PLAN DE IGUALDAD EN LAS SOCIEDADES DE
FABRICACION DEL GRUPQO INDITEX

E! presente plan de Igualdad de las sociedades de fabricacién del Grupo Inditex
(Confecciones Goa, SA.; Samlor SA; Denllo SA; Confecciones Fios SA; Choolet
SA; Hampton SA; Stear SA; Glencare SA; Zintura SA; Nikole SA; Trisko SA;
Indipunt SL; Jema Creaciones Infantiles SL) nace con el objetivo, derivado de la
Ley Orgénica de Igualdad, de garantizar la igualdad real de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Consecuencia del diagndstico realizado por la Comisién de Igualdad, se puede
constatar que en las sociedades de fabricacién de Inditex existe una histérica
practica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tanto en el
acceso al empleo, como en la posibilidad de alcanzar los mas altos niveles

jerdrquicos como son los Encargados/as y Directores/as de fabrica. y
. Composicién de ta Comisién de Igualdad. %»
; 'Y /
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1. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

e Promover el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
garantizando en las sociedades de fabricacién las mismas oportunidades
de acceso al empleo y desarrollo profesional en todos los &mbitos.

e Mantener una representacion equilibrada de |la mujer en puestos de

responsabilidad.

s Prevenir la discriminacién por razén de sexo y el acoso sexual en el

trabajo mediante la efectiva aplicacién de los protocolos.

« Establecer y difundir las medidas sociales y de conciliacion familiar de
manera que el desarrollo profesional se haga compatible con la atencién
a las responsabilidades familiares, en especial de menores y mayores

dependientes.

c.

¢ Revisar los textos vigentes para su adecuacién a un lenguaje no sexista:

2. ACCESO AL EMPLEO, PROMOCION INTERNA Y
DESARROLLO PROFESIONAL.

e FEl Grupo Inditex garantiza la igualdad de oportunidades en el acceso al

empleo y se fomentard, en caso de igualdad de méritos y capacidades, la




e Se garantiza asi mismo en los procesos de seleccién la utilizacién de criterios
estrictamente profesionales, el lenguaje no sexista, asi como la no

utilizacién de imagenes estereotipadas.

e Se garantiza asi mismo que las personas responsables de los procesos de
seleccién conozcan y lleven a la practica estas politicas. Realizaciéon de
acciones de formacidn y sensibilizacion en materia de igualdad a las
personas que participan en el proceso de seleccion para la contratacion y
promocién (personas con competencias en la seleccién de personal:
responsables del reclutamiento, pefsonal entrevistador) con el fin de
conseguir la objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; para
que los candidatos/as sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones,

competencias, conocimientos y experiencias.

e En definitiva el criterio basico de seleccién debe ser la adecuacion de la

persona para el puesto. Previamente se habra dado conocimiento a la @
Comisién de Igualdad los requerimientos y perfiles del puesto a cubrir. ~
A\,
e Se dard traslado a la Comisidon, semestralmente, los perfiles de los puestos a .
cubrir, numero de participantes en los procesos de seleccién abiertos asi /: )

como el nimero de personas seleccionadas.
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e Los procedimientos de difusién de las ofertas de empleo en todos los
ambitos, tanto externos como internos de la Empresa, utilizaran un lenguaje

no sexista.

e La empresa cuidard que las ofertas de empleo no resulten sexistas y que no
respondan a estereotipos de uno u otro género, para ello no se utilizara un "
lenguaje sexista en los anuncios de puestos vacantes, notas internas

externas de la empresa.

« Se revisard la utilizacién del lenguaje en la denominacion y descripciérf de

los puestos a cubrir, empleando términos no sexistas.




Objetivo: Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocién y

ascensos entre mujeres y hombres.

-En igualdad de condiciones de idoneidad, tendra preferencia para promocionar

la persona del sexo menos representado en el grupo de que se trate.
-Todas las ofertas se daran a conocer a través de los tablones de anuncios.

-Se dara conocimiento a la Comisién de Igualdad de los requisitos exigidos de

los puestos a cubrir.

