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LAMP, S.A.U.
PLAN DE IGUALDAD

(en adelante, el "Plan")

1 INTRODUCCION

La redaccién y elaboracién del presente Plan tiene su base en los siguientes aspectos:

Lamp sintié inquietud hacia la integracién de los principios de Igualdad en la organizacién, en base a La Ley
organica 3/2007, desde su aprobacién. El pasado 2020 empezd a explorar y analizar la mejor forma de
llevarlo a cabo, y entonces con la contratacién de una Consultora externa que le permitiera asegurarse el
apoyo técnico y la objetividad requeridos en un proyecto de estas caracteristicas, inicié el camino para
emprender la primera fase de diagndstico.

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comisién de Igualdad
dotando de los instrumentos bdsicos necesarios para que en el seno de la empresa LAMP, S.A.U., la parte
empresarial y la Representacion Legal de los Trabajadores (RLT), identifiquen y corrijan las posibles
situaciones de discriminacion o de desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que, de
forma indirecta, se puedan producir.

2 COMPROMISO DE LA DIRECCION PARA LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

LAMP, S.A.U. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con
la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y RD 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.
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En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccidn
a la promocidn, pasando por la politica salarial, la formacidn, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

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

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras,
no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo del plan de accién,
seguimiento y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad.

De igual forma, para diferentes fases del Plan de Igualdad, necesitaremos la colaboracién y
participacién de todo el personal de la empresa, por lo que agradeceremos vuestra implicacion y ayuda
para ello.

Asi mismo la direccién de LAMP, S.AU. se compromete a asignar los recursos econdmicos y materiales
necesarios para el desarrollo de todo el proceso que implica la elaboracién del Plan de Igualdad.

FIRMADO POR LA DIRECCION
FECHAY LUGAR

13 de diciembre de 2021, Terrassa

Ignasi Cusidé Codina
CEO LAMP, S.A.U.
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3 REGLAMENTO Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE NEGOCIACION y de SEGUIMIENTO DEL PLAN
DE IGUALDAD

3.1 DECLARACION DE PRINCIPIOS

En virtud de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en
concreto en su Capitulo Ill relativo a Planes de igualdad de las Empresas y otras Medidas de Promocion
de la igualdad se ha constituido con fecha 18 de mayo de 2018 la Comision de Negociacién para la
igualdad de oportunidades y la no discriminacidn, la cual se dotara del presente reglamento.

3.2 OBJETO Y APLICACION

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comision de
Igualdad dotando de los instrumentos basicos necesarios para que en el seno de la empresa LAMP,
S.A.U,, la parte empresarial y la RLT, identifiquen y corrijan las posibles situaciones de discriminacion
o de desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que, de forma indirecta, se
puedan producir.

La comisién para igualdad de oportunidades y no discriminacion estara encargada de velar por el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres y hombres
en la propia empresa.

La Comisidn de Igualdad estara encargada de negociar el Plan de Igualdad.

Dicho Plan fijara el conjunto de medidas a abordar, los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

3.3 COMPOSICION

En fecha 13 de diciembre de 2021 se redacta y se firma el Compromiso de la Direccidn, y en
fecha 10 de febrero de 2022 se constituye la Comision Negociadora para poder llevar a cabo
el primer Plan de Igualdad de LAMP, S.A.U.

Forma parte de esta Comisidn:
POR PARTE DE LA EMPRESA:

- Marta Puigdengolas (Dir. RRHH)
- Xavi Marba (Resp. Calidad)

REPRESENTACION SOCIAL (Representantes de los trabajadores surgidos del proceso
electoral con fecha mayo de 2019)

- Susana Carmona (Esp. SAP)

- David Camps (Téc. Calidad)

La Comisidén esta equilibrada al 50% en la representacion de mujeres y hombre, asi como
la representacion social de la empresa.
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3.4. REUNIONES Y ACTAS

Durante el proceso de negociacion del Plan de Igualdad, el nUmero de reuniones seran las necesarias
hasta su firma. Una vez firmado y para el ejercicio de sus funciones la Comisidn de Igualdad se reunira
cada trimestre, quedando auto convocadas las partes de una a otra reunidn, pudiendo realizar reuniones
extraordinarias a peticion razonada de cualquiera de las dos representaciones con un preaviso de un
mes de antelacion.

Tanto a lo largo de las reuniones de la negociacion del Plan de Igualdad como en relacién a las reuniones
relativas al seguimiento del Plan, estas se haran de forma presencial o por videoconferencia en funcion
de la naturaleza de la misma.

De las reuniones se levantara acta que recogerd los temas tratados y acuerdos alcanzados, los
documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.

3.5 TOMA DE ACUERDOS

Las decisiones de la comision se adoptardn en general por consenso, y en caso de que no se llegue a
este, se tomaran con el voto favorable de la mayoria.

Se realizara en caso de desacuerdo, un documento anexo al acta recogiendo la posicién de la parte
discrepante.

3.6. CONFIDENCIALIDAD

Las personas que componen la Comisién de Igualdad, asi como sus asesoras/es estan obligados a
respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como de
la documentacidn y datos presentados y aportados por las partes. Aquellos datos que estén protegidos
por la LOPD seran objeto de especial sigilo.

3.7 RECURSOS
Todas las horas destinadas al trabajo de la comision de igualdad serdn a cargo de la empresa.

En el caso de que se necesiten celebrar reuniones preparatorias por parte de los representantes de los
trabajadores con caracter previo a las reuniones de la comisidn, dichas horas se solicitaran a la Empresa
y en el que caso de que sean aceptadas por la misma no computaran como crédito sindical.

3.8 FUNCIONES
Las funciones de la comisién seran las que a continuacion se detallan:

a) Velar para que en la Empresa se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y realizar un seguimiento de posibles discriminaciones tanto directas como indirectas
en la empresa, para garantizar el principio de no discriminacién

b) Promover y desarrollar medidas concretas y efectivas que aseguren la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién entre hombres y mujeres, asi como disenar el Plan de Igualdad de la empresa el cualsera
acordado entre la representacion de la parte trabajadora y la parte empresarial.
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c) Proponer acciones positivas que sirvan para la correcta aplicacion de politicas de igualdad en el seno
de la empresa. Establecer los objetivos para conseguir la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, a partir del resultado de los datos del diagndstico, y la propuesta de acciones con
plazos estimados para realizarlas.

d) Participar en la difusion del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima involucracién del conjunto de
la plantilla.

e) La Comisién de igualdad sera el ambito para negociar el Plan de igualdad.

f) Potenciar el uso de imdagenes y lenguaje no sexistas en las notas informativas, tanto en comunicaciones
internas como externas.

El Plan de Igualdad comprende una serie de medidas y acciones cuyo desarrollo permitird conseguir un
avance en la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa ya que dicho Plan esta disefiado para la
totalidad de la plantilla, no sélo para las mujeres, y requiere de la implicacion de todas las personas de
la empresa

Incorporar indicadores de dichas medidas que permiten evaluar el grado de cumplimiento de los
objetivos propuestos en el Plan.

4 ASPECTOS GENERALES DEL PLAN

Articulo 1.- Régimen juridico

El empresario individual LAMP, S.A.U. (en adelante, la "Empresa"), se regird por toda la legislacion
vigente, y de forma especifica, por lo recogido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto 901/2020, de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos del trabajo, asi
como por el presente Plan y por todas aquellas normas y convenios colectivos que le sean aplicables.

Articulo 2.- Finalidad del Plan

Este Plan se integra como una de las normas bdasicas para el funcionamiento de la Empresa y la
regulacion de su relaciéon con sus empleados/as en términos de igualdad. En todo caso, este Plan
respetara lo dispuesto en la legislacién laboral y, en su caso, en el convenio colectivo aplicable, asi
como los posibles acuerdos alcanzados con los representantes de los trabajadores durante la
elaboracién del presente Plan.

Por ultimo, este Plan seréd de aplicacion a los/as empleados/as mencionados en el Articulo 5 posterior.
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Articulo 3.- Ambito territorial de aplicacién
Este Plan sera de aplicacion en la siguiente area geografica:

Barcelona

Articulo 4.- Ambito subjetivo de aplicacién

Este Plan serd de aplicacion a todo el personal de la Empresa, independientemente de su nivel o
puesto, su antigliedad o su tipo de contratacion.

En adelante, todo el personal objeto de este Plan se denominara como los "Empleados/as".
Articulo 5.- Duracion del Plan

El Plan entrara en vigor en la siguiente fecha: 1 de enero 2023 y su duracion se extendera durante un
periodo total de: 4 afios.

Este Plan podra prorrogarse tacitamente de forma anual, salvo que la direccién de la Empresa acuerde
lo contrario antes de cada fecha de renovacion.

En todo caso, el Plan no podra tener una duracidn superior a los cuatro anos, tal y como dispone el
articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Articulo 6.- Modificacion del Plan

La Comision negociadora podra revisar, modificar, excluir o afladir nuevas condiciones u obligaciones
a este Plan en cualquier momento, siempre que estas modificaciones respeten lo dispuesto en la
legislacion laboral y en el convenio aplicable en su caso.

En todo caso, la actualizacion del Plan serd obligatoria en los siguientes casos:

e  Cuando, como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, se ponga
de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios, o su insuficiencia o
ineficacia.

. En los supuestos de fusidn, absorcién, transmision o modificacién de la personalidad juridica de
la Empresa.

. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la Empresa, sus
métodos de trabajo, su organizacion o sistemas retributivos, incluidas las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidon que haya servido
de base para su elaboracion.

e  Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales
o reglamentarios.
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Articulo 7.- Interpretacion del Plan

La interpretacion del Plan se realizara de acuerdo con los principios que lo inspiran, asi como con sus
directrices y con el literal de su articulado. Lo dispuesto en el mismo serd de aplicacién a los/las
Empleados/as que quedan obligados segun lo establecido en el articulo 5 salvo que se acuerden unas
condiciones distintas por escrito entre la Empresa y los/as Empleados/as que asi lo deseen.

Articulo 8.- Acuerdo Unico

El presente Plan sustituye y reemplaza a todos los restantes planes o pactos, escritos o verbales, sobre las
materias de igualdad.

De esta forma, los acuerdos anteriores en estos puntos dejan de tener vigencia y efectividad desde la
fecha de entrada en vigor recogida en el Articulo 6.

