
se dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,
complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el dmbito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusién y con ello, mas brechas de
género. Esto provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos econdémicos que los
hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la empresa para fomentar y
facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto
a mujeres como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la
familia es “compartida “.
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El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el &mbito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que “constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.” Y “constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Por otra parte, en su articulo 48 establece que “las empresas deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismao”.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de MERKUR SLOTS SLU
(2022 - 2026) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad
de género en todas las politicas que, en diversos niveles, ya esté aplicando y/o va a aplicar
esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnostico de situacion previamente realizado y a un
compromiso mostrado por la direccion de la entidad.

Este diagndstico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La Direccion de la organizacion, junto con la comision negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
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la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute
directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan
soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacién de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacién laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacién del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.
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Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagndstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del didlogo y cooperacion de las partes: Representacion de la empresa y
representacion de la plantilla.

Dindmico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistemético-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sisteméticos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, de Merkur Slots son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccidon. También se comunicé a toda la plantilla, informandoles del
proceso iniciado.

Constitucion de la Comision negociadora. conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras y
manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

En caso de no contar con representacion legal de la plantilla, se acudird a los
sindicatos mas representativos y mas representativos del sector garantizando la
participacion de todos los sindicatos legitimados y siendo la composicion de la parte
social de esta comision proporcional a su representatividad.
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Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y
sensibilizacién de la plantilla, asi como disefiar el diagndstico de situacion previo y el
plan de igualdad. Ver y

Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la
informacién cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion,
formacion y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones
generales y las posibles areas de mejora.

Plan de accidn. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnostico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y
recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto interna
(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestiéon de la organizacion y todas
las personas implicadas en la gestion de recursos humanos, asi como al resto de
personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a la sociedad en general).

Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. La implantacion
consistira en la ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan.

Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacion se debera realizar un seguimiento periédico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinarén la eficacia del plan,
si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

Ambito funcional Empresa

Motivacién para la realizacion del PDI Obligatorio

MERKUR SLOTS SLU

Datos fiscales GREMI DES PORGADORS, 17. 07009 PALMA (CANARIAS)
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C/Halcén 45, 28025 (Madrid)

C/Dr. Urquiola, 28, 28025 (Madrid)

C/Noria, 2, 28691 (Madrid)

C/Beatriz,1, 28840 (Madrid)

C/Alcala, 610, 28022 (Madrid)

C/ del Marqués de la Valdavia 32 LOC y 2BIS, 28100 (Madrid)
C/Marcelino Alvarez n° 2 (MRO) ,28017, (Madrid)
C/Qlite 45, 31002 (Pamplona)

C/Benjamin de Tudela 28, 31008 (Pamplona)

C/ Intxaurrondo 14, 31800 (Alsasua)

C/Paloteado 2, 31500 (Pamplona)

Cllsaac Peral, 32, 39008 (Santander)

C/ de la verde, 24, 39740 (Santofia)

Cl/Lasaga Larreta 35, 39300 (Torrelavega)
Avenida Cartago 46, 07600 (Baleares)

Avenida Cartago, 11, 07600 (Baleares)
C/Bartolomé Riutort N°98, 07610, (Baleares)
C/Torcuato Luca de Tena N° 44, 07005 (Baleares)
C/Gremi de Sabaters N°7, 07009 (Baleares)
Gremi des Porgadors, 17 07009 Baleares

Centros de trabajo

CNAE 9200 - Actividades de juegos de azar y apuestas

Pagina web https://merkur-slots.es/acerca-de-nosotros/

L . Organizacion
Comision negociadora

sindical
Juana Marfa Vidal Mayrata Representacion de la Representacion de la
empresa empresa
Miguel Angel Rodriguez Representacion de la
. . UGT
Gbomez plantilla

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacion contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el

€3
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plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo que Merkur Slots tiene
ubicados en:

C/Halcén 45, 28025 (Madrid)

C/Dr. Urquiola, 28, 28025 (Madrid)

C/Noria, 2, 28691 (Madrid)

C/Beatriz,1, 28840 (Madrid)

C/Alcald, 610, 28022 (Madrid)

C/ del Marqués de la Valdavia 32 LOC y 2BIS, 28100 (Madrid)
C/Marcelino Alvarez n° 2 (MRO) ,28017, (Madrid)
C/QOlite 45, 31002 (Pamplona)

C/Benjamin de Tudela 28, 31008 (Pamplona)

C/ Intxaurrondo 14, 31800 (Alsasua)

C/Paloteado 2, 31500 (Pamplona)

Cllsaac Peral, 32, 39008 (Santander)

C/ de laverde, 24, 39740 (Santofa)

C/Lasaga Larreta 35, 39300 (Torrelavega)
Avenida Cartago 46, 07600 (Baleares)

Avenida Cartago, 11, 07600 (Baleares)
C/Bartolomé Riutort N°98, 07610, (Baleares)
C/Torcuato Luca de Tena N° 44, 07005 (Baleares)
C/Gremi de Sabaters N°7, 07009 (Baleares)

Ambito temporal:

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

Eltotal de plantilla de la entidad es de 67 mujeres (53.17%) y 59 hombres (46.83%), es decir,
126 personas en total.

