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Gamesa vela para que todos aquellos aspectos que inciden en las personas que la
componen estén fundamentados en el cumplimiento de los derechos humanos y sus
valores corporativos: liderazgo, sostenibilidad, calidad y tecnologia. El objetivo es generar

empleo de calidad, con vocacion internacional, en un entorno de trabajo seguro.

En este marco, el respeto y la promocion de la diversidad inherente a la naturaleza de
una compafia multinacional como Gamesa y la promocién constante de la igualdad de
oportunidades constituyen ejes fundamentales en la gestion de los empleados vy
empleadas de Gamesa. Para ello el Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de
medidas y acciones, acordadas entre empresa y la representacion social firmantes del

presente acuerdo.

Gamesa ha recogido en sus Principios de Responsabilidad Social Corporativa la igualdad

de oportunidades en los siguientes términos:

... Capital Humano

Gamesa fomentara la formacion del capital humano, particularmente mediante la creacion
de oportunidades de empleo y el ofrecimiento de formacion a los empleados y empleadas,
evitando cualquier tipo de discriminacion entendida como cualquier distincion, exclusion o
preferencia que produzca el rechazo o la desigualdad en las oportunidades o en el trato
de solicitudes realizadas por razon de raza, color, sexo, religion, opciones politicas,
nacionalidad, extraccion social, enfermedad o cualquier otra condicion personal, fisica o

social. ...

Asimismo, se recoge en el Codigo de Conducta:
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Punto 3.3. Igualdad de Oportunidades

Gamesa con €l fin de garantizar la igualdad de oportunidades y evitar cualquier tipo de
discriminacion se compromete:

A que la seleccion y promocion de empleados y empleadas de Gamesa se desarrolle sobre
la base exclusiva del principio de mérito y en atencion a los requisitos de capacidad
Precisos en cada caso y, en particular, la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Al desarrollo de una adecuada politica de formacion personal y profesional de sus
empleados y empleadas, fomentando un ambiente en €l que la igualdad de oportunidades
llegue a cada uno de ellos, asegurando la no discriminacion por razon de raza, sexo,
ideologia, nacionalidad, discapacidad, creencia o cualquier otra condicion personal, fisica
0 social, y rechazando cualquier manifestacion de acoso o cualquier otra conducta que

genere un entorno intimidatorio u ofensivo (con los derechos personales de los mismos.)

Y, en referencia a la conciliacion, establece:

Punto 3.6 Conciliacion de la vida profesional y personal
Gamesa consciente de la importancia del desarrollo integral de la persona, promovera las
politicas de conciliacion familiar que faciliten el necesario equilibrio ente /a vida

profesional y personal de las personas afectadas.

Gamesa trabaja, para que estos principios se traduzcan en pautas que rijan naturalmente
tanto el comportamiento de las personas que integran la organizacién, como los procesos

que definen las formas de trabajar en la compafia.

En Septiembre del 2010, la compaiia firmé junto con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras su primer plan de igualdad. Con la firma del segundo plan de
igualdad, Gamesa vuelve a poner de manifiesto su compromiso ante la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres. Este principio supone la ausencia de toda
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discriminacién, directa o indirecta, por razon de género, orientacidon sexual y las derivadas
de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil, y se pone en

marcha a través de las acciones que se recogen en este segundo Plan de Igualdad.

Para el cumplimiento de los objetivos indicados, Gamesa ha realizado un diagndstico de
género en el ambito de sus centros de trabajo en Espaia. Este diagndstico, finalizado en

febrero de 2014, abordo los siguientes apartados:

a) Analisis de Plantilla

b) Cultura

c) Seleccion

d) Desarrollo y Promocién

e) Formacion

f) Retribucion

g) Conciliacién de la vida personal, familiar y profesional
h) Comunicacién, lenguaje e imagen

i) Prevencion del acoso sexual y/o por razdn de género

j) Prevencion de riesgos laborales asociados a embarazo y lactancia

Dada la situacion que ha vivido el sector en los Ultimos afos, a la que la empresa no ha
sido ajena, no se ha avanzado significativamente en los objetivos ni resultados previstos

en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Fruto del diagndstico realizado, se han detectado areas de mejora en los diferentes ejes

que se contemplan en el plan, asi como la necesidad de incorporar otros nuevos.