Articulo 9.- Nulidad parcial

La posible declaracidn, ya sea por un drgano judicial o administrativo, de la ilegalidad, invalidez, nulidad o
inexigibilidad de cualquiera de los articulos del presente Plan, o de una parte de los mismos, no
acarreara la ilegalidad, invalidez o inexigibilidad de los demas articulos ni de las restantes partes de los
mismos, los cuales permaneceran validos en todo aquello que proceda, todo ello siempre que los
articulos o parte de los mismos declarados ilegales, nulos, invalidos o inexigibles no sean esenciales.

Articulo 10.- Ley aplicable y jurisdiccion competente

Este Plan se regira e interpretara conforme a la legislacion espafola y, en particular, segln lo dispuesto
en el Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de lgualdad, asi como lo dispuesto en toda la
normativa laboral relacionada, asi como a lo indicado en el posible convenio colectivo aplicable.

Las Partes se someten para la resolucion de cualesquiera disputas o reclamaciones derivadas de la
interpretacion o ejecucion del Plan, incluyendo todas aquellas obligaciones derivadas o relativas al
Plan, a la jurisdiccién de los Juzgados y Tribunales competentes conforme a derecho.

5 PRINCIPIOS GENERALES DE LA EMPRESA

Articulo 11.- Igualdad en la contratacién

La Empresa se compromete a garantizar la igualdad en el acceso al empleo a todos/as los/as
Empleados/as o a todos/as los/as potenciales candidatos/as, llevando a cabo una politica de recursos
humanos basada en los principios de igualdad, no discriminacién y de respeto de la dignidad de los/as
Empleados/as.

Esta politica es de aplicacidn tanto a los actuales Empleados/as de la Empresa como a los futuros/as
candidatos/as o solicitantes de empleo. De esta forma, no cabe la posibilidad de que tenga lugar
cualquier tipo de discriminacion por razones de género en los procesos de seleccién y contratacion.

Este principio inspirara toda la politica de recursos humanos, asi como las actividades de la Empresa
en relacidon con la contratacion de personal, incluyendo la recepcion de curriculums; la realizacién de
la criba o seleccion de candidatos; las entrevistas de trabajo; la preparacién y analisis de pruebas de
evaluacién de aptitudes y conocimientos, en caso que existan; la fijacién de salarios y complementos;
y el establecimiento de las condiciones particulares a las que quedara sujeto el contrato de trabajo.

10
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De esta forma, el proceso de selecciéon de nuevos/as empleados/as se llevara siguiendo criterios
objetivos de mérito, experiencia, conocimiento y capacidad de acuerdo con las caracteristicas y
necesidades de cada puesto ofertado. Todos/as los/as candidatos/as contaran con las mismas
oportunidades, y la contratacidn final se realizard atendiendo a la aptitud y adaptacién del Empleado
al puesto. Las condiciones de trabajo se estableceran a su vez sin ningun tipo de discriminacion y no
existiran diferencias discriminatorias entre los Empleados/as y las futuras incorporaciones.

Articulo 12.- Prohibicion de discriminacién y prevencion del acoso

La Empresa se compromete a impulsar y a favorecer de forma activa la creacién de un ambiente de
trabajo integrador y respetuoso, que cumpla fielmente con toda la legislacion actual existente sobre la
prevencién de la discriminacion de género y del acoso sexual.

En virtud de lo anterior, los/as Empleados/as deberdn prestar sus servicios de forma integradora, no
cabiendo ningun tipo de discriminacion o acoso de cualquier indole, ya sea con sus propios
compafieros, con sus superiores o con su personal dependiente.

A los efectos del presente Plan, se entiende por acoso cualquier conducta o acto realizado por uno o
varios/as Empleado/a o directivo/a, ya sea verbal, visual o fisico contra uno/a o varios/as Empleados/as
basado en razones de género, raza, religion, discapacidad, estado civil, edad, situacidon de embarazo,
identidad o lugar de residencia, o cualquier otro posible motivo relacionado. Esta conducta deberd
afectar directamente al Empleado/a, ya sea por crear un clima o ambiente de trabajo denigrante, por
causarle un trastorno psiquico o fisico, por forzarle a su dimisién, o por impedirle optar a posibles
ascensos o mejoras en su puesto o en sus condiciones laborales.

A modo de ejemplo, y con cardcter no exhaustivo, se considerardn como situaciones de acoso los
comentarios o bromas fuera de tono, el uso de estereotipos denigrantes, los comportamientos
amenazantes y/o autoritarios o cualquier contacto fisico no consentido. Estas conductas seran
sancionables tanto si tienen lugar en el centro de trabajo, como durante eventos sociales o viajes de
negocios o a través de medios telematicos, como puede ser a través del correo electrdnico, teléfono
movil, etc.

Cualquier tipo de discriminacién o conducta de acoso dara lugar al correspondiente procedimiento
sancionador, pudiendo llevar, en aquellas situaciones graves, al despido disciplinario del empleado
segun lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

Por ultimo, los/as Empleados/as tienen el derecho, y el deber, de reportar a la Direccidn cualquier
forma de discriminacién que puedan observar en el desarrollo de su actividad. Esta comunicacién se
deberd realizar atendiendo a lo establecido en la Seccidn sobre la comunicacién interna de la Empresade
este Plan.

Articulo 13.- Proteccidn de la igualdad de trato entre hombres y mujeres

Siguiendo lo sefialado en el apartado anterior, toda la actuacién de la empresa y su organizacion se
inspira en el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, y en el respeto de toda la
normativa en materia de igualdad.

De esta forma, la Empresa desea eliminar toda situacién de discriminaciéon que pueda afectar a sus

Empleados/as, comprometiéndose a la implantacion de medida positivas para evitar posibles
situaciones de acoso dentro de la Empresa.

11
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Articulo 14.- Igualdad en la promocidn interna

Siguiendo lo establecido en el Articulo correspondiente sobre la "Igualdad en la contratacién”, la
promocién y ascenso de los/as Empleados/as se llevard a cabo en virtud de los principios de no
discriminacidn, capacitacidn y experiencia.

De esta forma, se asignaran en puestos superiores a aquellos/as Empleados/as que demuestren una
capacitaciéon adecuada, que superen las pruebas correspondientes en caso que sea necesario y que
hayan realizado su labor de forma diligente, cumpliendo en todo caso con lo dispuesto en el presente
Plan, asi como con la legislacién y los convenios colectivos aplicables.

Articulo 15.- Promocién del desarrollo profesional de los/as Empleados/as

La Empresa buscard, dentro de sus posibilidades, el fomento de la promocidon de sus Empleados/as,
facilitdndoles los conocimientos e instruccidén necesaria para desarrollar su actividad de forma efectiva
y crecer dentro de la Empresa. En todo caso, se seguira la politica de promocién interna y de
contratacion fijada en este Plan.

Articulo 16.- Proteccidn de la Igualdad en la negociacion colectiva

La Empresa tratara de favorecer la paridad en sus drganos de negociacién y de representacion,
estableciendo equipos paritarios y concienciados de la necesidad de superar todas las barreras y de
evitar cualquier tipo de discriminacion de género.

Articulo 17.- Corresponsabilidad y Conciliacion de la vida profesional y familiar

Uno de los principios rectores de la politica de recursos humanos de la Empresa sera el fomento activo de
medidas de conciliacidn de la vida profesional y familiar de los/as Empleados/as en todo aquello que
sea posible atendiendo a su actividad.

Dentro de la Empresa se potenciard el establecimiento de horarios que tengan en cuenta la situaciéon
familiar de los/as Empleados/as, tratando de adaptar, en todo lo posible, la jornada laboral a sus
necesidades familiares.

Por ultimo, en este Plan se recogen medidas especificas dirigidas a la conciliacién de la vida familiar y
laboral de los/as Empleados/as, inspiradas en este principio. Ademas, en el futuro se trataran de
impulsar nuevas medidas que respondan a las necesidades de los/as Empleados/as.

6 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPREA

6.1. TRABAJO PREVIO EN IGUALDAD

Lamp sintié inquietud hacia la integracién de los principios de Igualdad en la organizacién, en base a La
Ley organica 3/2007, desde su aprobacidn. El pasado 2020 empezd a explorar y analizar la mejor forma
de llevarlo a cabo, y entonces con la contratacidon de una Consultora externa que le permitiera asegurarse
el apoyo técnico y la objetividad requeridos en un proyecto de estas caracteristicas, inicié el camino para
emprender la primera fase de diagndstico.
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PLAN DE IGUALDAD

No existe un plan de responsabilidad social que incorpore la igualdad de oportunidades, tampoco se ha
recibido ninguna certificacién o premio relacionado con la promocién de la igualdad de mujeres y

hombres.

Pese a lo anterior, en fecha 15 febrero 2022, mediante comunicacién recibida, se acredita que LAMP se
ha adherido al PACTO MUNDIAL DE LAS NACIONES UNIDAS donde encontramos 17 objetivos, entre los
gue se encuentra en referencia a la Igualdad:

OBJETIVO N2 5:

Alcanzar la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias.

LAMIP

Worktitude for light

28 de diciembre de 2021
H.E. Anténio Guterres
Secretario General
Naciones Unidas

New York, NY 10017
USA

Estimado Sr. Secretario General,

Me complace comunicarle que Lamp S.A.U. apoya los diez principios del Pacto
Mundial referente a los Derechos Humanos, los Derechos Laborales, el Medio
Ambiente y la lucha contra la corrupcion. Mediante esta comunicacion,
expresamos nuestra intencioén de apoyar y desarrollar esos principios dentro de
nuestra esfera de influencia. Nos comprometemos a hacer del Pacto Mundial y
sus principios parte de la estrategia, la cultura y las acciones cotidianas de
nuestra compaiiia, asi como en involucrarnos en proyectos cooperativos que
contribuyan a los objetivos mas amplios de Desarrollo de las Naciones Unidas,
en particular los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Lamp S.A.U. comunicara
claramente este compromiso a nuestras partes interesadas y al publico en
general.