Con respecto a las politicas de seleccién y contratacién que se llevan a cabo en Merkur
Slots, podemos sefalar que se dispone de un protocolo de seleccion realizado con
perspectiva de género.

3
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Las personas que participan en el reclutamiento y seleccion de la empresa cuentan con
formacion en igualdad.

Por otra parte, la empresa todavia no cuenta con un registro donde se recoja o se documente
formalmente el nUmero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi
como el resultado final del proceso de seleccion.

Aun asi, se ha recogido informacion de las dltimas ofertas de empleo publicadas y del
resultado de este analisis se deprende, por un lado, que no se hace un uso sexista del
lenguaje en las ofertas y, por otro, que llegan menos candidaturas del sexo subrepresentado
en las convocatorias de empleo.

Con respecto a los resultados de la encuesta, vemos que un 82% del total de los hombres
encuestados y un 95% de las mujeres encuestadas piensa que hombres y mujeres tienen las
mismas posibilidades de acceso a la empresa porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales con independencia del sexo y un 18% del total de los hombres encuestados y
un 20% de las mujeres encuestadas porque la seleccion se realiza con pruebas objetivas.

De este analisis podemos extraer que Merkur Slots cuenta con una plantilla equilibrada en
namero de hombres y mujeres.

Con respecto a la distribucién de la plantilla segun puesto, un 28% de mujeres pertenece al
puesto Operador/a de salén en el Hosteleria baleares, un 18% Operador/a de salén en el
Hosteleria Madrid y un 13% Operador/a de salén en el Hosteleria navarra, y un 27% de
hombres pertenece al puesto Operador/a de salon en el Hosteleria baleares, un 14% Técnico
recaudador/a en el Hosteleria baleares y un 8% Operador/a de salén en el Hosteleria
Cantabria.

Tras analizar la distribucion de mujeres y hombres segun el sistema de clasificacion aplicable
en la organizacion, vemos que existe segregaciéon horizontal.

Con respecto a la distribucion de la plantilla segun departamento, un 33% de mujeres
pertenece al departamento Salon en el Hosteleria baleares, un 18% Salén en el Hosteleria
madrid y un 13% Sal6n en el Hosteleria navarra, y un 31% de hombres pertenece al
departamento Salén en el Hosteleria baleares, un 14% Servicio técnico en el Hosteleria
baleares y un 8% Saldn en el Hosteleria cantabria.

Tras analizar la distribucién de mujeres y hombres segun el sistema de clasificacion aplicable
en la organizacion, vemos que existe segregacion horizontal.

Merkur Slots dispone de un Plan de Formacién formalmente definido, aunque no esta
realizado con perspectiva de género.

Por el momento, no se ha impartido formacién a la plantilla especifica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

El personal si puede solicitar la asistencia a cualquier tipo de curso que se vaya a impartir.
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Aun asi, la empresa difunde los cursos de formacion disponibles u ofertados mediante
comunicacion interna habitual para la plantilla (tablones de anuncio email intranet..).

Los criterios para seleccionar a las personas que participan o no en un determinado curso se
basan en adecuacion del contenido de la formacion al puesto de trabajo, el orden de
inscripcion y antigiiedad

Los cursos de formacion se realizan generalmente dentro de la jornada laboral o fuera
dependiendo del curso (cursos externos con horario fijo).

Asi mismo, Merkur Slots ofrece facilidades para la realizacion de estos cursos, compensando
las horas en todos ellos.

Tras analizar los datos relativos a la participacion y asistencia a los cursos de formacion que
oferta la entidad, y no se observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de
formacion respecto a los hombres.

Para finalizar el andlisis del area de formacion, en relacion a los resultados de la encuesta,
vemos que la mayoria de la plantilla piensa que hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceso a la formacién porque se atienda a todas las peticiones y/o porque
hay interés porque todo el personal se forme.

En Merkur Slots se dispone de un sistema de clasificacion profesional y promocién en el
trabajo que consiste en:

Por otro lado, el procedimiento de promocion se detalla en el punto 2.4 de este diagndstico.

Segun los datos, vemos que no hay segregacion vertical, dado que hay paridad entre mujeres
y hombre en los puestos de responsabilidad.

En la encuesta, respecto a las posibilidades de promocién de mujeres y hombres, la mayoria
de la plantilla (100% de los encuestados y 93% de las encuestadas) piensa que ambos tienen
las mismas posibilidades de promocion porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales independientemente del sexo y/o porque se motiva a todos por igual para
acceder a la promocién.

Si atendemos al indice de distribucién, del total de personas con contrato fijo un 72% son
mujeres y un 28% son hombres.

Por otra parte, si atendemos al indice de concentracion, del total de mujeres un 72% tienen
contrato fijo, frente a un 56% de hombres.