Entre otras materias se debe trabajar especialmente en:

a) Analizar y corregir la posible brecha salarial entre hombres y mujeres.

b) Favorecer la incorporacion del género menos representado en cada colectivo.

c) Formacién en materia de igualdad y favorecimiento de la igualdad de
oportunidades en la formacion continua.

d) Impulsar la incorporacion de mujeres a puestos de responsabilidad.

e) Favorecer la corresponsabilidad y conciliacion.

El presente plan resulta aplicable a todas las empresas de Gamesa en Espafa y a todos
sus centros de trabajo, sin perjuicio de las medidas concretas que pudieran establecerse
atendiendo a las caracteristicas concretas de cada uno de los centros de trabajo. Asi
mismo, sera un marco referente de aplicacion con sujecion a la normativa local nacional

de cada pais en el resto de centros de trabajo de Gamesa en el mundo.

En coherencia con los resultados del diagnostico, el plan de igualdad de Gamesa se

estructura en 7 ejes de actuacion:

1. Cultura y comunicacion
2. Seleccion
3. Formacion y desarrollo Profesional

4. Retribucion



5. Conciliacion y corresponsabilidad
6. Prevencion del acoso laboral

7. Medidas de apoyo a las mujeres victimas de violencia de género

Para cada uno de los ejes de actuacion se describen:

a. Objetivos a alcanzar

b. Acciones concretas para conseguir los objetivos marcados

Estos objetivos y acciones se recogen en un cronograma, en el que se especifican las
areas de responsabilidad y las fechas de compromiso respecto al periodo de implantacion
de cada una de las acciones.

Acciones:

1.1.1. Mantener la Comisién de Igualdad y elaborar un reglamento de funcionamiento de

la misma.

1.1.2. Definir los indicadores que la empresa aportara, con la periodicidad que se acuerde
en la Comision de Igualdad para medir los avances de igualdad.

1.1.3. Revisar semestralmente los avances del plan de igualdad en la Comision de
Igualdad.



1.1.4. Presentar anualmente los avances del plan de igualdad al Comité de Direccion de

Gamesa.

1.1.5. El personal de nuevo ingreso recibird formacion especifica sobre los principios de

igualdad en Gamesa, el plan de igualdad y el protocolo de prevencion del acoso.

1.1.6. Se crearan los grupos de trabajo que la Comisién de Igualdad determine para

trabajar los diferentes ejes del plan de igualdad.

Acciones:

1.2.1 La Comision de Igualdad velara por el cumplimiento del plan de igualdad en todos

los centros de trabajo de Espana.

1.2.2. Se creara un buzdn de correo electronico desde el que se dara a conocer el plan de
igualdad a todos los empleados y empleadas. La Comision de Igualdad asegurara la
adecuada difusion de los mensajes mediante su publicacion en los tablones de anuncios

en los centros de trabajo donde haya personas sin acceso a correo electrdnico.

1.2.3. Sera responsabilidad colegiada de la representacion social y de la direccion de

RRHH asegurar el adecuado despliegue del plan en los distintos centros de trabajo.

1.2.4. La comunicacion entre los centros de trabajo y la Comision de Igualdad se
realizard, de forma preferente, a través de dos personas designadas a tal fin, una de
entre la representacion social existente (por acuerdo de la mayoria sindical) y otra de la

direccion de RRHH, con las siguientes excepciones:



a) Caso de que en un centro existan varios érganos de representacion unitaria,
se designara a una Unica persona de la representacion social por acuerdo de
la mayoria sindical (por parte de la RRHH se designara también una Unica
persona). En el caso de Sarriguren se designaran dos personas por parte de
la representacion sindical; una por cada centro Sarriguren Iy II.

b) Los centros donde no exista representacion unitaria se vincularan, en la
medida de lo posible, al centro con representacion mas préximo (siempre
que la proximidad geografica lo permita), quedando en cualquier caso el

despliegue asegurado desde la direccion de RRHH.