Reconocemos que un requisito clave para participar en el Pacto Mundial es el
envio anual de una Comunicacion sobre el Progreso (COP) que describa los
esfuerzos de nuestra compania por implementar los diez principios y apoyar
cualquier plataforma especializada del Pacto Mundial a la que nuestra
compafiia pueda unirse posteriormente. Apoyamos la transparencia y la
rendicién de cuentas, y por lo tanto nos comprometemos a reportar el progreso
de aqui a un afio de haber ingresado al Pacto Mundial, y anualmente desde
esa fecha, tal como lo indica la politica de COP del Pacto Mundial.
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Esto incluye:

Atentamente,

IGNASI
CUSIDO

Lamp

LAMIP

Worktitude for light

Una declaracion firmada por el director general expresando su
apoyo continuo al Pacto Global y la renovacién de nuestro
compromiso continuo con la iniciativa y sus principios. Esta es
independiente de nuestra primera carta de compromiso para
participar en el Pacto Mundial.

Una descripcion de las medidas practicas (por ejemplo, la
divulgacion de las politicas, procedimientos, actividades) que la
empresa haya tomado (o planee llevar a cabo) para implementar
los principios del Pacto Global en cada una de las cuatro areas
tematicas (derechos humanos, estandares, medio ambiente,
lucha contra la corrupcion).

Una medicién de los resultados (es decir, el grado en que los
objetivos/indicadores de rendimiento se cumplieron, u otras
medidas cualitativas o cuantitativas de los resultados).

Firmado digitaimente
por IGNASI CUSIDO
CODINA - DNI

CODINA -DN| 45491022n

Fecha: 2021.12.28

45491022N 13:24:52 +01'00'
Ignasi Cusidé Codina

CEO - Director General

PLAN DE IGUALDAD

Para llevar a cabo el Diagndstico la empresa ha realizado el Registro Retributivo, la Valoracién de Puestos
de trabajo y la Auditoria retributiva.

12-2021 VALORACION PUESTOS DE TRABAJO

04-2022 REGISTRO RETRIBUTIVO

09-2022 AUDITORIA RETRIBUTIVA
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6.2 VALORACION PRUESTOS DE TRABAJO

La valoracién de puestos de trabajo se ha llevado a cabo por empresa externa, utilizando un sistema
analitico que garantice el cumplimiento de lo dispuesto en los arts. 4 y 8 del RD 902/2020, de 13 de
octubre.

Realizada por el Comité de Valoracion, instrumento primordial para llevar a cabo todo el proceso.
Formado por dos personas fijas, la direccion de RRHH por la visién global de la companiia y su visién
transversal en todas las areas de la empresa y un técnico externo experto en procesos de descripcidon y
valoracién de puestos de trabajo.

De forma rotativa, con las dos personas antes citadas, estaba el responsable del departamento de los
lugares que se estaban valorando en ese momento. El objetivo de la presencia de estos profesionales
era aportar el conocimiento concreto y especifico de cada puesto de trabajo y aclarar o ampliar, si fuera
necesario, los contenidos de la descripcién de puestos de trabajo.

El proceso de valoracidén de puestos de trabajo en el seno del comité, consistio en las siguientes
fases:

a. Lectura de la descripcién de puestos de trabajo.

b. Aclaraciéon de cualquier duda que pudiera surgir en relacidén con la comprensién de las funciones y
tareas del puesto de trabajo.

¢. Valoracion de cada uno de los factores de forma rotativa, de modo que nunca hubiera un miembro
que daba su opinidn el primero. Se trata de un procedimiento para evitar, en la medida de lo posible,
los sesgos de puntuacion.

d. Una vez valorados todos los sitios del departamento se hacia una revision global para que, desde
una visidn de conjunto, se viera bien valorado. verificado los siguientes aspectos en relacién con el

registro retributivo y la valoracion de puestos de trabajo que se han tenido que elaborar con caracter
previo:

Los resultados se presentan en la siguiente tabla:
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Qe . =

PLAN DE IGUALDAD

1

ol

O

DIRECTOR GENERAL

DIRECCIO FINANCERA

RESPONSABLE DE RE-EGINYERIA

RESPONSABLE DE COSTUMIZACION

DISENO INGENIERIA DE PRODUCTO

DISENO INGENIERIA PRODUCTO ESPECIAL

RESPONSABLE DE LABORATORIO

RESPONSABLE DE COMPRAS / RESIDUOS

RESPONSABLE DE INGENIERIA DE PROCESS(

RESPONSABLE DE CALIDAD

DIRECTOR COMERCIAL ESPANA

[EXPORT AREA MANAGER

DIRECTOR TECNIC

DIRECTOR D'OPERACIONS

DIRECCIO DE RRHH

DIRECCIO DE MARQUETING

GLOBAL SALES MANAGER

ADMINISTRACION Y CREDITO CLIENTES Y BA

ACCOUNTIN MANAGER & CONTROLLER

P Y Y I I S S [ 5 Y ) ) ) I P S

gESPONSABLE GRAFIC
q ESPONSABLE ESPECIFICACIO

SAP SPECIALIST

RESPONSABLE PRODUCCION CADENAS

RESPONSABLE CENTRO DE MECANIZADO

RESPONSABLE DE LOGISTICA

RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO

APROVISIONAMIENTO

BACK OFFICE EXPORT

ICOMERCIAL NACIONAL

ADMINISTRACION DE PROVEEDORES | PAGA

RESPONSABLE IT

PROJECTISTA

|[MUNTATGE | SUPORT POST-VENDA

EJECUCION ESPECIALES

ALM ACENERO

OPERARIO CENTRO MECANIZADO

OPERARIO PINTURA

OPERARIO ESPECIALISTA
BACK OFFICE

RECEPCION

INSPECCIO, RECEPCIO, DEVOLUCIONS | REP,
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Una vez realizado el ajuste vertical se procede a calcular los puntos de cada puesto de trabajo, lo que
nos llevara a una primera ordenacién en términos de relevancia del puesto para la organizacién. Para

ello se aplica la siguiente tabla:

DIFICULTAD TECNICA

RESPONSABILIDAD PARA LA FUNCION

CONDICIONES DE TRABAJO

FORMACION | EXPERIENCIA FOLUCION ERRORES TRABAIO RELACIONES ESFUERZO FiSICO
PROBLEMAS AUTONOMIA | CON OTROS

GRADOG 180 140 180 120

GRADO 5 80 100 150 117 150 100 160

GRADO 4 64 80 120 9 120 80 128 40
GRADO 3 48 60 % 70 % 60 % 30
GRADO 2 32 40 60 a7 60 40 64 20
GRADO 1 16 20 30 23 30 20 32 10
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La

cual da la siguiente ordenacion:

PLAN DE IGUALDAD

DIRECTOR GENERAL lea 100 180 140 180 o 150 ) 940
GLOBAL SALES MANAGER le4 100 150 140 180 g0 180 ko =
DIRECCIO FINANCERA lea 100 150 140 150 40 128 0 |
DIRECTOR TECNIC | 100 150 140 150 leo 128 10 leo2
DIRECTOR D'OPERACIONS |4 100 150 140 150 leo 128 10 [so2
DIRECCIO DE MARQUETING le4 100 150 117 150 ko 180 20 |so1
DIRECTOR COMERCIAL ESPANA | 100 150 117 150 128 ) 73
DIRECCIO DE RRHEH le4 100 150 117 120 20 180 ko 771
RESPONSABLE DE COSTUMIZACION | ea 150 o3 120 40 128 10 leas
EXPORT AREA MANAGER le4 lea 120 los 120 20 180 2o 77
RESPONSABLE DE CALIDAD B+ |100 120 le3 120 ko 128 10 l675
RESPONSABLE DE COMPRAS / RESIDUOS B4 leo 120 lea 120 20 180 10 les7
COMERCIAL NACIONAL 43 20 120 le3 120 2o 160 2o |
DISENC INGENIERIA DE PRODUCTO 184 100 120 le3 120 20 128 10 |55
RESPONSABLE DE INGENIERIA DE PROCESSOS 64 100 120 ez 120 20 128 10 le55
RESPONSABLE ESPECIFICACIO B4 6o 120 lez 120 2o 128 2o l25
RESPONSABLE PRODUCCION CADENAS l<e lea 120 | 120 0 les 10 |
RESPONSABLE IT 42 lea 120 le3 120 20 lee ko l5a7
IRESPONSABLE DE LABORATORIO I64 lea 120 le3 120 20 ) 20 |
IACCOUNTIN MANAGER & CONTROLLER 64 lea 120 [70 o0 20 l128 10 |
IAPROVISIONAMIENTO 48 leo 120 le3 leo 20 les 10 |s57
RESPONSABLE DE LOGISTICA ls8 | o [70 J120 60 lee 10 l554
IDISENO INGENIERIA PRODUCTO ESPECIAL les leo o lea leo 20 los 10 [543
RESPONSABLE CENTRO DE MECANIZADO | |so o 70 l120 40 lee 10 l524
RESPONSABLE DE RE-EGINYERIA |84 leo 120 70 leo 20 | 10 |530
[BACK OFFICE EXFORT lag | 120 70 | 20 les 10 |
RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO l4s | &) leo 70 =) 20 lea 3o l504
IADMINISTRACION Y CREDITO CLIENTES Y 54 60 ko 70 20 20 s 10 lsoo
|pANCOS

PROJECTISTA 42 leo 70 Jeo 0 | ) 104
MUNTATGE | SUPORT POST-VENDA a8 eo ko 70 leo 20 lee o =
BACK OFFICE 32 [0 120 70 Joo 2o les 10 78
|RESPONSABLE GRAFIC le4 | o 70 leo 20 | 10 log
|saP SPECIALIST s lsa j0 47 leo 20 2] 10 2o
INSPECCIO, RECEPCIO, DEVOLUCIONS | 32 40 =) 70 Ino 20 |a4 o 425
REPARACIONS

[ADMINISTRACION DE PROVEEDORES | a8 |sa ko 47 leo 20 Pa 10 [399
PAGAMENTS

RECEPCION 32 l40 50 47 60 20 o8 10 [385
[ADMINISTRATIU/IVA DE MAGATZEM [32 lac o 70 |5 20 10 [58
EJECUCION ESPECIALES 32 40 | 47 |8 20 | 1D [333
[OPERARIO CENTRO MECANIZADO 22 40 o 23 leo 2o 22 ) Bi7
[OPERARIO PINTURA 32 a0 | 23 leo 20 |32 2o l317
IALMACENERO 32 <0 ko 47 leo 20 |32 20 311
(OPERARIO ESPECIALISTA a2 50 o 47 | 20 22 20 311

Para dar por acabada la valoracion, se agrupan los puestos de trabajo en funcién de un conjunto de
tramos. Los puestos de diferentes dreas que estan en un mismo tramo tienen una relevancia
equivalente.