3. FORMACION

e FORMACION INICIAL. -
« En la formacién inicial del personal de Fabricacién se entregard y explicard la
Politica de Igualdad asi como las garantias frente al acoso sexual y el acoso

por razén de sexo.

o Formacién especifica en materia de género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de proponer
candidatos y evaluar posibilidades de promocién, con el fin de garantizar
que se realiza esta labor de forma objetiva, sin estereotipo de género que

pudiera condicionar la eleccién y evaluacién de las candidaturas.

e Posibilitar la realizacién de acciones formativas, dentro del horario de

trabajo, para la mejora del desempefio profesional.

« Se convocara a las personas que tengan reduccién de jornada y excedencia

a los cursos para que puedan seguir su carrera profesional; siempre que se

posible, se realizaran dentro de la jornada.

e Promover la participacién de mujeres en otros cursos relacionados con
actividades masculinizadas en la empresa: carretilleras, mecdnicas,
garantizando en la medida de lo posible, la participacién en los mismos d

aquellas trabajadopeﬁ?o soliciten
/ﬁ/\
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Formar sobre los principios de no discriminacion e igualdad de oportunidades

a quienes tengan responsabilidades en la gestién y direccién de equipos.
Informar a la Comisién de las acciones formativas desarrolladas

PROGRAMAS DE FORMACION CONTINUA

En los Programas de Formacién Continua Anual se dedicard al menos un
programa anual para la formacién en temas de igualdad, garantias frente al
acoso sexual y por razén de sexo, las medidas frente a la violencia contra

las mujeres y el fomento de su independencia econémica.

MEDIDAS SOCIALES. Y
AYUDA POR NACIMIENTO DE HIIOS/AS. @_é 73%00

Cuando se produzca el nacimiento, la adopcion o acogimiento de un menor y
previa justificacién de tales circunstancias, el empleado percibird en un pago

tinico la cantidad de 300’51 euros por cada menor. J

Cada menor dard lugar a una unica ayuda por este concepto, con i
independencia de que ambos progenitores trabajen en las empresas del

Grupo.

El limite de ingresos para la percepcidon de esta Ayuda sera el establecido en

el Anexo.

AYUDA POR HIJO/ A A CARGO.

Se abonard la cantidad de 18’03 euros mensuales, en doce pagas anuales,

por cada menor a cargo.

El abono de esta cantidad se iniciara a partir del mes en que se justifique €
nacimiento, la adopcidén o acogimiento, y se mantendréd hasta que el hijg

deje de estar a su cargo en los términos de la normativa vigente en materia

de IRPF o, en cualquier caso, cuando cumpla veinticinco afios.

con

Cada hijo/a dard lugar a una uUnica ayuda por este concepto,

lndependenaa de que ambos enitores trabajen en las empyesas del




« El limite de ingresos para la percepcion de esta Ayuda seré el establecido en

el Anexo.

« AYUDA PARA MATERIAL ESCOLAR.

e Se abonard la cantidad de 90’15 euros en concepto de ayuda para la compra

de material escolar de los hijos/as de los empleados/as.

e Esta cantidad se abonara una vez al afio en la mensualidad de octubre por

cada uno de los hijos/as con las siguientes condiciones:

e En el caso de los hijos/as mayores de 16 afios, para percibir esta ayuda se - Y
deberd justificar la matriculacién en un centro educativo oficial. En cualquier -~
J

caso dejaré de percibirse esta ayuda al cumplir el hijo/a 25 afos.

Cada hijo/a dard lugar a una Unica ayuda por este concepto, con
independencia de que ambos progenitores trabajen en las empresas del

Grupo.

El limite de ingresos para la percepcidn de esta Ayuda sera el establecido en ﬁ\)

el Anexo.

AYUDA POR HIJO/A Y FAMILIAR CON DISCAPACIDAD.

Se abonara la cantidad de 15025 euros mensuales en 12 mensualidades por
cada hijo/a a cargo con una minusvalia igual o superior al 33%, que haya
sido declarada por la Administracion Plblica competente en la materia.

Se iniciara el abono de esta ayuda a partir del mes siguiente a la fecha
que se justifique ante la empresa la discapacidad, y se mantendra mientras



e Cada hijo/a dard lugar a una uUnica ayuda por este concepto, con

independencia de que ambos progenitores trabajen en las empresas.

e FEl limite de ingresos para la percepcién de esta Ayuda serd el establecido en
el Anexo del Pacto de Articulaciéon de 28 de octubre de 2004.

