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ANEXO 5

Valor de la hora extraordinaria para 2003 para trabajadores fijos, fijos
discontinuos y eventuales

(Euros)

Nivel salarial Valor hora extraordinaria
4 9,08
5 9,45
6 9,84
7 10,26
8 10,61
9 10,97

10 11,57
11 12,15
12 13,00
13 14,14
14 15,37
15 16,59
16 19,01
17 21,44

Nota: Estos valores seran incrementados con la cantidad que resulte
de multiplicar el valor horario de antigliedad que tuviese reconocida cada
trabajador por el coeficiente 1,75.

ANEXO 6
Moédulo pactado 2003
(Euros)

Nivel salarial Moédulo pactado hora
4 5,19
5 5,40
6 5,62
7 5,86
8 6,06
9 6,27

10 6,61
11 6,94
12 7,43
13 8,08
14 8,78
15 9,48
16 10,86
17 12,25

17969 RESOLUCION de 12 de septiembre de 2003, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Convenio Colectivo de la
empresa Repsol Comercial de Productos Petroliferos, S. A.

Visto el texto del V Convenio Colectivo de la empresa Repsol Comercial
de Productos Petroliferos, S.A. (Codigo de Convenio n.° 9007651) que fue
suscrito con fecha 28 de julio de 2003, de una parte por los designados
por la Direccién de la Empresa en representacion de la misma y de otra
por las secciones sindicales de CCOO, UGT y SIR-YPF en representacion
de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartado 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro
y depoésito de Convenios Colectivos de trabajo, esta Direcciéon General
de Trabajo, resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcién del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificaciéon a la
Comision Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicaciéon en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 12 de septiembre de 2003.—La Directora general, Soledad Cor-
dova Garrido.

V CONVENIO COLECTIVO DE REPSOL COMERCIAL DE PRODUCTOS
PETROLIFEROS, S. A. 2002-2003-2004-2005

TITULO 1

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito territorial.

El presente Convenio Colectivo es de aplicacion a la totalidad de los
Centros de Trabajo de Repsol Comercial de Productos Petroliferos, S. A.

Articulo 2. Ambito personal.

Este Convenio Colectivo afecta al personal que presta sus servicios
en la actualidad y a los que ingresen durante su vigencia, sin mas exclu-
siones que las que en €l se contemplen y las establecidas por norma legal
o contractual. En este dltimo caso, el contrato contemplara bajo qué supues-
to el trabajador pueda solicitar su incorporacion al ambito de aplicacion
del Convenio.

Articulo 3.  Ambito temporal.

El presente Convenio Colectivo tendra una vigencia de cuatro anos,
que se extendera desde el dia 1 de enero de 2002 hasta el dia 31 de
diciembre del 2005, con excepcion de aquellos articulos o materias para
las que se estipule una vigencia especifica.

Articulo 4. Prorroga y resolucion.

Este Convenio Colectivo quedara tacitamente prorrogado por afios natu-
rales al finalizar el periodo de vigencia establecido en el articulo 3, si
no mediara denuncia expresa por cualquiera de las partes ejercitada en
la forma y con la antelacion previstas por la normativa legal vigente y
salvo en aquellos que por su propia naturaleza o duracién expresa tienen
un contenido temporal, y las relativas a Empleo, que caducaran el 31
de diciembre de 2005.

Articulo 5. Comision de Garantia.

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo actuara una Comi-
sion de Garantia, como 6rgano de interpretacion, vigilancia y fiscalizacion
de su cumplimiento. Esta Comision, de caracter paritario, estara integrada,
por parte de la representacion social, por siete vocales designados por
los Sindicatos integrantes de la Comision Negociadora del presente Con-
venio; y de los asesores que se requieran, con voz y sin voto. La repre-
sentaciéon de la Direccion de la Empresa no podra exceder en nimero
ala representacion social.

La Comision de garantia se reunira a instancias de cualquiera de las
partes, quienes de mutuo acuerdo fijaran fecha, lugar y hora de la reunion,
debiendo celebrarse dentro de los veinte dias naturales siguientes a la
fecha de la peticion.

Se nombrara un Secretario, debiendo recaer el nombramiento nece-
sariamente en un miembro de la Representacion Sindical. Correspondera
al Secretario citar a los integrantes de la Comision con indicacién de los
asuntos a tratar. De cada reunion levantara la correspondiente acta.