Se dara formacién especifica a todas las personas que asuman esta funcion.

Desde la Comisidén de Igualdad se seguird y facilitara el trabajo desarrollado por estas

personas designadas.

Acciones:

1.3.1 Todas las personas encargadas de los procesos de gestion de personas (seleccion,
retribucion, promocion y desarrollo profesional), asi como la representacion sindical
recibirda formacidon especifica en materia de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres. La planificacién se acordarda en la Comision de Igualdad y se

garantizara que la primera sesion sea presencial.

1.3.2. Durante la vigencia del plan de igualdad se garantizara que todo el personal tenga

una formacidon minima en materia de igualdad de oportunidades.



1.3.3. Se revisaran los procedimientos de trabajo de las unidades de negocio en las que
las mujeres estén infra-representadas, intentando detectar si existe una barrera para el
acceso de la mujer a estos puestos, estableciéndose las mejoras necesarias para eliminar

esas barreras.

Acciones:
1.4.1. Incluir preguntas relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacién en
las posibles encuestas de clima laboral que pudieran realizarse en el futuro, dirigidas a las

personas que componen la plantilla.

1.4.2. Establecer un plan de mejora a partir de los resultados que las mismas presenten.

Acciones:

1.5.1. Realizar un plan de comunicacién especifico dirigido a toda la plantilla en el tema
de la igualdad y comunicar anualmente (salvo que se considere una periodicidad inferior
en algun tema) los avances del plan a través de los canales formales de comunicacion

disponibles.

1.5.2. Elaborar y difundir una guia para uso del lenguaje y la imagen, en la que se velara

por todos los aspectos relacionados con la diversidad de género, edad, raza, cultura, etc.
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Esta guia tendrd un apartado genérico y apartados especificos para cada area de la
empresa. En concreto, contemplara una instruccion para la publicacion de ofertas de

empleo.

1.5.3. Realizar acciones de comunicacion especificas que den visibilidad a mujeres con
puestos de responsabilidad en Gamesa mediante entrevistas para la intranet o la revista

“Gamesa Planet”.

1.5.4. Informar a todos los grupos de interés de Gamesa (accionistas, proveedores,
empresas colaboradoras, clientes, etc.) de los compromisos adquiridos en materia de

igualdad.

Acciones:

1.6.1 La evaluaciéon de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva tendra en
cuenta la diversidad y debera contemplar las diferencias de género y la totalidad de
riesgos para la salud (seguridad, agentes quimicos, bioldgicos vy fisicos, riesgos musculo
esqueléticos y psicosociales), con el fin de que las politicas y practicas de prevencion den

respuesta al conjunto de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres.
1.6.2 La identificacion, evaluacion y prevencidon de riesgos laborales debera definir las

tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccion, para las

mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan

11
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establecerse las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control bajo

condiciones inocuas.

1.6.3 Disponer de un protocolo de actuacion en la empresa que establezca como se actua

a partir de la comunicacion del estado de embarazo o lactancia natural.

1.6.4. Asegurar el cumplimiento de la LPRL (articulo 26 de la Ley31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales -adaptacion cambio del puesto de trabajo-) para que ante la
imposibilidad de eliminar el riesgo o encontrar un puesto exento de riesgo para la salud
de la trabajadora embarazada o en periodo de lactancia natural, pase a suspensién del

contrato con reserva del puesto de trabajo.

1.6.5. Difundir las reformas legislativas producidas por la Ley 3/2007 de 22 marzo, para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y el RD 295/2009 de 6 de marzo que la
desarrolla en materia de prestaciones de la Seguridad Social. Asi mismo difundir el RD
298/2009 de 6 de marzo que incorpora a nuestro ordenamiento los Anexos de la Directiva
92/85 del Consejo sobre aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y
salud en el trabajo de las trabajadoras embarazadas que hayan dado a luz o en periodo

de lactancia.