[TRAMS

IDIRECCIO GENERAL |TECNIC

JOPERACIONS

ICOMERCIAL

|ADMINISTRACIO | CONTROL

IMARQUETING

[Director General (940)

500

Resp re-enginyenia (530}

|Resp centre mecanitzat (524)
[Resp. Manteniment (504)

|Admi credit dlients i bancs (500)

3 [Giobal Sales Manager (894)
800 [Director técnic (802) |Director d'Operacions (802) [Direccio Financera (808) [Direccio de marqueting (801)
799 Direccio RRHH (771) Director comercial Espana (789)
700)
EZ3 [Resp. de costumitzacis (685) e5p. 0= qualat (675) [Export area manager (677) TResp Despecrcacs (525)
Disseny eng. de producte (855)  |Resp. de compres (667) |Comercial nacional (681)
JResp. Eng de processos (855)
800 |Resp. Produccio cadenes (B04)
(550 |Resp. D= i(580) isi Sento (567) lback office export (514) Resp. 1T (567)
|is i eng prod especial (542) |Resp. Logisitica (554) [Accounting mng & controi{562)

400
400|

530 Especiaiist (429)

Trec. Muntatge i suport post venda (464)
insp. recepcié, devolucions i reparacions (428)

[back office (478)

[Projectista (464)
[Resp. Grafic (468)

300

(333)

de (356)
JOperari centre mecanitzat (317)
JOperan pintura (317)

[Recepcic (365)

|Admin de proveidors i pagaments (269)

316
200|

Magatzemer (311)
[Operan especialista (311)
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Tras el ajuste horizontal correspondiente, las puntuaciones definitivas quedan de la siguiente manera:

Relacion polinémica retribuciones - puntos

[ d
®e L ]
° :o °
7 ° S
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0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000

Conclusiones Valoracion Puestos de trabajo
* El proceso ha sido participativo, y todos los implicados han participado de forma positiva.
¢ El procedimiento llevado a término ha seguido los criterios técnicos previstos.

e Se observa una mejor retribucidn en los grupos profesionales mas bajos producto de los niveles minimos que
establecidos por el convenio.

¢ Los puestos que deberian mejorar su retribucion estan situados en el area técnica.

¢ Los fendmenos retributivos especiales, producto de un determinado histdrico, son escasos y se pueden
resolver a través de politicas de retribucién variable.

eLa valoracién de puestos de trabajo constata que hay personas/puestos que deberian mejorar su

retribucion y otras que no. Esto puede subsanarse mediante una politica de mejora para aquellos puestos
gue segun la valoracién lo merezcan.
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6.3 REGISTRO RETRIBUTIVO

La valoracién de puestos de trabajo ha dado como resultado 8 tramos. De este modo el Registro
retributivo 2021 se ha llevado a basandose en estos mismos tramos:

TRAMO 1: Corresponde a la propiedad de la empresa
TRAMO 2: Direcciones técnica, de operaciones, financiera y marketing
TRAMO 3: Direccion RH, Direccidén de filiales

TRAMO 4: Responsables de calidad, compras, ingenieria procesos, customizacion, produccion,
proyectos, comerciales, y disefio de producto

TRAMO 5: Responsables laboratorio, de reingenieria, mantenimiento, contabilidad, logistica, IT, back
office exportacién, administracidn crédito y clientes, disefio producto especial.

TRAMO 6: Especialista de SAP, Back office nacional, proyectista, técnico-a calidad y de disefio grafico.

TRAMO 7: Ejecucién de especiales, recepcion, administracion almacén, administracion proveedores,
operario-a mecanizado, operario-a pintura.

TRAMO 8: Almacén, operario-a especialista

Recuento de personas
Mujeres Homb Total general

Tramo 1 0 4 4
Tramo 2 2 2 4
Tramo 3 1 2 3
Tramo 4 5 11 16
Tramo 5 3 8 11
Tramo 6 6 2 8
Tramo 7 6 4 10
Tramo 8 21 3 24
Total general 44 36 80

El Convenio Colectivo de LAMP, S.A.U. es el de la Industria Siderometallrgica de la Provincia de
Barcelona, cuyos tramos estan retribuidos seglin convenio, a excepcion del personal Indirecto.

Los aumentos de salario son los estipulados segin Convenio, con excepcidn del personal indirecto, que
se gestionan por pactos individuales.

No existe una politica retributiva que estipule los criterios y pardmetros de retribuciones ni aumentos
salariales, siempre y cuando no existan unos acuerdos de convenio que se repercuta a la totalidad de
la plantilla.

Existen incentivos variables en diferentes tramos, como por ejemplo en ventas, en finanzas por dias de
cierres contables, por proyectos en el departamento técnico, entre otros.

Estos incentivos se gestionan y estan descritos en la hoja salario del personal afectado que se entrega

a principios de ano, siendo el responsable de cada drea que comunica a RRHH si se cumplen o no, y si
se pagan o no.
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Retribuciones de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha salarial

Analizados los datos recogidos en el Registro Retributivo se observa brecha en:

e laretribucién total anual, tanto en la media como en la mediana.
e Enlamediana de laretribucién total del tramo 4.
e Enlos complementos del tramo 4 tanto en la media como en la mediana.
e Enlamediana de los complementos salariales del tramo 6.

1.- MEDIA (41,2%) Y MEDIANA (34,7%) DE LA RETRIBUCION TOTAL

PLAN DE IGUALDAD

El resultado de una brecha salarial superior en computo total de empresa, siendo superior al 25%, es
causada porque las retribuciones mas elevadas corresponden a la propiedad de la empresa, puestos de

trabajo ocupados por solo hombres, 4.

Media de la retribucié total anual

Mujeres

Hombres
28.797,71 € 48.973,03 €

Total general brecha
37.876,60 €| 41,2%

Hombres

Mediana de la retribucio total anual

Mujeres
24.659,78 € 37.778,87 €

Total general Brecha

22.198,84 €[ 34,7%

2.-TRAMO 4 MEDIANA RETRIBUCION TOTAL ANUAL (29,7%)

Mediana de la retribucién total anual segregada por sexo y categoria profesional

Mediana de la retribucién total anual

Mujeres Hombres Total general Brecha
Tramo 1 0,00 € 132.095,93 € 110.128,69 € N/A
Tramo 2 70.642,31€ 62.78607€ 56.44729€[  -12,5%
Tramo 3 46.149,80 € 50.799,98 €  44.461,04 € r 9,2%
Tramo 4 32.273,97 € 45.900,76 € 34.048,71 el 29,7%
Tramo 5 31.754,46 € 33.942,08€  24.786,43 e 6,4%
Tramo 6 27.852,46 € 32.055,42€  22.499,42 €] 13,1%
Tramo 7 2495183 € 26.74466€  19.811,36 e 6,7%
Tramo 8 23.151,84€ 23.39865€  21.256,58 e 1,1%
Total general 24.659,78 € 37.778,87€  28.889,98 £ 0,35 €

En el tramo 4 hay 16 personas, 6 de las cuales son COMERCIALES, categoria profesional con retribuciones
salariales superiores al resto de personas incluidas en este tramo. Del total de comerciales 5 son hombres
y Unicamente hay una mujer, lo que genera la brecha justificada por el nimero de personas.
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3.-TRAMO 4 COMPLEMENTOS SALARIALES MEDIA (30,6%) Y MEDIANA (50,4%)

Media de los complementos salariales segregados por sexo y categoria

Mujeres Hombres Total general Brecha

Tramo 1 0,00 € 112.822,38€  98.401,63 € N/A

Tramo 2 45.952,79 € 38.096,55€ 42.024,67 e’ -20,6%
Tramo 3 21.460,28 € 26.110,46 € 24.560,40 € 3 17,8%
Tramo 4 12.252,42 € 17.666,56 € 20.732,59 e’ 30,6%
Tramo 5 15.531,06 € 13.329,78 €  13.633,26 € i -16,5%
Tramo 6 7.510,26 € 10.711,49€ 8.400,32 e’ 29,9%
Tramo 7 6.555,03€ 6.261,61€ 6.437,66 € i -4,7%
Tramo 8 4.81536€ 4.538,36 € 4.780,13 € r -6,1%
|Media Total Com 9.521,71€ 24.410,58€ 15.852,41 E 61,0%

Mediana de los complementos salariales segregados por sexo y categoria profesional

Mujeres Hombres Total general Brecha

Tramo 1 0,00 € 100.322,90 € 100.322,90 € N/A

Tramo 2 45.952,79 € 38.096,55€  38.096,55 e’ -20,6%
Tramo 3 21.460,28 € 26.110,46 €  25.310,50 e’ 17,8%
Tramo 4 11.767,05€ 23.736,97€  19.802,09 i 50,4%
Tramo 5 15.531,06 € 13.208,24€  13.208,24 e -17,6%
Tramo 6 8.100,00 € 10.711,50€ 8.247,87 e’ 24,4%
Tramo 7 6.611,84€ 6.389,77 € 611,84 e’ -3,5%
Tramo 8 7.49120€ 5.410,74 € 4,285,42 e’ -38,5%
Mediana Total ¢ 5.899,45€ 15.538,73 € 8.570,28€  59,4%

PLAN DE IGUALDAD

La brecha viene dada por el complemento de MEJORA VOLUNTARIA de las personas que ocupan el puesto
de comercial, 5 hombres y una mujer. El importe de las mejoras voluntarias de los/as comerciales son mas
elevados que el resto de personas incluidas en este tramo. Lo que hace que aparezca brecha es dado al
numero de personas y no a los importes de los conceptos.

4.- TRAMO 6 MEDIANA COMPLEMENTOS SALARIALES (29,9%)

En este tramo tenemos identificadas 8 personas, de las cuales 6 son mujeres y 2 son hombres. La brecha
viene dada por qué la mejora voluntaria de uno de los hombres es substancialmente superior al resto, por
una cuestién de responsabilidades y no por cuestion de género.

Con las justificaciones anteriormente nombradas, se constata que las brechas existentes superiores a un

25% no son debidas a ningln tipo de discriminacién por razén de sexo o género.