Son funciones de esta Comision:

1. Vigilancia de cumplimiento de lo pactado.

2. Actuar como 6rgano de representacion, arbitraje y conciliacién,
sin perjuicio de la posibilidad de la reclamacion ante la jurisdiccion admi-
nistrativa y contenciosa previstas en la legislacion vigente, o de la apli-
cacion de lo previsto en el procedimiento de solucién voluntaria de con-
flictos.

3. La representacion Sindical en dicha Comision tiene el caracter
de representacion legal de los Trabajadores de la totalidad de la Empresa.
Ostenta, ademas, la condiciéon de parte interesada a efectos de tramitacion
de Expedientes de regulacion de Empleo, conforme a lo establecido en
el Art.° 51 del Estatuto de los Trabajadores.

4. En defecto de Comisién Negociadora, la Comisién de Garantia es
el 6rgano competente para la eleccion de los representantes de los par-
ticipes y beneficiarios en la Comision de Control del Plan de Pensiones,
practicaindose la designaciéon en su seno por acuerdo de la mayoria de
la representacion social.

5. Estudio de los planes de caracter econémico y financiero que afec-
ten a la politica laboral de la empresa.
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6. La politica de empleo y las relaciones laborales del conjunto de
la empresa.

7. La representacion sindical sera informada semestralmente de los
contratos de servicio suscritos por la Direccion, con expresion del nimero
de trabajadores a que afecta, objeto del contrato y duracién prevista del
mismo.

8. Emitir informes y elaborar propuestas relativas a los puntos enu-
merados en los puntos 5 y 6 anteriores, asi como la estrategia de la orga-
nizacion del trabajo de la empresa de las que se recibird respuesta en
un tiempo razonable.

9. En materia de Formacion, la Comision de Garantia sera informada
de los Planes de Formacion, con caracter previo a su aprobacién por la
Direccion de la Empresa, para su estudio, andlisis e informe, en cada
caso. Asi mismo, correspondera a esta Comision de Garantia:

El seguimiento de los Planes aprobados.

La evaluacion de su grado de cumplimiento y la eficacia, rentabilidad
y validez de los procesos y de la gestion.

Evaluar propuestas.

Articulo 6. Compensacion, absorcion y garantia personal.

En cuanto a la compensacion y absorcion, se estara a lo legislado sobre
la materia.

Se respetaran las situaciones personales que, con caracter global, exce-
dan del pacto, manteniéndose estrictamente a titulo personal.

Articulo 7. Igualdad de oportunidades

Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo, impulsaran el
andlisis y la promocion de iniciativas que respondan a cuestiones rela-
cionadas con el principio de «gualdad de oportunidades». En este sentido,
ambas partes llegan a los siguientes acuerdos:

Las ofertas de empleo se redactaran de modo que no contengan mencion
alguna que induzca a pensar que las mismas se dirigen exclusivamente
a personas de uno u otro sexo.

Los procedimientos de selecciéon que impliquen promocién respetaran
el principio de igualdad de oportunidades.

En materia de contratacién, se promovera el que, a igual mérito y
capacidad se contemple positivamente el acceso del género menos repre-
sentado en el Grupo profesional de que se trate.

En materia de formacién, se promovera el principio de igualdad de
oportunidades en aquellas acciones formativas referidas a las relaciones
interpersonales en la Organizacion

TITULO 2

Organizacion del trabajo

Articulo 8. Organizacion del trabajo.

La Organizaciéon del Trabajo, dentro de las disposiciones legales de
caracter general, es facultad de la Direccion de la Empresa. No obstante,
ésta informara y oird a los representantes legales de los trabajadores en
aquellas cuestiones de organizaciéon y procedimiento que afecten a los
intereses o al desarrollo profesional de los trabajadores, comunicandoles
las decisiones que se adopten antes de que se publiquen con caracter
general.

En funcion de los Objetivos y Recursos de la Empresa, la Direccion
definira su Estructura Organizativa asignando a las Unidades Centrales
de Gestion y Lineas de Negocio, las competencias y medios adecuados
a su mision y objetivos.

La empresa se compromete a tratar de optimizar los recursos internos
de todos los trabajadores de RCPP, dentro de la gestion de RRHH.