1.6.6. Favorecer la participacion activa de las trabajadoras en todo el proceso preventivo,
desde la identificacién de riesgos hasta la puesta en marcha de medidas preventivas y su

necesaria evaluacion.
1.6.7. Dado el especial contenido técnico de esta materia, se hara una puesta en comun

entre la Comisidon de Igualdad y la Direccion de Seguridad y Salud Laboral para asegurar

la incorporacion de la perspectiva de género a las politicas y acciones de salud laboral.

12



Acciones:

2.1.1. Establecer acuerdos con centros formativos en las diferentes localidades donde
Gamesa tiene centros de trabajo, para favorecer la entrada de mujeres y hombres con

formacion técnica acorde a los puestos que se requieren en la empresa.

2.1.2. Verificar y mantener el compromiso de Gamesa con la igualdad y la no

discriminacién en los documentos que integran el proceso de seleccion.

2.1.3 A igualdad de condiciones, se contratara a la persona del género infrarrepresentado
en el colectivo que se trate. Se entendera infrarrepresentado un género si su presencia es

inferior al 40% en el colectivo al que nos refiramos.
2.1.4. Los anuncios Yy criterios de seleccion no contendran requisitos, que sin ser
relevantes para el ejercicio del trabajo, impidan presentarse ni seleccionar a personas de

un género determinado.

2.1.5. Analizar los indicadores de seleccion por unidades de negocio para detectar

posibles casos de discriminacion.

13



Acciones:

3.1.1. Mantener los programas de identificacion de talento interno que permitan disponer
de una base de mujeres y hombres cualificados con potencial para promocionar a
posiciones de responsabilidad, asegurando que el porcentaje de mujeres sea al menos

igual al porcentaje de mujeres en la plantilla de Gamesa.

3.1.2. Disefiar programas de desarrollo de habilidades directivas enfocados a las
personas identificadas con potencial, con el objeto de que les permitan adquirir las
habilidades y competencias necesarias para acceder a puestos de superior categoria.
3.1.3. Asegurar la formacion a todos los colectivos para su desarrollo profesional.

3.1.4. La formacion se impartira en horario laboral.

3.1.5. Incorporar anualmente al plan de formacion cursos especificos en materia de
igualdad.

3.1.6. Establecer un sistema que permita extraer la siguiente informacidon segregada por

género: (numero y porcentaje de mujeres y hombres que realizan formacion, tipo de

formacion, si se prevé para la promocién o no, fuera o dentro del horario laboral).

14
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Acciones:

3.2.1 Favorecer el acceso a la formacion al personal con excedencia, reduccién de

jornada o cualquier otra situacién relacionada con la conciliacién de la vida personal.

3.2.2 Las acciones formativas deberan convocar como minimo a un porcentaje de
mujeres proporcional a su presencia en el area o colectivo que se pretenda formar

incrementado en un 20 %.

Acciones:

3.3.1. Formar a las trabajadoras para acceder a puestos de trabajo de escasa presencia

femenina.

3.3.2. A igualdad de condiciones, promocionara la persona del género infrarrepresentado

en el area, puesto o colectivo que se refiera.

15
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4.1.1 La Comision de Igualdad hara un analisis de la politica retributiva de Gamesa desde
la perspectiva de género, con el fin de detectar posibles elementos discriminatorios, y en

caso de que se detecten corregirlos.
4.1.2 Realizar anualmente un andlisis estadistico sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres, convenio y personal de gestion, fijas y variables, y proponer la

correccién de las desviaciones que se pudieran detectar.

4.1.3 Corregir las diferencias salariales por género que se pudieran detectar por otras

vias.

4.1.4 Garantizar la igualdad de trato en la aplicacion del sistema retributivo a las personas

que estén utilizando cualquier medida de conciliacion personal, familiar y profesional.

16
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Acciones:

5.1.1. Realizar una campana de sensibilizaciéon e informacion, dirigida a los trabajadores y
trabajadoras en la que se expliquen todos los derechos relacionados con la conciliacion,
haciendo especial hincapié en que los mismos pueden ser disfrutados tanto por hombres

Como por mujeres.