Conclusiones Registro Retributivo

Las personas trabajadoras tienen en su mayoria la plena confianza y la percepcion de que el sexo no es un

factor determinante en la retribucién, ni tampoco la afinidad con la persona superior en cargo.
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En la presente diagnosis se evidencia una brecha salarial en los TRAMOS 4 y 6. Las brechas se deben a las
mejoras voluntarias establecidas, con lo que se recomienda una revision de RRHH de los criterios de
establecimiento de las mismas y una revisidon de categorias del TRAM 6.

Como conclusién del analisis del Registro Retributivo especificar que la brecha salarial no se debe a
cualquier tipo de discriminacion por motivo de género o sexo de las personas trabajadoras.

Se han verificado los siguientes aspectos en relacidn con el registro retributivo y la valoracién de puestos
de trabajo elaborados con caracter previo:

El registro retributivo se ha realizado atendiendo a la clasificacién profesional de la empresa y los trabajos
del mismo valor.

Los conceptos retributivos incluidos en el registro retributivo son los que figuran en el convenio, y existe
una definicion clara y precisa de lo que cada concepto salarial.

Se han calculado la media y la media de las cantidades realmente percibidas, en concepto de salario base,
de los complementos salariales, por sexo y grupo segun valoracion de los puestos de trabajo llevada a cabo.

Existe informe que justifica la diferencia salarial a que se refiere el art. 6 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, cuando la media aritmética o la media de las retribuciones totales de las personas trabajadoras de
un sexo sea superior a las del otro al menos un 25%.

Se verifica que el nimero de personas trabajadoras que aparece reflejado en el registro retributivo coincide
con el mismo numero de personas perceptoras incluidas en el modelo 190 de la AEAT para el mismo periodo
de referencia y comprobar que las cantidades que figuran en el registro retributivo son las mismas que las
indicadas en la citada declaracion.

Se han revisado las cuentas del Plan General de Contabilidad para comprobar que no existen otras
retribuciones distintas de las que figuran en las néminas.

CLASIFICACION PROFESIONAL-VALORACION PUESTOS DE TRABAJO

Se han comparado los datos del registro retributivo obtenido segln las agrupaciones llevadas a cabo de
acuerdo con la clasificacion profesional de la empresa con la informacion obtenida del registro realizado
segun la valoracion de puestos de trabajo y se han realizado las comprobaciones siguientes:

e La media aritmética o la media de las retribuciones en alguno o algunos de los grupos o categorias
profesionales considerados de igual valor de un sexo es significativamente superior a las del otro (no es
necesario que lleguen al 25%).

Conclusiones y diagndstico de la auditoria retributiva
Articulo 18.- Condiciones de los procesos de seleccién de personal

La Empresa cuenta con el correspondiente departamento de recursos humanos responsable de los
procesos de seleccién de futuros/as empleados/as. De forma especifica, la Direccién de RRHH ha seguido
la politica de contratacién:

La empresa lleva a cabo una politica de contratacion guiada por el principio de igualdad aunque no existen
medidas concretas para garantizar la objetividad de los procesos de seleccion.
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Analizados los datos cualitativos y cuantitativos recogidos para tener una vision global de la integracién de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la organizacion, se ha observado que
mayoritariamente existe igualdad de oportunidades.

Articulo 19.- Analisis sobre los datos de contratacion
La Empresa cuenta con una plantilla que presenta los siguientes datos:
i) Temporalidad de los/as Empleados/as

En la actualidad, la plantilla de la Empresa cuenta con un porcentaje de temporalidad del cero por ciento
(0%) entre los hombres y de cero por ciento (0%) entre las mujeres.

Por otro lado, esta temporalidad afecta a los distintos grupos de edad de la siguiente forma:

No existe temporalidad actualmente. El 100% de la plantilla en el momento de redaccidn del presente Plan
estd contrada de forma indefinida.

ii) Duracion de la jornada de los contratos de los/as Empleados/as

El porcentaje actual de hombres con contratos a tiempo parcial asciende cero por ciento (0%), mientras
gue el porcentaje de mujeres a tiempo parcial asciende a cero por ciento (0%).

Articulo 20.- La politica de promocion interna de la Empresa
La Empresa sigue una politica de promocion en base a los siguientes principios:

La igualdad de mujeres y hombres no se incluye como un objetivo explicito ni de forma procedimental en
la promocién y/o desarrollo profesional, a pesar de lo mencionado, si hemos corroborado que las personas
encargadas de las mismas, no tienen en consideracién factores de género en la evaluacion ni en la decision.

Se han adoptado medidas para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en posiciones de
responsabilidad y decisidn (procesos de mentoria, acompafiamiento, formacién, u otros). La gerencia de la
empresa en los ultimos cuatro afios ha incluido a otras dos mujeres en el Comité de Direccidn, incluyendo
la directora de RRHH y de Marketing.

Analizados los datos cualitativos y cuantitativos recogidos para tener una vision global de la integracién de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la promocidn y desarrollo profesional de la
organizacion, se observan dos formas de promocién dependiendo del puesto a ocupar, y como establece el
Convenio Colectivo, en funcién de si es por un cargo de responsabilidad y confianza o el resto de puestos
de trabajo a desempefiar. Ante procesos de promocidon en puestos de responsabilidad, no existen
mecanismos para fomentar la participacion de las personas del sexo con menor presencia.

Debido a que la plantilla es muy estable, no se dan las condiciones necesarias para promocionar a menudo,
aunque por necesidades de servicio se pueden crear nuevos puestos de trabajo que pueden promover una
posible promocidn. La promocidn entre hombres y mujeres es equiparable en los ultimos cuatro afios.

Siguiendo dicha politica, la Empresa ha llevado a cabo la promocién tres coma setenta y cinco por ciento

(3,75%) de hombres de la plantilla y a un dos coma cinco por ciento (2,50%) de mujeres en los ultimos
cuatro anos.
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Articulo 21.- Politica de retribucion Empresa

La retribucidon de los/as Empleados/as cumple con lo establecido el convenio colectivo aplicable, asi como
con la legislacion laboral existente, siendo la igualdad de género uno de sus principios inspiradores.

Desde Recursos humanos y la Gerencia se trabaja por la Igualdad retributiva de las personas trabajadoras
de LAMP.

El Convenio Colectivo es el de Industria Siderometalurgica de la Provincia de Barcelona, cuyos tramos estan
retribuidos seglin convenio, a excepcion del personal indirecto.

Los aumentos de salario son los estipulados segin convenio, a excepcidn del personal indirecto, que se
gestionan por pactos individuales.

A dia de hoy la empresa no posee una politica retributiva que estipule los criterios y pardmetros de
retribuciones ni aumentos salariales, siempre y cuando no exista acuerdos de convenio que repercutan a la
totalidad de la plantilla.

Existen incentivos variables en diferentes tramos. Estos incentivos se gestionan y estan definidos en la hoja
salarial de cada empleado/a, la cual se hace entrega a principios de afio y/o en el momento de la
contratacion, siendo el responsable de cada area que comunica a RRHH si se cumplen o no y en

consecuencia si se cobran no.

De esta forma, las posibles diferencias salariales se explicarian por los acuerdos individuales entre
Empleados/as y su responsable y por la distribucién de los puestos de direccidn.

Articulo 22.- Medidas de formacién de los/as Empleados/as

La Empresa ha impartido cursos de formaciéon dentro de los horarios de trabajo y se han disefiado teniendo en
cuenta el puesto o las funciones de cada empleado/ay a lo dispuesto en el convenio colectivo aplicableasi
como el Estatuto de los Trabajadores/as y la normativa sobre las medidas de seguridad.

De forma especifica, la Empresa no ha impartido cursos o programas formativos concretos sobre el fomento
de la igualdad de género entre los Empleados/as.

Articulo 23.- Medidas de conciliacion familiar

Las medidas de conciliacion familiar dentro de la Empresa se rigen por lo dispuesto en el convenio colectivo
aplicable, respetando de lo dispuesto el Estatuto de los Trabajadores y la restante legislacion laboral.

La organizacidon cuenta con medidas para facilitar el equilibrio entre el tiempo de trabajo, personal y familiar

MEDIDAS CONCILACION:
FLEXIBILIDAD HORARIO EN OFICINA
1 DIA TELETREBAJO EN OFICINA Y DEPENDE DEL PUESTO (RECEPCION NO)

No se identifican las necesidades de trabajadores y trabajadoras en materia de conciliacion, puesto que van
a demanda del personal.

La organizacion no tiene conocimiento de las responsabilidades familiares (menores y otras personas a
cargo) de trabajadoras y trabajadores, sélo los datos que se recogen en cuanto a responsabilidades

familiares de la plantilla por IRPF (Impreso 145).
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Articulo 24.- Infrarepresentacion femenina

Se ha analizado la informacion sobre infrarrepresentacion femenina y se han llevado a cabo las
comprobaciones siguientes:

Se observan areas o departamentos de la empresa con claro predominio de hombres o mujeres:
o CADENAS: predominio de mujeres
e AREA TECNICA: predominio de hombres

e AREA COMERCIAL: predominio de hombres GERENCIA: Todo hombres (Propiedad) AREA FINANCIERA:
Todo son mujeres

Se analiza si se producen diferencias apreciables entre las secciones o departamentos feminizados y los
masculinizados en cuanto a:

- Posibilidades de desarrollo profesional: Pueden tener un desarrollo las areas de oficina, en contra de las
de fabrica.

- Acceso a laformacién: No existen diferencias entre dreas o departamentos.

- Promocién profesional: se observa una mayor posibilidad de promocion las areas de oficina, no asi en
fabrica.

- Retribuciones: Las areas de fabrica tienen retribuciones mas bajas debido a que son areas con menos
requisitos de experiencia, formativos, y de responsabilidad, tal como se ha observado en la Valoracién de
Puestos de trabajo.

- Se examina si existe segregacion ocupacion y su justificacion.

En la seccion de CADENAS la totalidad de la plantilla estd ocupada por mujeres, constatando que en los
procesos de seleccién mayoritariamente se presentan candidaturas femeninas.

Las Direcciones de departamento estan ocupadas por 4 hombres y 3 mujeres, lo que implica la inexistencia de
segregacion vertical, siendo todo lo contrario en el Consejo de Administracién, donde los cargos estan
ocupados por varones, siendo la propiedad de la empresa.