Los Organigramas representan formalmente la ordenacién de activi-
dades, funciones, relaciones y recursos humanos, identificindose cada uno
de los puestos de trabajo en el inventario de puestos y desarrollandose
los procedimientos internos y de coordinacién, asi como las descripciones
funcionales de puestos en el Manual de Organizacién.

TITULO 3

Sistema de clasificacion profesional

Articulo 9. Grupos Profesionales.

Se establecen, en funcién de las titulaciones/aptitudes profesionales
y contenido general de la prestacion, los siguientes Grupos Profesionales:

1. Técnico Superior:

Titulacién/aptitudes profesionales: Titulo académico de grado superior
o nivel de conocimientos equivalente.

Contenido de la prestacion: Desempeina funciones, con mando o sin
él, propias de su titulacion o experiencia en puestos que no implican res-
ponsabilidad sobre una unidad organizativa.

2. Técnico Medio:

Titulacién/aptitudes profesionales: Titulo académico de grado medio
o nivel de conocimientos equivalente.

Contenido de la prestacion: Desempeia funciones, con mando o sin
él, propias de su titulacion o experiencia en puestos que no implican res-
ponsabilidad sobre una unidad organizativa.

3. Mando Intermedio:

Titulacién/aptitudes profesionales: Formacién a nivel de BUP, FP2 o
conocimientos equivalentes.

Contenido de la prestacion: Tiene mando directo sobre personal del
mismo o distinto grupo profesional, coordinando y supervisando el trabajo
de éstos y realiza asimismo funciones propias de su formacion y expe-
riencia.

4. Técnico Ayudante:

Titulacién/aptitudes profesionales: Formacioén técnica a nivel de FP2
o conocimientos equivalentes.

Contenido de la prestacion: Desempena funciones propias de espe-
cialidades técnicas, pudiendo ejercer supervision sobre la ejecucion del
trabajo de otras personas.

5. Administrativo:

Titulacion/aptitudes profesionales: Formacion administrativa a nivel
de BUP, FP2 o conocimientos equivalentes.

Contenido de la prestacion: Realiza funciones administrativas, conta-
bles u otras andlogas, utilizando para ello los equipos necesarios para
el tratamiento de la informacion, ya sea en las unidades administrativas
de la Empresa o en otras areas de la misma, pudiendo ejercer supervision
sobre la ejecucion de trabajos de otras personas.

6. Operarios:

Titulacién/aptitudes profesionales: Formacion a nivel de FP1 o cono-
cimientos equivalentes.

Contenido de la prestacion: Realiza funciones propias de un oficio
o tarea que exigen cierta practica o especialidad, pudiendo ejercer super-
vision sobre la ejecucion del trabajo de otras personas.

Articulo 10. Retribuciones.

Para cada Grupo Profesional se establece una banda retributiva, dis-
tinguiéndose dentro de ella tres niveles en funcién del desempeno y
desarrollo profesional.

1. Nivel de Entrada: Corresponde al nivel inferior de la banda retri-
butiva. Podra aplicarse a los trabajadores de nuevo ingreso, que perma-
neceran en él durante los primeros tres afios de actividad laboral. Com-
putaran a estos efectos los periodos de contratacién por tiempo indefinido
en cualquier Empresa del Grupo Repsol YPF.

En aquellos casos en que se formalice un contrato de caracter indefinido
con un trabajador que previamente hubiera suscrito con una empresa
del Grupo Repsol YPF uno o varios contratos temporales, se computara
a efectos de tiempo de permanencia en el Nivel de Entrada, los periodos
de Contrato Temporal, siempre que:

Haya desempenado funciones similares encuadradas en la misma acti-
vidad.

La interrupcién entre contratos sea inferior a seis meses.

Esta medida entrard en vigor a partir de 1.1.2003.
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2. Nivel Basico: Dejando a salvo lo establecido para el Nivel de Entra-
da, es el nivel fijado dentro de la banda retributiva para un desempeno
pleno del puesto de trabajo.

El Nivel Basico de cada Grupo Profesional sera el mismo para todos
los puestos integrados en él.

3. Niveles de Desarrollo: Son los niveles superiores al Nivel Basico
incluidos en la banda retributiva, a los que podra acceder el trabajador
a través de acciones de Desarrollo Profesional.