Independientemente de que se realice una campafa genérica, se llevaran a cabo
campafas especificas en aquellos centros que tengan unas medidas concretas. Para
favorecer esta labor se elaborara un documento en el que se recogeran las medidas de

conciliacién existentes por centro de trabajo o convenio colectivo de aplicacion.

5.1.2. Establecer un sistema que permita recopilar informacién sobre cuantos empleados

y empleadas se acogen a las diferentes medidas de conciliacion existentes.

5.1.3. Sensibilizar e informar a la plantilla sobre la importancia de la corresponsabilidad
en los compromisos familiares. Se propiciara concretamente la igualdad de obligaciones
para el cuidado de las personas dependientes y la sensibilizacion en materia de

responsabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas.

17



5.1.4. En caso de concurrencia de normas que regulen el ejercicio de los derechos de
conciliacién, se aplicard la que a eleccion del trabajador o trabajadora facilite su

conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

5.1.5. La empresa comunicara por escrito y de manera motivada, en un plazo no superior

a cinco dias, la resolucién de las solicitudes de permisos en materia de conciliacion.

5.1.6. Al objeto de hacer efectivo el derecho a la conciliacién y corresponsabilidad,
ademas de las medidas ya previstas, las partes acuerdan el establecimiento de las

siguientes:

1. Acumulacion de la lactancia, inmediata a la finalizacion de la baja. Esta acumulacion
horaria se corresponde con 14 dias laborales de ausencia inmediata a la finalizacion de

baja por maternidad (acordado en Abril 2011).

2. Permisos y ausencias no retribuidas (acordado en Mayo 2014)

Con el fin de compatibilizar la vida familiar y personal con la actividad laboral, se podra
solicitar, previo aviso y justificacion, permiso para ausentarse del trabajo, sin derecho a

retribucion, por el tiempo y motivos que se sefialan a continuacion:

a) Para la realizacion de tramites vinculados con adopciones, hasta un maximo de 30 dias.
El trabajador/a debera solicitar este permiso con una antelacion minima de 30 dias a la
fecha de su disfrute, salvo que, por causa justificada y acreditada, no pudiera cumplirio.
Este permiso podra fraccionarse durante el ano natural.

b) Por asuntos familiares acreditables, hasta un maximo de cinco dias/ano.

¢) Por hospitalizacion o enfermedad grave del conyuge, pareja de hecho o de parientes

hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, hasta un maximo de 15 dias/ano.

18



3. Excedencias por cuidado de familiares (acordado en Mayo 2014)

a) La excedencia para atender al cuidado de cada menor a su cargo, tanto cuando lo sea
por naturaleza como por adopcion, se amplia a cuatro anos a contar desde la fecha de

nacimiento o adopcion.

Durante los primeros dieciocho meses el trabajador/a tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un puesto de

trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

b) También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior @ dos
anos, salvo que se establezca una duracion mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores/as para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o

discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempene actividad retribuida.

Durante los primeros dieciocho meses el trabajador/a tendra derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un puesto de

trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

4. Permisos excepcionales recuperables (acordado en Mayo 2014)

En caso de situaciones familiares de cardcter excepcional debidamente justificadas, los
trabajadores/as con menores de doce afnos o familiares de hasta segundo grado de

consanguinidad o afinidad con discapacidad fisica, psiquica o sensorial a su cargo directo,

podran solicitar y acordar con Sus Superiores jerarquicos y con Recursos Humanos,
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ausentarse de su puesto de trabajo, debiendo con posterioridad recuperar dichas

ausencias dentro del afno natural.

4. Otras situaciones excepcionales debidamente justificadas se estudiaran por Recursos

Humanos (acordado en Mayo 2014)

Acciones:

6.1.1. Revisar el protocolo de acoso en el plazo de 6 meses desde la firma de este

acuerdo, aquel mantiene su vigencia hasta la firma del nuevo protocolo.