En el drea TECNICA existe segregacion horizontal, debido a que las candidaturas han sido mayoritariamente
masculinas, por un motivo social.

Ante la infrarrepresentacion observada de mujeres u hombres en determinados niveles, LAMP por ahora
no lleva a cabo medidas estratégicas ni planificadas para corregirla. Por lo contrario se tiene claro que en
los procesos de seleccidon de personal, el sexo del/la candidato/a no sera nunca un condicionante para
ocupar uno u otro puesto de trabajo y asi se transmite a las personas (mandos intermedios) que intervienen
en el proceso de selecciéon, mediante una seleccion que no discrimine a nadie por razén de sexo, y asi los
desequilibrios en ciertas areas vayan menguando.

Articulo 25.- Prevencion de las situaciones de acoso

La Empresa ha tratado en todo momento prevenir las conductas de acoso sexual y laboral, atendiendo a lo
dispuesto al convenio colectivo aplicable y a la legislacion laboral.
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En concreto, los/as Empleados/as quedan obligados/as a respetar y a cumplir con lo dispuesto en este Plan,
asi como toda la legislacidn vigente aplicable. No se permitird incumplimiento alguno de las normas antes
citadas, ya sea de forma personal o mediante la ayuda o colaboracién de terceros.

Asimismo, los/as Empleados/as deberdn poner en conocimiento de la Direccidén o de su correspondiente
Gerente estos posibles incumplimientos dentro de la Empresa tan pronto como tengan conocimiento de
los mismos.

La Empresa se compromete a facilitar a los/as Empleados/as toda la informacion sobre las obligaciones
recogidas en el presente Plan, asi como sobre toda la legislacion aplicable a fin de garantizar que cumplan
de forma efectiva con todas sus obligaciones.

En el caso de que en un punto concreto los/as Empleados/as desconozcan la normativa aplicable, o que
tengan cualquier duda sobre su interpretacion o aplicacion, deberan ponerse en contacto con sus
superiores, Gerentes, con el érgano supervisor o con la Direccidn para informar de dicha circunstancia. La
Empresa se compromete en estos casos a facilitar toda la informacién correspondiente y a solventar
cualquier duda existente.

Articulo 26.- Ayuda a Empleadas victimas de violencia de género

La Empresa ha tratado de prestar todos los servicios posibles para asegurar la seguridad y la proteccién de
todas/os las/os empleadas/os victimas de violencia de género. De esta forma, la Empresa actuard de forma
que permita a la empleada sentirse segura y le permita adoptar las medidas necesarias para evitar cualquier
agresion. En concreto, la Empresa ha implementado las siguientes medidas:

LAMP redacta el primer protocolo de acoso en fecha 2014, y ha realizado la Ultima actualizacién en fecha
08-04-2021, que hace que establezca las actuaciones a desarrollar ante posibles situaciones de acoso sexual
y acoso por razon de sexo.

Se ha comunicado este protocolo a la totalidad de la plantilla a través de e-mail y en soporte fisico al
personal de fabrica.

El Protocolo de acoso se ha incorporado al Manual de acogida por las nuevas incorporaciones, que se envia
por e-mail.

En cuanto a formacidn en acoso Unicamente se ha formado en Direccidon y miembros del Comité de empresa
en 2015.

No consta persona de referencia en el protocolo actualizado en 2021, esta funcidn recae sobre la Comision
establecida por 4 personas del Comité y dos por parte de empresa, una de ellas la Direcciéon de RRHH.

Analizados los datos obtenidos se evidencia que la mayoria de la plantilla conoce el Protocolo de Acoso
realizado el pasado 2021, aunque no se puede asegurar que todo el mundo haya accedido al mismo y
conozca su contenido, puesto que no se han llevado a cabo acciones de sensibilizacién y formacion al
respecto. Es muy positivo la percepcién de “tolerancia cero” de las personas trabajadoras en la empresa en
posibles situaciones de acoso

Articulo 27.- Fomento de una cultura empresarial integradora
La Empresa ha tratado de establecer medidas para fomentar la igualdad en todos los ambitos de todos/as

los/as Empleados/as y evitar posibles situaciones de discriminacidén y de acoso que pudieran sufrir
especialmente los/as emplead/os/as.
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7 OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
7.1 OBJETIVOS GENERALES

El Plan de lgualdad tiene como objetivo ser el marco de referencia donde se establece tanto el
compromiso como las lineas operativas que permiten avanzar en materia de igualdad de género. Como
tal, el objetivo es que el Plan sea una guia de trabajo, realista y concreta, que facilite en todo momento la
puesta en marcha de medidas, asi como el seguimiento y evaluacién de los resultados.

Los objetivos generales que se pretenden alcanzar con el presente Plan de Igualdad son:

Alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en todos los niveles de la empresa,
garantizando igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Asegurar ausencia de discriminacién, directa o indirecta en los procedimientos de gestidén de la empresa
relativos a seleccién, formacion, contratacidn, promocion, desarrollo profesional, ordenacién del tiempo
de trabajo, retribucion etc...

7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

De acuerdo al analisis de los datos obtenidos en el diagndstico se establecen los siguientes objetivos de
accion en lgualdad para LAMP, S.A.U.

» Generar una cultura empresarial de compromiso con la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres en toda la empresa a través de la implantacion de medidas concretas sobre
el acceso al empleo, contratacion, promocidn, formacion, retribucién.

» Difundir, concienciar y formar a la organizacidon en materia de igualdad entre hombres y mujeres

> Intentar mejorar la proporcionalidad entre hombres y mujeres en la plantilla general de la
empresa, especialmente en aquellos puestos con su representacion de mujeres

» Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la empresa y conseguir un grado de corresponsabilidad mas equilibrado entre
mujeres y hombres en la utilizacion de las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

> Incluir la perspectiva de género en el dmbito de la Salud Laboral y la Prevencién de Riesgos
Laborales integrando en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de mujeres y
hombres y las medidas necesarias para abordarlas adecuadamente.

» Formalizar el uso de una comunicacion no sexista en la empresa, tanto en el lenguaje como en la
comunicacion visual.
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8 AREAS DE ACTUACION: OBJETIVOS Y MEDIDAS DE DESARROLLO

La Empresa aplicara el principio de igualdad y no discriminacidn en toda su extensién dentro de sus
procedimientos de seleccion. En concreto, la Empresa se plantea las siguientes medidas:

Articulo 28.- Condiciones de los procesos de selecciéon de personal

Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre

Cumplimiento

Objetivo hombres y mujeres en el acceso a los procesos de seleccion en todas las fases,
desde el reclutamiento hasta la contratacion
Incorporar en cada oferta de trabajo (interna y externa) el compromiso de

Medida 1.1 la empresa sobre la igualdad de oportunidades asi como la existencia del
Plan de Igualdad.

Indicador de Ne de ofertas publicadas con el compromiso/n? total de ofertas publicadas.

Finalizacién/implantacién

3 meses desde el inicio del Plan

Cumplimiento

Tipologia de la accion Continua
Responsable RRHH
Recursos No requiere recursos econémicos

Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para
Medida 1.2 asegurar que no existan competencias sesgadas hacia un género u otro .
Indicador de Ne de descripciones de trabajo revisadas/ N2 de descripciones de trabajo

Finalizacién/implantacion

Dos afios desde el inicio del Plan

Tipologia de la accion

Continua

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos Econdmicos. La empresa destinara una partida presupuestaria para ello.
Formar al personal de direccién sobre Igualdad de Género para tener una

Medida 1.3 perspectiva de género en los procesos de seleccion.

Indicador de N¢ de personas formadas respecto personal de direccién n? de ofertas con

publicadas con comunicacidn no sexista y con lenguaje inclusivo.

Finalizacion/implantacién

ler semestre del afio 2023

Tipologia de la accidon

Continua

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos Presupuesto anual formacién
Publicar todas las vacantes abiertas, salvo circunstancias excepcionales y

Medida 1.4 justificadas independientemente del puesto y grupo profesional
garantizando que la informacion es accesible a todo el personal en Teams
(canal de comunicacién corporativo)

Indicador de Ne de vacantes ofertadas con preaviso (Teams)/ n2 de vacantes publicadas

(linkedin)

Finalizacién/implantacion

En la primera vacante que surja una vez implementado en el Plan de Igualdad

Tipologia de la accion

Continua

Responsable

RRHH

Recursos

No
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La Empresa desea garantizar el principio de igualdad dentro de la politica de promocién interna de la
Empresa. De forma concreta, la Empresa plantea los siguientes objetivos y medidas para tratar de

conseguirlo:
Articulo 29.- La politica de promocidn interna de la Empresa

Objetivo Garantizar la igualdad de oportunidades en todos los procesos de promocion.
Establecer un procedimiento objetivo y estandarizado de promocidn en la
empresa para todos los puestos abiertos a promocion, que se rija por

Medida 2.1 criterios y principios de valoracidon objetivos, cuantificables, publicos,
transparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en los
conocimientos y competencias requeridos por el puesto.

Indicador de Documento que lo acredite

Cumplimiento

Finalizacién/implantacion

Un afio desde el inicio del Plan

Tipologia de la accion

Continua

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos Reuniones con direccion para establecer y revisar el Protocolo
Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla de la empresa,
de las vacantes abiertas para la promocion, haciéndolas publicas y accesibles

Medida 2.2 e incluyendo en su publicacién los requisitos y criterios de conocimientos y
competencias, para el desempefio del puesto vacante, por los medios de
comunicacién disponibles en cada momento.