Los niveles de entrada, basico y de desarrollo para cada Grupo Pro-
fesional son los que se establecen en el Anexo 1.

Articulo 11. Desemperio.

Se entiende por desempeio del puesto el grado de autonomia, de res-
ponsabilidad sobre el trabajo y de eficacia en los resultados con el que
el ocupante del puesto desarrolla las funciones asignadas al mismo.

Existiran los siguientes grados de desempeio.

1. Desempeiio Pleno del puesto.

El desempeno pleno del puesto se alcanza cuando se cumplen los obje-
tivos generales del puesto con un nivel de eficacia y calidad adecuados
mediante el desarrollo de las funciones asignadas al mismo. Se corresponde
con los siguientes criterios:

Conocimientos y experiencia adquiridos en el desarrollo de las fun-
ciones que aseguren la realizacion de las mismas en las adecuadas con-
diciones de eficacia, calidad y productividad.

Asume la responsabilidad sobre los aspectos de su trabajo relacionados
con las actividades habituales asignadas.

El desarrollo de las funciones requiere s6lo una supervisién periédica
por parte de su superior, realizando las actividades habituales de su area
de trabajo y aquellas normalizadas (para las que existen procedimientos
establecidos) con amplio margen de autonomia.

Favorece el trabajo en equipo para mejorar la eficacia de su unidad.

Colabora con el personal de menor experiencia asignado a su unidad.

El desempeno pleno del puesto se retribuird con el Nivel de Entrada,
¥, en su momento, con el Nivel Basico.

2. Desarrollo profesional.

El ocupante del puesto podra desarrollar un desempeio superior del
mismo, mediante una mayor formacién y un mayor nivel de competencia
y aportacion, adquiriendo la capacitacion necesaria para desempenar otras
funciones del mismo Grupo Profesional o para optar, en su caso, a puestos
de distinto Grupo Profesional, todo ello traducido en:

Acumulacion y puesta en practica de conocimientos y experiencia, refle-
jado en un mayor desempeno del puesto, incrementando eficacia y pro-
ductividad.

Mayor contribucién a los resultados de su unidad.

Amplia autonomia e iniciativa en el desempeno del trabajo.

Esfuerzo y éxito en el desarrollo como profesional, y buen potencial
para ocupar posiciones mas elevadas en la estructura.

En esta fase el ocupante del puesto podra percibir dentro del intervalo
de su banda retributiva, Niveles de Desarrollo o determinados porcentajes
de la diferencia entre estos.

El Desarrollo Profesional y consiguiente promocion econémica, para
el personal encuadrado en los Grupos Profesionales de Técnico Medio,
Mando Intermedio, Técnico Ayudante, Administrativo y Operario se ajus-
taran a programas de capacitacion y desarrollo, cuya implantacion debera
obedecer a las necesidades organizativas de las distintas actividades de
la Empresa y a objetivos de mayor potencial en determinadas areas de
trabajo, asi como a las disponibilidades presupuestarias de cada ejercicio
establecidas en Convenio Colectivo.

Este sistema se articulara de acuerdo al procedimiento recogido en
el Anexo 2

Articulo 12. Movwilidad funcional.

1. La prestacion debida por cada trabajador quedara delimitada por
su Grupo Profesional y Desarrollo Profesional alcanzado dentro de la banda
retributiva del mismo.

2. Cambio de puesto de trabajo.

Caso de producirse una vacante, por nueva creacion, rotaciéon o baja
de su titular, la Direcciéon podra asignar a ella a cualquier trabajador,
sin menoscabo de su dignidad y sin perjuicio de su formaciéon y promocion,

siempre que no signifique modificacion sustancial de sus condiciones de
trabajo, y que pertenezca al mismo Grupo Profesional.

El cambio de puesto de trabajo dentro del mismo Grupo Profesional,
no supone por si mismo cambio en las condiciones retributivas de su
titular.

3. Cambio de puesto a otro de distinto Grupo Profesional.

El trabajador que pase a ocupar un puesto encuadrado en un Grupo
Profesional cuyo Nivel Basico sea superior al del Grupo Profesional de
origen, mantendra sus condiciones retributivas (nivel salarial ostentado)
hasta alcanzar el nivel de desempeiio pleno del puesto, mediante formaciéon
y experiencia. Una vez alcanzado éste, pasara a consolidar el Nivel Basico
del nuevo Grupo Profesional, salvo que su nivel salarial fuera ya superior,
en cuyo caso conservara este.