Ademas, en relacién a los tipos de jornada, al desagregar esta informacién por sexo, se
observa que la plantilla tiene un contrato a jornada completa, tanto mujeres (99%) como
hombres (98%), pero siendo mayoritariamente las mujeres las que cuentan con jornadas
reducidas.
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La mayoria, tanto de hombres (98%) como de mujeres (93%), pertenece al rango 40 horas

La jornada de trabajo habitual es partida. Ademas, en esta entidad se establece el trabajo a
turnos, concretamente en el puesto de operadores/as de salones que tienen que abrir o cerrar
el local.

En la empresa el trabajo se realiza de forma presencial y no hay establecido el ejercicio en la
modalidad de trabajo a distancia.

A parte de lo anteriormente recogido por convenio, en Merkur Slots se dispone de los
siguientes mecanismos para contribuir a la mejor ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de
dichos derechos:

e Flexibilidad horaria en la entrada y salida del trabajo

e Adaptacion de la jornada de trabajo al horario escolar

e Permiso para acompafar a consulta médica a menores o familiares dependientes
e Teletrabajo

e Jornada intensiva

e Horarios y turnos rotativos

e Servicio de guarderia

La empresa ha difundido los derechos de conciliacion disponibles segun el convenio colectivo
de aplicacion a través de los canales de comunicacion habituales.

A la pregunta de la encuesta sobre las dificultares para conciliar el trabajo, la familia y su vida
personal, un 73% de las mujeres y un 71% de los hombres contesta que no tiene ningun
problema, por otro lado, un 23% de las mujeres y un 18% de los hombres que tiene "alguna”
y, finalmente, un 5% y un 12% de mujeres y hombres respectivamente tiene bastante o mucha
dificultad a la hora de querer conciliar.

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa podemos observar
gue Merkur Slots dispone de una politica salarial documentada y basada en determinados
criterios como: categoria convenio, puesto (funciones/ responsabilidades), antigliedad,
objetivos (produccion ventas...), formacion especifica, experiencia y idiomas.

Por otra parte, con respecto a los resultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre esta
tematica:

Un 88% de los encuestados y un 84% de las encuestadas piensan que hombres y mujeres
cobran igual por trabajos de igual valor porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales independientemente del sexo.

Teniendo en cuenta todo esto, calculamos las tres modalidades de brecha salarial en Merkur

Slots:
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Media salarial en Merkur Slots
M H Media M Media H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)
67 59 16.349,21 14.191,77 -15,20 -122,38 -15,90 -124,16
Mediana salarial en Merkur Slots

M H Mediana M Mediana H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)
67 59 14.807,17 11.907,79 -24,35 6,71 -24,35 6,71

Podemos ver que hay una brecha salarial de -15%, aunque si anualizamos los salarios y
normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un -
124%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un -24%, asimilando
al afio completo y normalizando la jornada, de un 7%.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, establece en su articulo
28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.

Segun analisis realizado de la distribucion de la plantilla, vemos que no hay una
infrarrepresentacion femenina en la empresa, pues hay equilibrio en el nlmero de mujeres y
hombres que forman parte de la entidad.

Por otra parte, no hay segregacion horizontal, puesto que hay equilibrio y paridad de sexos
en la mayoria de categorias profesionales.

No hay segregacion vertical en la empresa puesto que, tanto hombres como mujeres se
encuentran representados por igual en los diferentes niveles jerarquicos.

En Merkur Slots, se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos laborales
aplicando la perspectiva de género.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en Merkur Slots se dispone de
informes de siniestralidad desagregados tanto por sexo, como por categoria

Ademas, también cuenta con instalaciones y recursos (vestuarios, servicios, equipos, ropa de
trabajo, etc.) diferenciados entre hombres y mujeres.

Por ultimo, en cuanto a los resultados de la encuesta:

Un 82% de hombres y un 86% de mujeres consideran que no se han dado caso de acoso
moral, sexual y/o por razén de sexo, valorando de esta manera que el clima resulta igualitario.
Frente a este dato satisfactorio es necesario mencionar que un 5% de mujeres afirman haber

=
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sufrido acoso moral, sexual y/o por razén de sexo, y también un 18% de hombres y un 9% de
las mujeres afirman ser conocedores/as de algun caso.

En Merkur Slots, se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos laborales
aplicando la perspectiva de género.

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en Merkur Slots se dispone de
informes de siniestralidad desagregados tanto por sexo, como por categoria. Ademas,
también cuenta con instalaciones y recursos (vestuarios, servicios, equipos, ropa de trabajo,
etc.) diferenciados entre hombres y mujeres.

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
género suponiendo una bonificacién en las cuotas de la SS.

Por otra parte, atendiendo a la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la empresa no ha tenido que conceder
permisos especiales a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia,
suspension de contrato o similar dado que no se ha dado ningan caso o denuncia de la que
se tenga constancia.

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro afios (2022 -
2026), a contar a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las

actuaciones que en él se contemplan.