Indicador de Ne de vacantes ofertadas en Teams/ n de vacantes publicadas linkedin

Finalizacion/implantacién

Un afo desde la firma del Plan

Tipologia de la acciéon

Puntual

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos No requiere recursos econémicos.
Formar en materia de Igualdad de Género a las personas que ocupan puestos
Medida 2.3 de responsabilidad y que recae en ellos/as la responsabilidad junto con
RRHH valorar posibles promociones de personal de la empresa.
Indicador de N¢ de personas formadas respecto personal de direccion

Finalizacién/implantacion

Primer semestre del afio 2023

Tipologia de la accion

Puntual

Responsable

Equipo Directivo

Recursos

Econdmicos. La empresa destinara una partida presupuestaria para ello.
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La Empresa desea establecer la siguiente medida con el fin de garantizar una politica de retribucion

igualitaria.
Articulo 30.- Politica de retribuciéon de la Empresa
Objetivo Asegurar la igualdad retributiva en la plantilla de la empresa
Realizar analisis estadisticos anuales sobre retribucion distribuida entre
Medida 3.1 hombres y mujeres tanto sin complementos como con complementos para
garantizar igualdad salarial.
Indicador de Informe anual de retribuciones sin y con complementos desagregadas por

Cumplimiento

sexo

Finalizacién/implantacién

Anual, primer trimestre del afio

Tipologia de la accion

Continuada

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos No requiere recursos econémicos
Desarrollar una Politica retributiva que estipule los criterios y parametros de

Medida 3.2 retribuciones para determinar los aumentos salariales, siempre y cuando no
existan unos acuerdos de convenio que se repercuta a la totalidad de la
plantilla.

Indicador de Documento que lo acredite

Finalizacién/implantacion

Antes del 31 de diciembre de 2023

Responsable

RRHH-Direcciéon

Recursos

No

La Empresa desea establecer una politica de formacidn dentro de los horarios de trabajo que garantice el
crecimiento profesional de todos/as los/as Empleados/as en términos de igualdad.

Articulo 31.- Medidas para la formacién de los/as Empleados/as

Garantizar la igualdad de oportunidades en la formacion y capacitacion de

Cumplimiento

Objetivo la plantilla

Informar con tiempo suficiente de las formaciones previstas en el trimestre
Medida 4.1 a todo el personal de la empresa (Canal Teams)
Indicador de Formaciones ofertas/formaciones realizadas.

Finalizacién/implantacion

Desde la aprobacién del plan

Tipologia de la accion

Continuada

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos Recursos digitales

Medida 4.2 Realizar la formacion dentro de la jornada laboral para facilitar
su compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales.
La empresa estara abierta a atender a dificultades concretas con el
horario para asistir a un curso

Indicador de | n2 horas realizadas en horario laboral / n2 horas de formacidn total

Finalizacién/implantacion

Desde la firma del Plan
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Tipologia de la accion Continuada
Responsable RRHH
Recursos No

La Empresa mantendrd todas las medidas de conciliacion familiar establecidas en el convenio colectivo
aplicable, asi como en el propio Estatuto de los/as Trabajadores/as y la restante legislacion laboral.

La Empresa se compromete a implementar las siguientes medidas con el fin de garantizar que todos/as
los/as Empleados/as puedan disfrutar de forma adecuada de las medidas de conciliaciéon dentro de la

Empresa:
Articulo 32.- Medidas de conciliacion de la vida familiar y profesional
Favorecer medidas de conciliacion de la vida personal y profesional de la
Objetivo plantilla de trabajadores y trabajadoras, con especial interés en extender las
medidas de conciliacion a los hombres trabajadores de la empresa
Medida 5.4 Desarrollo Politica de Conciliacién de la empresa
Indicador de Politica de Conciliacién

Cumplimiento
Finalizacién/implantacion | Antes del 31 de diciembre de 2023

Tipologia de la accion Puntual
Responsable RRHH- Direccién
Recursos No requiere recursos econémicos

La empresa velara para que se apliquen politicas y practicas de seguridad y salud laboral teniendo en
cuenta que existen desigualdades en las condiciones laborales y de trabajo entre hombres y mujeres, y
gue consecuentemente comportan diferencias en la exposicion a los riesgos laborales.

Articulo 33.- Clasificacion profesional y condiciones de trabajo y salud laboral

Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de

Objetivo prevencion de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los trabajadores y
trabajadoras

Medida 6.3 Revisar la perspectiva de género llevada a cabo en la PRL de la empresa

Indicador de El documento de Evaluacién de Riesgos

Cumplimiento
Finalizacién/implantacién | Segundo semestre del afio 2023

Tipologia de la accion Indefinida
Responsable RRHH- Servicio de Prevencién de Riesgos ajeno
Recursos La empresa destinara una partida presupuestaria para los temas de PRL.

Con el fin de continuar la politica de prevencidon de las situaciones de acoso y de discriminacion entre los/as
Empleados/as, y teniendo en cuenta lo dispuesto en el articulo 48 de la Ley de Igualdad, la Empresa se
propone la realizacion de los siguientes objetivos y medidas:
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Articulo 34.- Prevencion de las situaciones de acoso y discriminacion

Conseguir una empresa comprometida con la prevencion y eliminacion del
Objetivo acoso por razén de sexo y del acoso sexual, sensibilizando y formando a todo
el personal sobre la necesidad de establecer un trato basado en la igualdad
y en el respeto mutuo.

Medida 7.1 Mantener actualizado el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo y
difundirlo a toda la Empresa.
Indicador de El mismo protocolo

Cumplimiento
Finalizacién/Implantacion | Anual

Tipologia de la accion Indefinida

Responsable RRHH

Recursos No precisa recursos econémicos

Medida 7.2 Formar al personal que gestiona equipos de trabajo en temas de acoso
sexual.

Indicador de Certificados de formacidn /gestor equipo

Cumplimiento
Finalizacién/Implantacion | Primer semestre del afio 2023

Tipologia de la accion Indefinida
Responsable Los responsables de area y/o departamento
Recursos La empresa destinara una partida presupuestaria para los temas de PRL.

La Empresa continuara respetando la legislacion existente en materia de prevencién y de proteccién de las
victimas de violencia de género. En concreto, la Empresa adoptara la siguiente medida:

Articulo 35.- Ayuda a las victimas de violencia de género

Objetivo Desarrollar y mejorar las condiciones laborales del/la empleado/a victima de
violencia de género.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacién de las gestiones administrativas, judiciales o
médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para
Medida 8.1 hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia social integral
debiendo ser debidamente justificados. Dichos permisos, con
independencia de los legal o convencionalmente acordados, serdn
retribuidos. En su tramitacién vy justificacion o acreditacion de los servicios
sociales o salud. La utilizacién de estos permisos no serd considerada
ausencia a los efectos del cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de
incentivar la presencia en el trabajo.

Indicador de Aplicado o no si procede
Cumplimiento
Finalizacién/Implantacion | Desde el inicio del Plan de Igualdad

Tipologia de la accion Indefinida
Responsable RRHH
Recursos No
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La Empresa desea fomentar una cultura laboral en la que predominen los principios de igualdad de trato y
de respeto de todos/as los/as empleados/as, asi como de campafias de comunicacion en las que se fomente
una cultura de igualdad. Para ello, la Empresa se compromete a elaborar o introducir la siguiente medida:

Articulo 36.- Fomento de una cultura empresarial integradora y politica de comunicacién

Objetivo

Asegurar que la comunicacion interna y externa de LAMP, S.A.U promueva
una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles

Medida 9.1

Revisar y corregir si procede el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (comunicados, circulares, correo...) y externas
(pagina web, folletos, revistas, campafias de publicidad, memorias
anuales...) para asegurar su neutralidad respecto al género.

Indicador de
Cumplimiento

Chequeo a una muestra de textos e imagenes de diversos ambitos.

Finalizacién/Implantacién

Seis meses desde la finalizacién de la formacion de Igualdad a los
responsables/mandos intermedios

Tipologia de la accion

Indefinida

Responsable

RRHH- Marketing

Cumplimiento

Recursos No precisa recursos econémicos
Medida 9.2 Comunicary difundir el plan de Igualdad a toda la plantilla.
Indicador de Publicarlo en Teams, en el equipo de LAMP.

Finalizacién/Implantacién

Seis meses desde el inicio del Plan

Tipologia de la accion

Indefinida

Responsable

RRHH

Cumplimiento

Recursos No precisa recursos econdmicos

Medida 9.3 Incluir en la firma de correo electrénico un breve texto o referencia
"empresa comprometida con la igualdad de oportunidades"

Indicador de Presentacion texto de la firma de correo

Finalizacién/Implantacidn

Seis meses desde el inicio del Plan

Tipologia de la accion

Indefinida

Responsable

RRHH- Marketing

Recursos

No precisa recursos econdmicos
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ANO 2023 ANO 2024 ARNO 2025 ANO 2026

AMBITO ACTUACION

OBJETIVO

ACCIONES/MEDIDAS

Condiciones de los
procesos de seleccion
de personal

Incorporar en cada oferta de trabajo (interna y externa) el
compromiso de la empresa sobre la igualdad de oportunidades asi
como la existencia del Plan de Igualdad.

Garantizar el cumplimiento del princij
igualdad de oportunidades entre hombres

Revisar en las

de puestos las
para asegurar que no existan competencias sesgadas hacia un género}
uotro.

y mujeres en el acceso a los procesos de
seleccion en todas las fases, desde el
reclutamiento hasta la contratacidn

Formar al personal de direccién sobre Igualdad de Género para
tener una perspectiva de género en los procesos de seleccion.

Publicar todas las vacantes abiertas, salvo circunstancias|

y justif del puesto y grupo

que la i i6n es accesible a todo el
personal en Teams (canal de comunicacién corporativo)

La politica de
promocidn interna de
la Empresa

un imiento objetivo y izado de
promocién en la empresa para todos los puestos abiertos a
promocién, que se rija por criterios y principios de valoracién
objetivos, cuanti pablicos, ¢
para toda la plantilla y basados en los conocimientos y
competencias requeridos por el puesto.

Garantizar la igualdad de oportunidades
en todos los procesos de promocién

Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla de la
empresa, de las vacantes abiertas para la promocién, haciéndolas
publicas y accesibles e incluyendo en su publicacién los requisitos y
criterios de conocimientos y ias, para el fio del
puesto vacante, por los medios de comunicacién disponibles en
cada momento.

Formar en materia de Igualdad de Género a las personas que
ocupan puestos de responsabilidad y que recae en ellos/as la
responsabilidad junto con RRHH valorar posibles promociones de
personal de la empresa.

Politica de retribucion
de la Empresa

Asegurar la igualdad retributiva en la

Realizar analisis estadisticos anuales sobre retribucion distribuida
entre hombres y mujeres tanto sin complementos como con
complementos para garantizar igualdad salarial.

plantilla de la empresa

Desarrollar una Politica retributiva que estipule los criterios y
parémetros de retribuciones para determinar los aumentos
salariales, siempre y cuando no existan unos acuerdos de convenio
que se repercuta a la totalidad de la plantilla.