4. Trabajo de superior categoria.

Unicamente se dara cuando el Nivel Bésico del Grupo Profesional en
que se encuadren las funciones que transitoriamente pase a realizar el
trabajador, exceda de la retribucion real del trabajador (Nivel salarial osten-
tado). La compensacion a percibir, en este caso, sera la diferencia entre
ambas cifras.

Sin perjuicio de lo anterior, el trabajador que realice funciones de
Grupo Profesional de nivel basico superior a las que correspondan al Grupo
Profesional que tuviera reconocido, por un periodo superior de mas de
6 meses durante un ano u 8 meses durante dos anos, consecutivos o alter-
nos, podra reclamar ante la Direccion de la Empresa la clasificacion pro-
fesional adecuada.

Articulo 13. Integracion en el Sistema de Clasificacion Profesional del
personal de alta en la empresa a la firma del III Convenio Colectivo.

El personal de alta en la Empresa a diecisiete de julio de 1997, se
integré en el Sistema de Clasificacion Profesional regulado en este Titulo
de la siguiente forma:

Se le asigné el Grupo Profesional ostentado en la fecha inmediatamente
anterior a la arriba indicada.

Dentro del intervalo de niveles salariales del Grupo Profesional en
que estaba encuadrado, se le asigné, a titulo personal, el nivel salarial
equivalente al montante econémico del Salario Base ostentado a la firma
del ITII Convenio Colectivo.

De tener asignado Complemento Personal a la firma del III Convenio
Colectivo, lo mantuvo con la consideracion y tratamiento del Complemento
Personal por porcentaje de diferencia entre Niveles de Desarrollo regulado
en el articulo 21.

En aquellos casos en que en la fecha del proceso de asignaciéon ante-
riormente expuesto, el Grupo Profesional del trabajador no coincidia con
el del puesto que desempenaba, se le respeté a titulo personal. Quienes
se encuentren en esta circunstancia, de producirse una vacante de su
Grupo Profesional, podran optar a ella, con caracter preferente, siempre
que cumplan los requisitos y exigencias requeridos para su desemperiio,
tales como formacion, idoneidad, etc.

Articulo 14. Publicidad de vacantes.

La Direccion, sin perjuicio de las facultades organizativas que le corres-
ponden, dard la debida publicidad de la existencia de las vacantes de
los puestos de trabajo encuadrados en los Grupos Profesionales regulados
en este Convenio.

Articulo 15. Cobertura de Vacantes Definitivas

Para la cobertura de vacantes, se dispondra de las medidas precisas
para que las mismas sean cubiertas, de ser posible, antes de la baja del
titular, y en todo caso, en un plazo maximo de tres meses desde la ausencia
del mismo, en caso de que el origen de la vacante sea de caracter imprevisto.
En este ultimo supuesto, y de preverse la generacion de horas extraor-
dinarias, durante este periodo y el tiempo que dure la efectiva incorpo-
raciéon de su nuevo titular, por finalizacion de sus tareas anteriores y
formacién/adaptacion al nuevo puesto, en el grado minimo requerido, se
procederd a la cobertura provisional del puesto, en cuestion, a través de
las diferentes modalidades de contratacion directa legalmente establecidas,
preferentemente con un contrato de interinidad.

A estos efectos y de acuerdo con el articulo 4 del Real Decreto
2720/1998, de 18 de diciembre, el trabajador designado para el puesto
vacante sera declarado con derecho a reserva de puesto de trabajo, desde
su nombramiento hasta su efectiva incorporacion, en tanto realice las acti-
vidades a que hace referencia el parrafo precedente.
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Articulo 16. Contratos para la Formacion

El Contrato para la Formacion tendra como objeto la adquisicion de
la formacion tedrica y practica necesaria para el adecuado desempeio
de un oficio o de un puesto de trabajo de los enumerados en el Anexo 3.

El Contrato para la Formacion se podra celebrar con trabajadores que
hayan cumplido los dieciocho afos de edad y sean menores de veintiuno.