Ademas, la auditoriaretributivarecogida en el diagnostico de situacion tendréala misma
vigenciadel plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la empresa debera realizar un nuevo
diagnéstico de la situacién retributiva, que requiere:

1. Laevaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributiva y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 su o de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de
la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su
promocion profesional o econdmica derivadas de otros factores.
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La empresa a través del eje “Condiciones de trabajo y retribuciones” establece un plan de
actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD
902/2020.

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

e Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocién profesional o las retribuciones.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

e Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la empresa.

e Disminucion de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

e Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

e Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las areas.

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto

ofertado.
3)
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Base de datos con informacién desagregada por sexo sobre los
procesos de seleccion

Disponer de una base de datos con informacién desagregada por sexo sobre los procesos
de seleccidn, que contenga: N.° de vacantes, N.° de candidatos/as, CVs seleccionados, N.°
de entrevistas por sexo y resultado de cada proceso.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026
Indicadores Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Contenido de la base de datos (proceso de seleccion, n°
candidaturas, n° y sexo pre-seleccionadas por fases, n® contratos)

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Economicos

Personal encargado Medios informaticos, Costes de personal,

de reclutamiento y material de oficina, papeleria 'y
seleccion despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las
ofertas de empleo

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la entidad con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026
Indicadores % de ofertas de empleo publicitadas con el compromiso

Inclusién compromiso (si/no)
Revision de las ofertas de empleo (si/no)
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Econdmicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

CLASIFICACION PROFESIONAL

e Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios objetivos y
elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos y las categorias
profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

Denominaciones neutras en el sistema de clasificacion profesional

Regular un sistema de clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de género,
eliminando las denominaciones masculinas o femeninas y utilizando términos neutros en
las denominaciones de puestos

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Responsable de RR.HH.

Octubre 2022 - Enero 2023

Cambiar la clasificaciéon profesional a un lenguaje neutro (si/no)
Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

Alta

€3
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Econdmicos

Costes de personal,
papeleria 'y
suministros

e Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.
e Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones

formativas

e Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios, que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

Formacion en género a 6rganos de direccion, mandos intermedios y

RR.HH.

Realizar un curso de formacion especifico en materia de igualdad y género a los érganos

de direccién, mandos intermedios y RR.HH.

Responsables

Fecha

Responsable de Formacién

Octubre 2022 - enero 2023

3

www.concilia2.es



MERKUR SLOTS SLU

MERKVR

Casino

Indicadores Entidad y/o persona docente
Lugar y fecha de celebracion
Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)
N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Material didacticoy = Coste curso(s)
Departamento de fungible, sala de

Formacion, Recursos = formacion,
Humanos y Comision = proyector, docente,
de seguimiento etc.

Fomentar la imparticion de cursos de formacion dentro de la jornada
laboral

Siempre que un determinado curso lo permita, establecer su imparticion dentro de la
jornada laboral, ya sea presencial u online.

Responsables Responsable de Formacién

Fecha Octubre 2022 - septiembre 2026

Indicadores N° total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por
sexo
N° y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

Numero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y
fuera de la jornada laboral, sefialando niUmero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos

www.concilia2.es




MERKUR SLOTS SLU

Direccién y personal
del Departamento de
Recursos Humanos y
Formacion

Correo electrénico,
medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

MERKVR

Casino

Costes de personal,
papeleria 'y
suministros

Promover la formacion tras la incorporacién al puesto por permisos
para cuidados de familiares

Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje de las personas que se
incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona

dependiente

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de Formacién

Octubre 2022 - septiembre 2026

% de personas que se incorporan, tras permiso de
maternidad/paternidad, y reciben formacion o reciclaje
% de personas que se incorporan, tras una excedencia, y reciben

formacion

Media

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

Econdmicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Planificar la formacion desde la perspectiva de género

Planificar la formacion desde la perspectiva de género, incorporando al plan de formacion
gue se realiza anualmente, informacion estadistica desagregada por sexo de las personas
gue asisten a los cursos, programando cursos en materia de igualdad, etc.
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Responsables Responsable de Formacién
Fecha Octubre 2022 - septiembre 2026
Indicadores N° asistentes a los cursos de formacion, por sexo.

Perspectiva de género incorporada al plan de formacién (si/no)
Plan de formacion difundido (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos
Personal del Medios informéticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanosy despacho o suministros
Comision de instalaciones
seguimiento habilitadas

Incluir en los planes de formacién al conjunto de la plantilla

Planificar la formacion incorporando a los planes de formacion que se realizan anualmente,
al conjunto de la plantilla, sin dividir la formacion segun la clasificacion profesional u
organizacion de la empresa.

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Durante toda la vigencia del plan
Indicadores Plan de formacion realizado (si/no)

Inclusion del conjunto de la plantilla a los planes de formacion (si/no)
Plan de formacion difundido (si/no)

Prioridad CMedia

Medios y recursos  Humanos Materiales Econdomicos
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Personal del Medios informéticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

PROMOCION PROFESIONAL

e Disponer de procedimientos e instrumentos de promocion de personal transparentes
y objetivos para garantizar la igualdad de trato y oportunidades.