Medidas para la

Garantizar la igualdad de oportunidades

Informar con tiempo suficiente de las formaciones previstas en el
trimestre a todo el personal de la empresa (Canal Teams)

formacion de los/as en la formacién y dela
Empleados/as plantilla Realizar la formacion dentro de la jornada laboral para facilitar

su compatibilidad con las responsabilidades familiares y
personales.
La empresa estard abierta a atender a dificultades concretas con el
horario para asistir a un curso
Favorecer medidas de conciliacién de la vida personal y profesionall

" Desarrollo Politica de Conciliacidn de la de la plantilla de trabajadores y trabajadoras, con especial interés en|

Medidas de P . M g P

conciliacién de la vida
familiar y profesional

empresa

extender las medidas de conciliacién a los hombres trabajadores de|
la empresa

Clasificacién
profesional y
condiciones de trabajo
y salud laboral

Introducir la dimensién de género en la
politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales, con el fin de adaptarlas
a las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, bioldgicas y sociales de los
trabajadores y trabajadoras

Revisar la perspectiva de género llevada a cabo en la PRL de la
empresa

Prevencion de las
situaciones de acoso y
discriminacién

guir una empresa ida con

Mantener actualizado el protocolo de acoso sexual y/o por razén
de sexo y difundirlo a toda la Empresa.

la prevencion y eliminacion del acoso por
razén de sexo y del acoso sexual,
sensibilizando y formando a todo el
personal sobre la necesidad de establecer
un trato basado en la igualdad y en el
respeto mutuo.

Formar al personal que gestiona equipos de trabajo en temas de
acoso sexual.

Ayuda a las victimas de
violencia de género

Desarrollar y mejorar las condiciones
laborales del/la empleado/a victima de
violencia de género.

permisos necesarios para la realizacion de las gestiones,
administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan
afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la
proteccion o a la asistencia social integral debiendo ser
debidamente justificados. Dichos permisos, con independencia de
los legal o convencionalmente acordados, serdn retribuidos. En su

Fomento de una
cultura empresarial
integradora y politica
de comunicacién

Asegurar que la comunicacion interna y
externa de LAMP, 5.A.U promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles

Revisar y corregir si procede el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas (comunicados, circulares,
correo...) y externas (pagina web, folletos, revistas, campafias de
publicidad, memorias anuales...) para asegurar su neutralidad
respecto al género.

1ERTRIM

22 TRIM 3ERTRIM 42 TRIM 1ER TRIM 2°TRIM 3ERTRIM 42 TRIM 1ER TRIM 22 TRIM 3ERTRIM 42 TRIM 1ERTRIM 22 TRIM 3ERTRIM 42 TRIM

Comunicar y difundir el plan de Igualdad a toda la plantilla.

Incluir en la firma de correo electrénico un breve texto o
referencia "empresa comprometida con la igualdad de
oportunidades"
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10 CUMPLIMIENTO DEL PLAN Y REGIMEN DISCIPLINARIO

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucidn y desarrollo del presente Plan de
Igualdad, se constituira dentro de los tres meses siguientes a la fecha de firma del Plan, la Comision de
Seguimiento del presente Plan de Igualdad.

La elaboracién y cumplimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades para hombres y mujeres forma parte de
los valores y cultura de la entidad por lo que el compromiso con la Igualdad tiene un caracter indefinidoy es
de aplicacidn a toda la plantilla.

Existe un firme compromiso de cumplimiento del Plan de lgualdad, garantizandose este a través de
actualizaciones de los objetivos contemplados en el presente Plan cuya vigencia sera de 4 afios desde la
firma del mismo.

Articulo 37.- Organo supervisor

Con el fin de garantizar que las medidas recogidas en el presente Plan seran debidamente seguidas y
aplicadas por todos/as los/as Empleados/as y por la propia Empresa, se acuerda que su control se lleve a
cabo por parte de: Comisién de Igualdad

Articulo 38.- Composicion del 6rgano supervisor

En este caso, el drgano Supervisor establecido en este Plan aprobard sus decisiones y actuard de la siguiente
forma:

Las decisiones de la Comisidn de Igualdad deberan ser aprobadas por al menos tres de los cuatro miembros.

Todos los miembros de la Comision deberan estar presentes para que la resolucién se considere valida.

Articulo 39.- Funciones del érgano supervisor

La Comisidn de Igualdad llevard a cabo el control y gestidn del correcto funcionamiento del Plan, asi como
ala recepcion de las sugerencias de los/as Empleados/as sobre posibles incidencias o aspectos que deben
ser regulados en el mismo, a la preparacion de informes peridédicos sobre la aplicacion del Plan o a la
elaboracién propuestas o recomendaciones de modificacidn o ampliacién del contenido del Plan. En todo
caso, la decision sobre su modificacion o inclusiéon de nuevos aspectos en el Plan correspondera Unicamente
a la Empresa de acuerdo con lo indicado en el presente Plan.

Por ultimo, este érgano podrd actuar a instancia de cualquier Empleado/a que sufra o detecte cualquier
incumplimiento de alguno de los derechos o normas recogidos en el presente Plan, asi como por iniciativa
propia en el caso de que lo estime necesario.

Articulo 40.- Calendario de Supervision

La Comisidn de lgualdad realizara las labores de revisién del cumplimiento y del grado de ejecucién del
presente Plan dentro del siguiente calendario:

La Comision de Igualdad se reunira cada tres meses para comprobar los datos de evolucién de la situacion
de Igualdad en la empresa.
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Articulo 41.- Sanciones por incumplimiento del Plan

El incumplimiento de las obligaciones recogidas en el presente Plan dara lugar al establecimiento de una
sancién que dependera de la gravedad del incumplimiento y de las posibles consecuencias del mismo.

La gravedad del incumplimiento serd evaluada por el Supervisor y/o la Direccién, describiendo de forma
veraz los hechos, las pruebas que justifican los hechos, los preceptos del Plan incumplidos y las posibles
consecuencias de ello.

En todo caso, esta posible sancidn se ajustara a lo establecido en este Plan, y sobre todo, a lo dispuesto en
el Estatuto de los/as Trabajadores/as, y en su caso, a lo establecido en el convenio colectivo aplicable.

Articulo 42.- Control de los objetivos

La Comisidon de Igualdad realizara el control sobre el estado de la ejecucion y sobre sus posibles resultados
de forma periddica, asi como de la evaluacion de su grado de cumplimiento.

Estas actividades de control se realizardn mediante el analisis de los datos recogidos por parte de cada
6rgano encargado de su ejecucion. De forma especifica, las actividades de control se llevaran a cabo de la
siguiente manera:

La Comisidn de Igualdad se reunira cada tres meses. En dicha reunidn se analizara y aprobara un informe
en el que se recogerd un resumen de las medidas del plan implementadas.

Articulo 43.- Denuncias de incumplimientos de las medidas de igualdad

Los/as Empleados/as podran comunicar o denunciar libremente cualquier incumplimiento que detecten en
relacion con los objetivos de este Plan o que puedan afectar de forma general al compromiso de igualdad
de trato asumido por la Empresa.

Cualquier denuncia remitida a La Comisién de Igualdad para su estudio debera contener la siguiente
informacion:

e nombre de la persona o personas que presentan la denuncia;
e descripcion de los hechos o posible situacién que da lugar a un incumplimiento del Plan.
e datos de la posible persona incumplidora.

La presentacion de cualquier denuncia sin la informacién antes citada no serd valida y se remitira de nuevo
al denunciante para que en el plazo maximo de 15 dias naturales pueda reenviar la denuncia cumpliendo
con todos los requisitos anteriores.

En todo caso, la Comisién de Igualdad tratara de garantizar en todo momento la proteccion de los datos de
las personas denunciantes, debiendo mantener en todo momento la confidencialidad sobre dichos datos.
Articulo 44.- Solucidn extrajudicial de conflictos

Las sanciones ante el incumplimiento de cualquiera de los aspectos dispuestos en este Plan se estableceran

por parte La Comision de Igualdad o la Direccién siguiendo sus normas de funcionamiento recogidas en la
Seccion anterior.
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La Comision de lgualdad o la Direccidn conducird la correspondiente investigacion de los hechos
denunciados, de forma que se puedan recabar los testimonios y las pruebas necesarias. Tras la recoleccidn
de datos, el Supervisor oird a las partes y finalmente, con toda la informacién recopilada y los testimonios,
el Supervisor adoptara la decisién de acuerdo con lo establecido en la Seccién anterior.

En todo caso, este procedimiento garantizara la participacion del potencial incumplidor y la posible decisidon
que adopte debera estar debidamente fundamentada y probada, siguiendo en todo caso lo dispuesto en la
legislacién y en el convenio colectivo aplicable en su caso.

11 APROVACION DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad ha sido desarrollado por la Direccién de RRHH junto con la colaboracién de la
Comisién de Igualdad, el cual aprobado segun acta firmada con fecha 2 de diciembre de 2022.

37



LAMI?

Worktitude for light
PLAN DE IGUALDAD

ANEXO (ACTA APROVACION PLAN)

LAMI?

Worktitude for light

42 ACTA DE REUNION PARA LA NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD EN NOMERE DE
LAMP, 54U

En Terrassa, a 2 de diciembre de 2022 a las 11 horas, se reunen lz Comision de

Megociacién y seguimiento del Plan de lzualdad de LAMP, S.A L.

1.- Reunidos

I Por Empresa
Xavi Marba

Marta Puigdengolas

II.- Por la parte social
David Camps Susana Carmona

Acuerda

12 Dar por concuidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacion de las medidas
propuestas y a la firma del Plan de |gualdad de la empresa LAMP, S.4.U.

23 lgualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de igualdad
cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigenda del Plan es de 4 afios.

32 De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto final,
a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicidad.

¥ sin mas asuntos gue tratar se levanta la sesion, siendo las 11:30 horas del dia 02 de
diciernbre de 2022.

Firma: Firma:
Por la emprasa Paor la parte social

MAAREA BLAS] rirracs dgtimesis
RANGSC memsm. PUIGDENGOL o sousine

KANER - L — AS SANS SN WARTA -
A5452772L  vesas < MARTA - 461354000

Focha: I 1205
46136490F 1z a0
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