En caso de contratacion de trabajadores bajo la modalidad de Contrato
para la Formacion, su retribucion sera el 80 y el 90 por 100 del salario
del Nivel de Entrada del Grupo Profesional en que se encuadre el tra-
bajador, para el primer y segundo afo de duracion del contrato, respec-
tivamente.

Articulo 17. Contratos de Servicios.

Dentro de la politica de optimizacion de los recursos humanos y en
coherencia con los mecanismos de adaptacion de plantillas establecidos
en el presente Acuerdo, se favorecera la recolocacion del personal dis-
ponible via reduccién de contratacion de servicios.

El trabajador se ajustara al régimen de jornada y horario del puesto
de destino, con respeto a su jornada anual, respetandose los mecanismos
de movilidad funcional establecidos en el seno de cada empresa. En ningin
caso se modificaran las condiciones retributivas del trabajador, excepcion
hecha de los complementos de puesto de trabajo.

Las modificaciones de estructura que afecten al volumen de empleo
via contratacion de servicios, se informaran previamente en el seno de
la empresa, a través de los mecanismos de participacion sindical esta-
blecidos en las mismas.

En esta materia la Comisién de Seguimiento del III Acuerdo Marco tendra
las competencias establecidas en el capitulo sobre Movilidad Interempresas.
Asimismo, la Comisién de Seguimiento del IIT Acuerdo Marco recibird semes-
tralmente informaciéon sobre los Contratos de Servicios en las empresas
del Grupo, objeto del contrato y volumen de empleo.

Articulo 18. Empresas de Trabajo Temporal.

Dejando a salvo la facultad de utilizar los servicios de Empresas de
Trabajo Temporal, siempre con arreglo a lo establecido en la Ley 14/1994,
de 1 de junio, las partes acuerdan dar prioridad a las relaciones laborales
directas, a través de las diferentes modalidades de contratacion legalmente
establecidas.

Se exceptuara de lo anterior, los casos en que la urgencia de la necesidad
no permita recurrir al mercado laboral directo. En estos casos, se informara
con caracter previo a la representaciéon sindical, justificando la necesidad
del contrato de puesta a disposicion.

Con independencia de las obligaciones de informacion a la represen-
tacion de los trabajadores en el seno de las empresas, establecidas por
la legislacion vigente en esta materia, trimestralmente se informara a la
Comision de Seguimiento del III Acuerdo Marco sobre el nimero de con-
tratos de puesta a disposicion suscritos en el mismo y su justificacion.

La Empresay los representantes de los Sindicatos velaran por la correc-
ta y adecuada aplicacion a los trabajadores de las ETT del convenio estatal
correspondiente, asi como las normas a ellos relativas de la Ley 14/1994,
de 1 de junio, y de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. En su
caso, abordaran la adecuada solucién de los problemas que en relacion
con ello pudieran plantearse.

Los acuerdos anteriores se han alcanzado teniendo en cuenta la actual
regulacion de los contratos temporales y de los de puesta a disposicion
através de Empresas de Trabajo Temporal. De producirse una modificacion
legal sustancial en la regulacion de estos contratos, ambas partes quedan
obligados a reunirse para analizar la nueva situacion y adecuarse a ésta.

TITULO 4

Régimen de retribucion

Articulo 19. Crecimiento salarial y clausula de revision.

Para 2002 la Masa Salarial de convenio al 31 de diciembre del afo
precedente se incrementara en el IPC previsto por el Gobierno.

Para el afo 2003, la Masa Salarial de convenio a 31 de diciembre de
2002 se incrementara en el IPC previsto por el Gobierno mas 0,2 puntos,
como se establece de forma expresa en el articulado de este Convenio
Colectivo.

Para los anos 2004 y 2005, la Masa Salarial de convenio al 31 de diciem-
bre del afio precedente se incrementara en el IPC previsto por el Gobierno

mas 0,4 puntos, aplicindose el incremento de la Masa Salarial con idéntico
criterio de reparto que el practicado en 2003.

La clausula de revisién, por desviacién del IPC real con respecto al
previsto, operara en los anos 2002, 2003, 2004 y 2005 en la forma siguiente:

Si el IPC real es superior al previsto, la diferencia tendra efectos retroac-
tivos y se modificaran al alza los valores de los distintos conceptos, que
serviran de base para los incrementos del ejercicio siguiente.