Registro y seguimiento de las promociones

Contar con un registro de las promociones, con datos desagregadas por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocion de manera que se pueda efectuar un seguimiento periodico

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - septiembre 2026
Indicadores Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

Base de datos procesos de promocion (si/no)

Cambios realizados en la distribucion plantilla, desagregado por
sexo, por grupo profesional y por puesto de trabajo

Contenido de la base de datos (proceso de promocion, n°
candidaturas, n° y sexo pre-seleccionadas por fases, promocion)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos

€3
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Personal del Medios informéticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

CONDICIONES DE TRABAJO

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion

Fomentar la transformacidon de contratos temporales en indefinidos

Ante mismas condiciones de idoneidad, favorecer el cambio de contrato temporal a
contrato indefinido en personas del sexo infrarrepresentado pertenecientes a la entidad

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH.
Octubre 2022 - Septiembre 2026

% de personas, por sexo, que cambian a un contrato indefinido

% del sexo infrarrepresentado con posibilidad de cambiar a contrato
indefinido

Estudio realizado para conocer la posibilidad de cambio (si/no)

Media

Humanos Materiales Econdmicos

€3
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Direccién y personal Medios informéticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

RETRIBUCIONES

e Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en
trabajos de igual valor.

Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para asignar unas
retribuciones acordes al valor que aporta cada puesto.

Revisar periddicamente la valoracion de puestos de trabajo de manera que se garantice
gue puestos de igual valor perciben una retribucion equivalente

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026
Indicadores Asignacion de retribuciones por puesto

Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos
incorporando la perspectiva de género

Informe de resultados realizado (si/no)

N° y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas
trabajadoras que han visto modificada su clasificacion profesional
VPT objetiva

Prioridad Media

€3
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Econdmicos

Costes de personal,
papeleria 'y
suministros

EJERCICIO CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR 'Y

LABORAL

e Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos

accesibles a toda la plantilla

e Atender las sugerencias y necesidades de la plantilla en materia de conciliacion

Disefar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos

y medidas de conciliacidon existentes

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores como
en el convenio colectivo de aplicacion y diferenciando aquellos permisos que otorgue la
entidad mejorando lo minimos establecidos por ley. Se hara mencion expresa a que los

€3
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permisos pueden ser utilizados por hombres y mujeres, indistintamente, para fomentar la
corresponsabilidad en el uso de estos permisos y medidas.

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Enero 2023 - Marzo 2023
Indicadores Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Documento realizado (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
Direccién, personal Medios informéticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanosy despacho o suministros
Comision de instalaciones
seguimiento habilitadas

Politica horaria para programar reuniones

Establecimiento de una hora maxima para fijar reuniones, de manera que se asegure que
no excedan la jornada de trabajo

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026
Indicadores Horas méximas establecidas

N° de reuniones, al mes, realizadas fuera del horario laboral
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos Materiales Economicos

Direccién y personal
del Departamento de
Recursos Humanos
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Reducir tiempos de desplazamiento habilitando un espacio adecuado

parala comida

Habilitar una zona para comer o para su uso en los descansos dentro de jornada laboral.
Contara con un frigorifico para dejar comida de casa (taperes), bebidas, etc., una cafetera,
alguna mesa, etc, de forma que el personal pueda quedarse y ahorrar tiempos de

desplazamientos

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Permisos

Direcciéon y RRHH

Junio 2023 - Septiembre 2026

Zona habilitada (si/no)

Media
Humanos Materiales Econdmicos
Direccion y personal Sala o espacio Inversion inicial para
del Departamento de = habilitado, la habilitacion del
Recursos Humanos frigorifico, espacio
microondas, mesas,
sillas, etc.

retribuidos para personas inmersas en técnicas de

reproduccion asistida

Establecer y difundir entre la plantilla, permisos retribuidos por el tiempo que sea necesario,
y siempre, aplicado a las necesidades personales de las personas trabajadoras, para
aguellas personas que se encuentran en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida.

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Direccion y RRHH

Junio 2023 - Septiembre 2026

Permiso desarrollado (si/no)

N° de personas desagregado por sexo que lo solicitan

Alta
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Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos

Direccién y personal Medios informéticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Permisos retribuidos para personas que realicen gestiones previas a
las adopciones

Establecer y difundir entre la plantilla, permisos retribuidos por el tiempo que sea necesario,
y siempre, aplicado a las necesidades personales de las personas trabajadoras, para
aguellas personas que se encuentran realizando gestiones previas a adopciones.

Responsables Direccion y RRHH
Fecha Junio 2023 - Septiembre 2026
Indicadores Permiso desarrollado (si/no)

N° de personas desagregado por sexo que lo solicitan
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos

Direccién y personal Medios informéticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Permitir el cambio del periodo vacacional en personas que se
encuentren en situacion de incapacidad temporal por embarazo, parto o
lactancia natural

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa coincida en el
tiempo con una incapacidad temporal derivad de embarazo, parto o lactancia natural, se
tendréa derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal
o a la del disfrute del premiso que por aplicacién de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natural a que

3
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correspondan. Cualquier cambio en la legislacion, modificara la presente medida en su

contenido.