6.1.2 Realizar un plan de comunicacién especifico dirigido a todos los empleados y

empleadas en relacién con el protocolo de prevencion del acoso.

6.1.3. Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y empleadas,

mediante:
a) Su informacidén en el proceso de acogida
b) Publicacién en la Intranet

c) Distribucion a los representantes de los trabajadores

6.1.4. Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.

20



6.1.5. Impartir formacidon especializada a las personas a quienes se asignen cometidos

especificos y responsabilidades en materia de acoso laboral, sexual y/o por razén de

género en el trabajo, para el desempefo adecuado de sus funciones, asi como a los

miembros de la Comisidn de Igualdad.

Gamesa garantiza que empleadas victimas de violencia de género tendran los derechos

recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor de la Ley

Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género del 28
de diciembre del 2004:

a)

b)

d)

Derecho a la reduccién de la jornada laboral, que conlleva una reduccion del
salario en la misma proporcién. Se puede suscribir un convenio especial con la
Seguridad Social para mantener las mismas bases de cotizacién y que no se
vean afectadas las futuras prestaciones de jubilacién, incapacidad permanente y
muerte y supervivencia, derivadas de enfermedad comun o accidente no laboral.
Derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo.

Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del puesto de
trabajo que tenia inicialmente, durante los primeros 6 meses.

Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo
durante 6 meses, que el/la juez podra prorrogar por periodos de tres meses y
hasta un maximo de dieciocho. Con derecho a las prestaciones por desempleo,
si cumple los requisitos generales.

Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones

por desempleo, si cumple los requisitos generales.
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f)

g9)

El despido es nulo si se produce con ocasidon del ejercicio por parte de la
trabajadora victima de violencia de género de los derechos anteriormente
citados.

No tienen la consideracion de faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de la violencia de
género. Debera acreditarse por los servicios sociales de atencion o los servicios

de salud.

Ademas de lo establecido legalmente, Gamesa pondra en marcha las siguientes medidas:

a)

b)

d)

Facilitar a las personas de la plantilla que sean victimas de violencia de género
la continuidad laboral.

Posibilidad de acogerse a una excedencia especial de 3 meses a 3 afos con
reserva del puesto de trabajo durante 18 meses.

Preferencia para ocupar las vacantes que se generen fuera del lugar de
residencia habitual sin necesidad de seguir el procedimiento de cobertura
convencionalmente previsto.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales de las personas de Gamesa que sean victimas de violencia de
género, seran consideradas por la empresa como permisos retribuidos.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar
el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios y
trasladarse a otro centro de trabajo de Gamesa, tendra derecho a percibir
durante un periodo maximo de 6 meses una ayuda econdmica para contribuir a
los gastos de desplazamiento y alquiler. Esta ayuda tendra un limite maximo de

500 euros mensuales.
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Gamesa facilitara la formacion a los equipos de recursos humanos y a los miembros de la
Comision de Igualdad para que puedan asesorar a posibles victimas sobre donde acudir
para recibir ayuda médica o psicoldgica especializada, de acuerdo con los recursos
sociales disponibles en cada localidad. Ademas, dispondran de la informacion relativa a

los posibles puntos de atencién o denuncia.

Este plan tendra una vigencia desde el dia de su firma y hasta el 31 de diciembre de
2017. En caso de que finalizada su vigencia no se acuerde un nuevo plan, se prorrogara

el contenido del mismo hasta la firma de un nuevo acuerdo.

A lo largo de este periodo se llevara a cabo el seguimiento de la puesta en marcha de las
acciones planificadas y se elaborard un informe detallado de los avances del plan

anualmente, que se analizara en el seno de la Comision de Igualdad.
Gamesa nombrara una persona responsable de Diversidad e Igualdad en la empresa
cuyas funciones vendran determinadas en el reglamento de funcionamiento de la

Comision de Igualdad.

Las competencias y funcionamiento de la Comision de Igualdad estaran reguladas en el

reglamento de funcionamiento de la Comision de Igualdad.
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