Si el IPC real es inferior al previsto, la diferencia no tendra efectos
retroactivos, y se modificaran a la baja, en el 50 % de la desviacion, los
valores de los distintos conceptos, que serviran de base para los incre-
mentos del ejercicio siguiente.

La revision afectara a los mismos conceptos retributivos sobre los que
se hubiera operado en el incremento inicial, y en la misma proporcion.

Articulo 20. Salario Base.

Corresponderd al nivel salarial, ya sea Nivel de Entrada, Nivel Basico
o Nivel de Desarrollo, ostentado por el trabajador, dentro de la banda
retributiva en que estan integradas sus funciones.

La tabla de niveles salariales, con efectos de 1 de enero de 2003 es
la establecida en el Anexo 4.

Se percibira distribuido en catorce pagas anuales (doce pagas ordi-
narias y las extraordinarias de Julio y Navidad). Estas dos ultimas se
haran efectivas en los pagos de junio y noviembre.

Articulo 21. Complemento Personal por porcentaje de diferencia entre
Niwveles de Desarrollo.

Correspondera al montante econémico consolidado por el trabajador
como consecuencia de acciones de Desarrollo Profesional, cuando sea infe-
rior a la diferencia entre su Nivel de Desarrollo y el inmediato superior.

Este Complemento sera absorbido por el acceso del trabajador al Nivel
de Desarrollo superior.

Se percibira en catorce pagas al ano, con idéntico criterio que el esta-
blecido para el Salario Base.

Este Complemento se revisarda anualmente en el mismo porcentaje que
el Salario Base.

Articulo 22. Antigiiedad.

Se traducira en aumentos periédicos por tiempo de prestacion de ser-
vicios en la Empresa, consistente en quinquenios, sin limite de éstos, que
se devengaran a partir del dia primero del mes en que se cumplan.

Su cuantia, de idéntico valor para todos los Grupos Profesionales, es,
con efectos de 1 de enero de 2003 y durante toda la vigencia del presente
Convenio, de 510,86 euros brutos anuales por quinquenio.

Se percibira distribuido en catorce pagas anuales, con idéntico criterio
que el establecido para los dos conceptos anteriores.

Al personal con fecha de ingreso anterior al 1 de enero de 1996, le
sera de aplicacion lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Primera.

Articulo 23. Turnicidad.

El personal que preste sus servicios en jornada de trabajo a turno
rotativo de manana, tarde y noche, percibird un complemento por este
concepto, consistente en una cantidad fija mensual (doce pagas anuales),
que sera Unica y la misma para todos los Grupos Profesionales.

Su cuantia, con efectos de 1 de enero de 2003, es de 247,58 euros
brutos por mes.

El personal que preste sus servicios en jornada de trabajo a turno
rotativo de manana y tarde, de lunes a viernes, percibira por este concepto,
el 50 por 100 del complemento anteriormente citado.

Cuando por necesidades del trabajo, exigencias del proceso u otra razén
similar, la Direccién decida que el personal a turno pase transitoriamente
a jornada ordinaria, seguira percibiendo este complemento.

Articulo 24. Nocturnidad.

El personal que trabaje en turno de noche, cuyo horario de trabajo
quede comprendido integramente entre las 21 horas a las 8 horas del
dia siguiente, percibira por este concepto, un complemento de Nocturnidad
por noche efectivamente trabajada.

La cuantia de este complemento, que sera compatible y acumulable
con el complemento de Turnicidad, sera unica y la misma para todos
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los Grupos Profesionales, y no se computara a efectos de determinar la
remuneracion de las vacaciones anuales retribuidas.

Su valor, con efectos de 1 de enero de 2003, es de 25,23 euros brutos
por noche trabajada.

Cuando no se den los requisitos anteriores, pero existan horas tra-
bajadas durante el periodo comprendido entre las 22 horas y las 6 horas,
se abonara un complemento especifico por hora trabajada en ese periodo.
Su cuantia serd unica y la misma para todos los Grupos Profesionales.
Se exceptian las horas extraordinaria y los casos en que el salario se
haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por su propia
naturaleza.

Su valor, con efectos de 1 de enero de 2003, es de 3,14 euros brutos
por hora.