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

RRHH
Durante toda la vigencia del plan

Medida difundida al conjunto de plantilla (si/no)

N° de personas desagregado por sexo que lo solicitan

Alta
Humanos Materiales Econdmicos
Personal del Medios informéticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Turnos especiales para los dias de nochebuenay nochevieja

Siempre atendiendo a las necesidades organizativas de la empresa, se facilitaran turnos
especiales para los dias de nochebuena y nochevieja con el fin de que las trabajadoras
puedan librar alguno de dichos dias

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Direccion y RRHH
Diciembre 2022- Diciembre 2023- Diciembre 2024- Diciembre 2025

Turnos especiales realizados (si/no)

N° de personas desagregado por sexo que lo solicitan

Alta

Economicos

Humanos Materiales

€3
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Personal del Medios informéticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

: Campafias para animar la presentacion de candidaturas femeninas en
las areas masculinizadas de la entidad o viceversa

Realizar campafias para animar la presentacion de candidaturas femeninas o masculinas,
segun las necesidades de la entidad, a través de plataformas de empleo, agencias de
colocacion, etc., especialmente en las areas con diferencias grandes de representacion de
mujeres y hombres.

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Enero 2023 - Enero 2024 - Enero 2025 - Enero 2026
Indicadores Alcance

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos

Personal encargado Correo electrénico, Costes de personal,

de RRHH medios informaticos, papeleriay
material de oficina, suministros
despacho o
instalaciones
habilitadas

€3
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PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso vy libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo

Formacion en materia de acoso

Formacion en materia de acoso a las personas responsables de recursos humanos de la
entidad y responsables del protocolo de acoso

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de Formacion
Noviembre 2023 - Febrero 2024

Curso impartido (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida

Alta

Humanos Materiales Econdmicos
Direccion y personal Material didacticoy = Coste curso(s)
del Departamento de = fungible, sala de

Recursos Humanosy formacion,

Formacion proyector, docente,
etc.

€3
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Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso moral, sexual, por
razén de sexo, identidad y orientacion sexual

Elaborar y difundir un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual,
por razén de sexo, identidad y orientacion sexual.

Responsables Responsable de RR.HH. y PRL
Fecha Enero 2023 - Mayo 2023
Indicadores Alcance

N° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Protocolo difundido (si/no)

Protocolo realizado (si/no)

Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos
Direccion, personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanosy despacho o suministros
PRL. instalaciones

habilitadas

Formacion alos y las delegados y delegadas de Prevencion y Comision
de seguimiento del Plan de Igualdad.

Formar a los y las delegados y delegadas de prevencion, asi como a la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad, en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

Responsables Responsable de Formacién y RRHH

Fecha Enero 2024 - Julio 2024

€3
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Indicadores Curso impartido (si/no)
Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia acoso sexual y por razon de
sexo (encuesta, entrevista...)

N° personas asistentes segun sexo y provincias
Satisfaccion percibida

N° de cursos impartidos en la materia

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Material didacticoy = Coste curso(s)
Departamento de fungible, sala de
RRHH formacion,
proyector, docente,
etc.

Campafas de sensibilizacion y prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo

Poner en marcha campafias de sensibilizacion y prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo en las que se incluyan entre otros contenidos, situaciones de acoso, de los canales
de difusion del Protocolo y de denuncia de las situaciones que se produzcan, la tipificacion
de las medidas sancionadoras por acoso sexual y por razon de sexo en el régimen
disciplinario, y en general, de los aspectos esenciales recogidos en el procedimiento de
prevencion y actuacion.

Responsables Responsable de Comunicacion y RRHH

Fecha Noviembre 2022, Noviembre 2023- Noviembre 2024 - Noviembre 2025

3
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Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

N° camparias realizadas

N° de denuncias comunicadas

N° de denuncias registradas

N° de denuncias archivadas comunicadas

N° de denunciar archivadas

Alta

Humanos

Personal del
Departamento de
RRHH y responsable
de comunicacion

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

MERKVR

Casino

Econdmicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

e Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla
y grupos de interés
e Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres
e Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la plantillay la
comision de seguimiento

Aplicar la perspectiva de género al manual de bienvenida

€9
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Incluir en el manual de bienvenida una referencia especial en materia de igualdad, asi como
informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacién frente al acoso moral,
sexual y por razén de sexo

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Noviembre 2022 - Febrero 2023

Indicadores Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)
Alcance

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanosy despacho o suministros
Comision de instalaciones
seguimiento habilitadas

Campafia para la difusion del Plan de Igualdad

Realizar una campanfa especifica de difusién del Plan de Igualdad, interna (publicacién en
la intranet o tablon y presentacion a toda la plantilla en reunién informativa) y externa (a
través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Octubre 2022 - Diciembre 2022

Indicadores Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Alcance

Canales de informacion utilizados
Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
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Comision de

seguimiento, personal

del Departamento de
Marketing y
Departamento de
Recursos Humanos

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

MERKVR
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Costes de personal,
papeleria 'y
suministros

Formacion sobre comunicacion y publicidad incluyente y no sexista a
responsables de comunicacion

Realizar un curso de formacion especifico en materia de igualdad y lenguaje no sexista a
las personas responsables de comunicacion interna y externa (RRHH, Comercial,

Marketing...)