¢ Esta ayuda también se abonara en los supuestos en que la persona tenga a
su cargo y conviva en su domicilio con otro familiar con discapacidad hasta
el segundo grado por consanguinidad o por afinidad, siempre que estén

debidamente acreditadas todas las condiciones.

« AYUDA GUARDERIA.

e Se abonard la cantidad de hasta 90 euros mensuales en 12 mensualidades
en concepto de ayuda para gastos de guarderia, por cada menor que se
encuentre matriculado/a en cualquier centro de educacion infantil (entre 0 a

3 afos).

Para ser perceptor de esta ayuda, deberd justificarse la matriculacién todos
los meses y su abono comenzard a partir del mes siguiente a la fecha en que

se notifique esta situacién a la empresa.

El limite de ingresos para la percepcién de esta Ayuda serd el establecido en

el Anexo.

Esta cantidad se abonard hasta que el menor acceda al nivel de Educacién

Primaria.
PLUS DE ASISTENCIA INTEGRO Y TRANSPORTE. EXCEPCIONES

El Plus de asistencia se abonard integro, en las condiciones establecidas CO
el articulo 5 del Pacto de Articulacion de 28 de octubre de 2004, en
supuestos de reduccién de jornada por cuidado de hijo o familiar.

cuidado de hijo o familiar. U <

CILIACION.




Articulos 48,49 ,52 ,55 del Convenio Colectivo general de trabajo de
la Industria Textil y de la Confeccion

A continuacién se resumen las principales medidas de ordenacién del tiempo
de trabajo en las fabricas para la conciliacion de la vida familiar y laboral.

e En el supuesto de parto, la suspensién tendra una duracién de 16 semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de pato multiple en dos semanas
més por cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspensién se
distribuiréd a opcion de la interesada siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto.

» En los supuestos de adopcidon o acogimientos previstos en el articulo 45.1

d) del Estatuto de los Trabajadores, el/la trabajador/a tendra derecho a la

suspensién del contrato durante dieciséis semanas ininterrumpidas,

ampliables en el supuesto de adopcién o acogimiento multiple en dos

semanas por cada menor, a partir del segundo.

Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrén
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podréan dividir en dos
fracciones. La duracién del permiso se incrementard proporcionalmente en

los casos de parto miltiple.
La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de

jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas
completas en los términos previstos en la negociacién colectiva o en el

respetando, en su caso, lo

acuerdo a que llegue con el empresario,

establecido en aquella. )
Este permiso podra ser disfrutado indistintamente a madre o el padre
en caso de que ambos trabajen.

La concrecién horaria y a determinacién del periodo de disfrute del permiso
de lactancia, correspondera al trabajador/a dentro de su jornada ordinaria.
El/la trabajador/a deberd preavisar al empresario con quince dias de
antelacion la fecha en que se reincorporard a su jornada ordinaria.

Permiso remunerado de 2 dias en los casos de intervencidon quirtirgica sin
hospitalizacién de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o

afinidad, siempre que precise reposo domiciliario. Cuando sea necesario un
desplazamiento, el permiso sera de 4 dia




Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor
de ocho afios o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucidon proporcional del
salario entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de

aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el 29 grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de

edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no
cOO

La concrecién horaria y la determinacion de la reduccion de jornada,

desempefie actividad retribuida.

correspondera al trabajador dentro de su jornada ordinaria.

Disfrute de las vacaciones anuales fuera de los periodos de embarazo, parto
o lactancia natural y del permiso por maternidad, aunque haya terminado el

afio natural.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la
lactancia natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley
31/1995 de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales, la
suspensidon del contrato de trabajo finalizard el dia en que se inicie la
suspensién del contrato por maternidad biol6gica o el lactante cumpla 9
meses, respectivamente, o en ambos casos, cuando desaparezca la
imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior u

otro compatible con su estado.

Los/las trabajadores/as con, al menos, un afio de antigliedad en la empresa,
tienen derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en

excedencia.

Derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a tres
para atender idado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza,




como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente
como pre-adoptivo, aunque estos sean provisionales, a contar desde la

fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administrativa.

e Posibilidad del disfrute fraccionado del periodo de excedencia de tres afios
para el cuidado de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad que, por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
puedan valerse por si mismos y no realicen actividad retribuida; con reserva
del puesto de trabajo el primer afio. Transcurrido dicho plazo, la reserva
quedaréd referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o

categoria equivalente.

e Reconocimiento del derecho del padre a disfrutar el permiso de maternidad
en caso de fallecimiento de la madre, aunqu_e__‘_ésta no realizara ningan

trabajo. S
@ > €00

« Mantenimiento del permiso de maternidad aun en caso de fallecimiento del

neonato.

e Se establece la posibilidad de ampliar el permiso de maternidad hasta 13
semanas en los casos de parto prematuro con falta de peso y de recién
nacidos que precisen, por alguna condicién clinica, de hospitalizacion

superior a siete dias a continuacion del parto.

« Ampliacién en dos semanas del permiso de maternidad en caso de \?
nacimiento, adopcién o acogimiento de hijo discapacitado. Este derecho

podra ejercerlo tanto la madre como el padre.

e En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento de acuerdo
con el art. 45.1 d) ET, el trabajador tendrd derecho a la suspension del
contrato durante trece dias ininterrumpidos , ampliables en el supuesto d
parto,, adopcién o acogimiento multiples en dos dias mas por cada hijo
partir del segundo. Esta suspensién es independiente del disfrute comparti
de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4.
En el supuesto de parto este permiso le corresponde al otro progenitor o

progenitora, .-—



o Adopcion Internacional: Se abonard hasta un maximo de 600 € para

contribuir al coste de un billete de avién (ida y vuelta) del empleado que
necesite viajar al extranjero a tramitar una adopcion internacional.
Las ayudas se aplicardn por cada hijo, si blen se abonard una Gnica ayuda
por cada concepto e hijo, con independencia de que ambos padres trabajen
en la empresa o en cualquiera otra de las empresas que forman parte del
Grupo Inditex.

e Dar preferencia en la eleccion de turnos de vacaciones a quienes tengan
responsabilidades familiares, siempre que la eleccién no altere el numero
minimo de personas por turnoc y por seccion.

e Permiso no retribuido de 1 mes de duracién para situaciones excepcionales
de cardcter familiar y personal.

o Libre opcién del disfrute de permiso de maternidad/ paternidad a tiempo

parcial. El personal podra optar, con el (nico requisito de su comunicacién a

la empresa del disfrute del permiso de paternidad/ maternidad a tiempo \?
parcial. Debiendo fijar su horario de comUn acuerdo con su Responsable. G

6. PROTOCOLOS DE GARANTIAS FRENTE A LA
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO Y EL ACOSO

SEXUAL. %kzgﬂ/? -

En cumplimiento del Articulo 48 (1) de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo,

para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, publicada en el B.O.E. el pasado

23/03/2007, y del Articulo 109 del Convenio Colectivo Textil-Confeccion, las partes
integrantes de la Comision por la Igualdad del ACUERDAN el siguiente protocolo.

(1)"Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por

e

razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberdn 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 mismo.

Con esta finalidad se podrén establecer medidas que deberdn negociarse con
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de cdédigos
de buenas practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones de(y
formacion. QX
2. Los representantes de los trabajadores deberén contribuir a prevenir el
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los



empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

El objetivo de este protocolo, es definir las pautas que nos permitiran identificar
una situacién de acoso tanto moral como sexista, con el fin de solventar una
situacién discriminatoria y minimizar sus consecuencias, garantizando los derechos
de las personas.

Los procedimientos de actuacién deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como

la dignidad de las personas objeto de acoso.

CONTENIDO DEL PROTOCOLO DE ACOSO:
1.- Declaracion de Principios.

» Toda persona tiene derecho a recibir un trato respetuoso y digno, asi como a la
salvaguardia de sus derechos fundamentales de caracter laboral

« Deben consolidarse las politicas de igualdad y no-discriminacién entre la plantilla,
al tiempo que se propicia la concienciacion colectiva para con este problema

« Hay que mejorar las condiciones de trabajo de los empleados y elevar el nivel de
proteccion de la seguridad y salud de los mismos, no sélo velando por la prevencion
y proteccién frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino
también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

2.- Definicién de Acoso Moral. Toda conducta, practica o comportamiento, realizada
de forma sistematica o recurrente en el seno de una relacién de trabajo, que
suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la
persona, ante la cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.
Son ataques ambiguos por ser susceptibles de doble interpretacién y cada ataque

por separado no es grave pero su efecto repetitivo constituye una agresion.