Responsables

Fecha

Indicadores

Prioridad

Medios y recursos

Responsable de RR.HH.

Junio 2023 - Septiembre 2023

Satisfaccion percibida

Impartido curso de formacion (si/no)
Lugar y fecha de celebracion
Entidad y/o persona docente
N° personas asistentes segln sexo, cargo y responsabilidad
Mejora del conocimiento sobre lenguaje inclusivo (encuesta,

entrevista...)

Alta

Humanos
Personal del
Departamento de

Formacion y
Recursos Humanos

Materiales

Material didactico y
fungible, sala de
formacion,
proyector, docente,
etc.
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Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla tras la vigencia del Plan
de Igualdad

Realizar una encuesta en materia de igualdad, coincidiendo con la finalidad de la vigencia
del plan de igualdad (4 afios), de manera que la entidad pueda conocer la percepcién de
la plantilla y se pueda hacer un seguimiento del cumplimiento de los objetivos del Plan de
igualdad.

Responsables Comisién de seguimiento

Fecha Junio 2026 - Junio 2026

Indicadores Encuesta realizada (si/no)
Informe de resultados realizado (si/no)
N° de respuestas por sexo

Prioridad Baja

Medios y recursos  Humanos Materiales Economicos
Comision de Correo electrénico, Costes de personal,

seguimiento, personal
del Departamento de
Marketing

carteleria, tablones,
etc.

papeleria y
suministros

VIOLENCIA DE GENERO

e Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género

pertenecientes a la plantilla de la entidad

Difundir un protocolo de actuacion frente a la Violencia de Género

Difundir entre la plantilla un protocolo de actuacion frente a la Violencia de Género
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Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Enero 2023 - Junio 2023

Indicadores Protocolo entregado a responsables (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

No computar ausencias o faltas motivadas por situaciones de violencia
de género

En el caso de darse la situacion, no computaran como absentismo las ausencias o faltas
de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de la violencia de
género.

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026

Indicadores N° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género
Prioridad Media

Medios y recursos  Humanos Materiales Econémicos

Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas
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Permiso retribuido para mujeres victimas de violencia de género

Se ofreceran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para los tramites que sean
necesarios motivados por la situacion de violencia de género, asi como para la asistencia
a consulta psicologica tanto de la victima como de sus hijos/as.

Responsables Responsable de RR.HH.

Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad

Indicadores N° de veces que se ha solicitado la medida

Prioridad Media

Medios y recursos  Humanos Materiales Econdémicos

Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Cambio del periodo vacacional para mujeres victimas de violencia de
género

A las mujeres victimas de violencia de genero se les permitira la modificacion o cambio de
las fechas de disfrute del periodo vacacional

Responsables Responsable de RR.HH.
Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Indicadores N° de veces que se ha solicitado el cambio de vacaciones

Modificacién o cambio del periodo vacacional realizado (si/no)
Prioridad Media

Medios y recursos  Humanos Materiales Econdomicos

3

www.concilia2.es



MERKUR SLOTS SLU

MERKVR

Casino

Direccién y personal Medios informéticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Modificacion de contratos para mujeres victimas de violencia de
genero.

Una vez comunicado y acreditado por parte de una trabajadora, ser victima de violencia de
género, en aras de contribuir en mayor medida a su proteccion garantizando su estabilidad
laboral, se modificara el tipo de contrato que tenga con la empresa, transformandolo a
indefinido si el que tuviera fuera un contrato eventual.

Responsables Responsable de RR.HH. y Direccion
Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Indicadores N° de veces que se ha solicitado la modificacién de contrato

Modificacién o cambio del tipo de contrato realizado(si/no)
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos
Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de = material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros

instalaciones
habilitadas

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

€9
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e Planificar la prevencién de riesgos laborales desde una perspectiva de género,
garantizando que se incorporen medidas preventivas acordes a las caracteristicas de
todas las personas

Disponer de EPIS y ropa ignifuga con patronaje femenino

Se contard con EPIS y ropa ignifuga para mujeres y hombres, garantizando asi la
proteccion frente a accidentes de trabajo para ambos sexos

Responsables Responsable de compras
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2026
Indicadores Adaptacién realizada (si/no)
Alcance
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Direccion y Correo electronico, Coste de los EPIS y
Departamento de medios informéticos, ropa
Compras material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

Revision periddica de las evaluaciones de riesgos laborales.

Revisar las evaluaciones de riesgos peridodicamente, en especial la puesta en marcha de
la manipulacion de mercancia y el peso de la misma.

Responsables Responsable de PRL

Fecha Diciembre 2022 - Diciembre 2023- Diciembre 2024- Diciembre 2025
Indicadores Evaluacion revisada (si/no)

Prioridad Alta

Medios y recursos  Humanos Materiales Economicos
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Responsable del Medios informéticos, Costes de personal,
departamento de PRL material de oficina, papeleria 'y
despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnolégicos, programas informaticos, conexion a internet y otros
suministros, documentacion e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacion de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:
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Responsables
area personas
y recursos
humanos

Consultoras
externas

€3
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2022 2023 2024 2025 2026

Base de datos con informacion desagregada
por sexo sobre los procesos de seleccién

Compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Valoracién de Puestos de Trabajo (SVPT) para
asignar unas retribuciones acordes al valor que
aporta cada puesto.

Registro y seguimiento de las promociones

42
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2022

2023

2024

2025

Formacion en género a 6rganos de direccion,
mandos intermedios y RR.HH.

Fomentar la imparticion de cursos de
formacion dentro de la jornada laboral

Promover la formacion tras la incorporacion al
puesto por permisos para cuidados de
familiares

Planificar la formacion desde la perspectiva de
género

Incluir en los planes de formacién al conjunto de
la plantilla

Disefiar y difundir un documento con los
distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes

Politica horaria para programar reuniones

Reducir tiempos de desplazamiento habilitando
un espacio adecuado para la comida

)43
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2022

2023

2024

2025

Permisos retribuidos para personas inmersas
en técnicas de reproduccion asistida

Permisos retribuidos para personas que
realicen gestiones previas a las adopciones

Permitir el cambio del periodo vacacional en
personas que se encuentren en situacion de
incapacidad temporal por embarazo, parto o
lactancia natural

Turnos especiales para los dias de nochebuena
y nochevieja

Aplicar la perspectiva de género al manual de
bienvenida

Campafia para la difusion del Plan de Igualdad

Formacion sobre comunicacion y publicidad
incluyente y no sexista a responsables de
comunicacion

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla
tras la vigencia del Plan de Igualdad

P s
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2022

2023

2024

2025

Formaciéon en materia de acoso

Protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso moral, sexual, por razén de sexo,
identidad y orientacion sexual

Formacion a los y las delegados y delegadas de
Prevencion y Comision de seguimiento del Plan
de Igualdad.

Campafias de sensibilizacion y prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo

Denominaciones neutras en el sistema de
clasificacion profesional

Campafias para animar la presentacion de
candidaturas femeninas en las areas
masculinizadas de la entidad o viceversa
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2022 2023 2024 2025 2026

Difundir un protocolo de actuacion frente a la
Violencia de Género

No computar ausencias o faltas motivadas por
situaciones de violencia de género

Permiso retribuido para mujeres victimas de
violencia de género

Cambio del periodo vacacional para mujeres
victimas de violencia de género

Modificacién de contratos para mujeres victimas
de violencia de genero.

Fomentar la transformacion de contratos
temporales en indefinidos

) 46
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2022 2023 2024 2025 2026

Disponer de EPIS y ropa ignifuga con
patronaje femenino

Revision periddica de las evaluaciones de
riesgos laborales.
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El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el andlisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacion, para:
verificar 1o que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comision paritaria
para el seguimiento, evaluacién y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comisidon se reuniran periodicamente, cada 1 afio y se levantara acta
reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas
segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informaciéon y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Plan de Igualdad.

Metodologia de seguimiento
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A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogiday andlisis de lainformacién. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memarias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucién de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusion y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del
plan de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

La evaluacién final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o
acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados
e Evaluacion de procesos
e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacién y personas encargadas
La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizaré:

e Unaevaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).
e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)
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Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

¢ Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

o Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

Metodologia de evaluacion

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de
los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y andlisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente andlisis de conclusiones, listados
de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada acciébn en el mismo Plan, asi como los
resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagnéstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacién de partida con la actual.

Cabe mencionar, que serd de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y
seguimiento del Plan de lgualdad
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2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de andlisis, mediante tablas que
sintetizan la informacion comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:

e Detectar las necesidades y causas que las generan.

¢ Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

e Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres actualizado.

4° Difusion y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comision
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la empresa, sera difundido
al resto de personal.

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) En caso de fusion, absorcién, trasmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, etc.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas del plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comision de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.
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Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se deber& recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo

para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

1 11/10/2022

Comisién
negociadora

Concilia2

Direccion y Comision
negociadora

Redaccién
inicial

2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revision, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacién colectiva.

La comisién negociadora del plan de igualdad designha a las personas que se indican a
continuacion para conformar la comision de seguimiento, evaluacion y revision del plan de

igualdad.

Comisién de seguimiento

Juana Maria Vidal Mayrata

Miguel Angel Rodriguez Gémez

Representacion de la empresa

Representacion de la plantilla (UGT)

2023
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Seguimiento

Evaluacion e

Reunidas todas las partes implicadas tanto la parte de la Direccion de la entidad como
por parte de la plantilla, aprueban el presente Plan de Igualdad, con fecha 11 de octubre de
2022.

Firmas
Comisién negociadora

Juana Maria Vidal Representacion de la

Mayrata empresa »f/
YA

Miguel Angel Representacion de la
Rodriguez Gémez plantilla (UGT)

ueT e

FeSMC
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