3.- Tipos de Acoso Moral.

Descendente (cargo superior hacia inferior);
Horizontal (mismo nivel jerarquico);
Ascendente (cargo inferior hacia superior).

4.- Medidas preventivas de Acoso Moral.

. Comunicacién a la plantilla tanto de la definicién como de los tipos de acoso
asi como del Er/o,cgdi iento de actuaciéon que se determine en el seng de la




- Responsabilidad compartida y encomienda especial a directores y mandos
- Programa Formativos en la empresa, fomentando la comunicacion y la

cercania entre mandos y equipo de trabajo.

5.- Definicién del Acoso Sexual. Constituye acoso sexual cualquier comportamiento

verbal o fisico de naturaleza sexual que contenga 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.
Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad

y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

kY

de sexo. O
~

e

6.- Procedimiento de Actuacion. )

Los receptores y encargados de canalizar las quejas y denuncias por acoso, seran:

- un representante sindical
0
- la directora de Recursos Humanos o en quien delegue.

Los responsables Gnicos de la instruccién son la Directora de RRHH que contarén
con la participacién, en todo el proceso instructor, de una persona de la
representacion sindical de la Comisién por la Igualdad, firmante del plan de
Igualdad, mayoritaria en el centro de trabajo al que pertenezca la persona

denunciante.

Procedimiento Previo
)El objetivo es resolver el problema; en ocasiones, el hecho de manifestar a

presunto agresor las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.
El instructor se encargara de entrevistarse con la persona afectada y podra tener

CEC )

reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de extrema necesidad con
ambas partes, todo ello, con la finalidad de conseguir el esclarecimiento de la




En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se
elaborard un informe, que se pondrd, en primer lugar, en conocimiento de la

persona denunciante.

Procedimiento formal
Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea inapropiado para resolver

el problema, se recurrird al procedimiento formal.

La instruccién concluird con un informe elaborado en el menor tiempo posible, no
excediendo en ningin caso de 30 dias, salvo razon validada en el seno de la
comisién por la igualdad, que se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la

persona denunciante.

7.- Resultado de la instruccién y acciones.-

Si existe acoso, se adoptaran las medidas correctoras y sancionadoras oportunas w'
segln el régimen disciplinario que le sea de aplicacién al acosador, dando traslado o
a la Directora de RR.HH. ] Ao Lo
- ) \J
J* 0 U
8.-Sequimiento.
o
El seguimiento de las denuncias se realizard en la Comision por la Igualdad, con ;L,
plena garantia de confidencialidad. En las comunicaciones realizadas durante el [v
procedimiento, se recurrird a un nimero de expediente, omitiéndose el nombre de
4
')

la persona objeto del acoso.

ACCION PREVENTIVA:
Para prevenir las situaciones de acoso, desde Ila direccion de la empresa se 1‘ \/

fomentara:

1.- Informacién y sensibilizacién. Lanzar una campafia explicativa para aclarar
cémo se puede advertir una situacién de acoso y para informarles de sus derechos
y de los recursos con los que cuentan, asi como del Protocolo de Acoso.

2.- Formacién. Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, incluiremos
esta materia en los programas de formacion adecuados para ello. Dichos programa
estaran especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a
cargo.

Con esta formacidn se pretende mejorar el nivel de escucha de la empresa y dar
instrumentos para gestionar las situaciones de posible acoso, en definitiva, poder

reaccionar con conocimiento de causa, ante estas situaciones.



7. PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO.
Art.110 del Convenio Colectivo de la Industria Textil y

Confeccion

e« De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgdnica 1/2004 de 28 de
diciembre de Medidas de Proteccién Integral contra la violencia de género, y
concretamente en el articulo 21 de la disposicién adicional séptima de dicho
texto legal, la trabajadora victima de violencia de género tendra derecho,
para hacer efectiva su proteccion a:

¢ Se establece una ayuda econdémica para las victimas de violencia de género
que complementaria el salario del 100% en caso de reduccién de jornada,
durante dos meses.

e “La persona victima de violencia de genero, que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia
social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo,
del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.”

En tales supuestos, si la persona manifiesta su intencién de cambiar de

localidad, la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes

existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en un futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de 6

meses, durante los cuales la empresa se hard cargo del desplazamiento y

alojamiento durante los primeros quince dias, segun el cuadro de dietas vigente

en la empresa, y tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su puesto

de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, queda

finalizada la mencionada obligacion de reserva.
%@o@

En el supuesto previsto en la letra n del apartado 1) del articulo 45 del Estatuto
de los Trabajadores, el periodo inicial de suspensién tendrd una duracion inicial

que no podra exceder de 6 meses, salvo que las actuaciones de tutela judicial
/ resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la
continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podrd prorrogar la

oh un maximo de 18 mese | E [




Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o
psicolégica derivada de la violencia de genero se consideraran justificadas y
seran retribuidas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, segin proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

También seran retribuidas las horas que debidamente justificadas, emplease en
asuntos judiciales y asistencia social integral para hacer efectiva su proteccion.
Dentro del derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacién de horarios flexibles o de otras formas
de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa, tendra
derecho a elegir turno, flexibilidad de la jornada que evite riesgos mayores para
su integridad (fisica o psiquica) o la de sus hijos, se estudiaréd cada caso para

darle el apoyo y los medios que existan y ponerlos a su disposicion.

« Suspender su contrato de trabajo cuando se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo. El periodo de suspensién tendra una duracion inicial que
no podrd exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela

! judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima
requiriese la continuidad de la suspensién. En este caso, el juez podra
prorrogar la suspensién por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho meses. Estos periodos de suspensién con reserva de puesto de
trabajo, contemplado en el articulo 48.6 del E.T. tendréan la consideracion de
periodo de cotizacién efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones
de la Seguridad Social, por jubilacion, incapacidad permanente, muerte o

T

supervivencia, maternidad y desempleo. "

Extincién del contrato de trabajo de acuerdo con lo establecido en la letra
m) del articulo 49 del E.T.

A no computar como faltas de asistencia, las ausencias o faltas de
puntualidad motivadas por la situacién fisica o psicologica derivada de I3
violencia de género acreditada por los servicios sociales de atencion

servicios de salud, seglin proceda.

e Seran nulos los despidos de las victimas de violencia en el ejercicio de los

derechos antes mencionados.




o Las situaciones de violencia que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en este capitulo. Se acreditardn con la orden de proteccién a favor
de la victima. Excepcionalmente, serd titulo de acreditacion de esta
situacién, el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios
de que la demandante es victima de violencia de género hasta tanto se dicte

la orden de proteccion.

o Los derechos regulados en este articulo, que vienen a recoger el tenor literal
del convenio colectivo de la Industria textil y de la confeccién, son a su vez
una transposicion no literal de la L.O. 1/2004 vy de las modificaciones
parciales que supuso de determinados articulos del estatuto de los
Trabajadores. En tal sentido, su interpretacion y alcance no diferiréan de las

normas legales de las que traen referencia.
8. INFORMACI()N Y DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar las acciones oportunas para
dar la mayor difusién al presente Plan de Igualdad, por los canales mas
eficaces para que sea conocido y aplicado en todos los centros de trabajo.

A lo largo del 2009, se darad informagion sobre el Plan de Igualdad al

conjunto de la plantilla. ‘:[) J}j
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Por la representacién de la empresa se garantiza su difusion entre directores

de Fébrica, Encargados y mandos intermedios.
9. EVALUACIéN Y SEGUMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se creard un Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad de Fabricacion
compuesto por 3 personas designadas por la representacion empresarial y 4
de la representacion sindical, firmantes del Plan de Igualdad, en base a la
proporcionalidad de representacién de cada sindicato, que se reunira al

menos 2 veces al afio para realizar una evaluacidn y seguimiento

presente Plan y cuantas se consideren necesarias.
Entre sus competencias estd la de establecer acciones positivas

todas las situaciones que se consideren constitutivas de a posible

discriminacién,

En Arteixo a 3 Marzo de-
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