Articulo 25.  Conceptos salariales de vencimiento periodico superior al mes,
distintos de las gratificaciones extraordinarias de Julio y Navidad.

Los conceptos salariales de vencimiento superior al mes, distintos de
las gratificaciones extraordinarias de Julio y Navidad, establecidas o que
pudieran establecerse, por via legal o reglamentaria, se declaran incluidos
debidamente prorrateados en los conceptos salariales Salario Base, Com-
plemento Personal y Antigiiedad.

Articulo 26. Plus de Transporte y Distancia.

La compensacion de los gastos que estos conceptos puedan ocasionar
al trabajador, con motivo de sus desplazamientos al centro de trabajo,
se declara expresamente incluida en el concepto Salario Base.

Articulo 27. Horas extraordinarias.

Ambas partes mantienen el firme compromiso de reducir al maximo
en Repsol Comercial de Productos Petroliferos las horas extraordinarias.

Asimismo, ambas partes coinciden en su apreciacion de que las horas
extraordinarias deben ser consideradas como una solucién excepcional
a situaciones puntuales de la actividad productiva. En consecuencia y
en la voluntad de reducir su nimero al minimo, adquieren el compromiso
de adoptar medidas, que de modo progresivo propicien la compensacion
con descansos de las horas extraordinarias realizadas.

Con estos criterios, se potenciaran y desarrollaran en el seno de cada
empresa los mecanismos para la transformacioén obligatoria de las horas
extraordinarias en descansos mas la compensacion, en su caso, que corres-
ponda.

Se abonaran aplicando un incremento del 75 % al siguiente médulo
de hora base:

SB+A+T+CP
JA

siendo:

SB = Salario Base anual.

A = Antigiiedad anual.

T Turnicidad, en su caso.

CP Complemento Personal.

JA = Jornada de trabajo efectiva anual.

Alternativamente a su abono en la forma anteriormente especificada,
el trabajador podra optar por su compensaciéon con descanso por tiempo
equivalente incrementado en el porcentaje antes indicado.

El descanso compensatorio lo sera por jornada completa de trabajo,
por lo que sera necesaria la previa acumulacion de un nimero de horas
idéntico a la jornada vigente en cada momento. El descanso compensatorio
se disfrutarda en la fecha que de comun acuerdo fijen la Direccion y el
trabajador, dentro de los cuatro meses naturales siguientes.

No computaran a efectos del limite maximo legal de horas extraor-
dinarias a realizar en el ano, las que hayan sido compensadas mediante
descanso.

Por el caracter y especial responsabilidad de sus funciones, el personal
clasificado en los Grupos Profesionales de Técnico Superior, cualquiera
que sea su nivel salarial, y de Técnico Medio con Nivel de Desarrollo
3, 4 6 5, se considerara excluido, a efectos de horas extraordinarias, del
régimen de jornada maxima.

Articulo 28. Complemento Incapacidad Temporal.

1. En los casos de baja por IT derivada de accidente o enfermedad
profesional, la Empresa complementara, desde el primer dia de la baja,

la prestacion abonada por la Seguridad Social hasta garantizar el 100
por 100 de los siguientes conceptos:

Salario Base.
Complemento Personal.
Antigtiedad.
Turnicidad.

2. Cuando la baja sea debida a enfermedad o accidente no laboral
la garantia de complemento sobre los conceptos salariales arriba citados
se ajustara los siguientes porcentajes:

Duracion enfermedad Porcentaje garantizado

Del1.°al15.%dia ...........ooiiiiiii 70 %
Del 16.°al 30.°dia.............. . 80 %
A partir del 30.° dia 100 %

No obstante lo anterior, si el indice de absentismo correspondiente
a enfermedad o accidente no laboral no fuera superior, en el conjunto
de la empresa, del 2 %, la empresa efectuara la devolucion de los descuentos
practicados, en la némina del mes del enero del ano siguiente.

Esta medida entrara en vigor a partir del 1 de enero de 2004, estando
hasta esa fecha vigente lo regulado en el articulo 23 del IV Convenio Colec-
tivo de Repsol Comercial de Productos Petroliferos.

Sera de aplicacion lo establecido en el articulo 20.4 del Estatuto de
los Trabajadores.

Articulo 29. Recibo de salarios.

El pago de salarios se efectuara mediante el recibo cuyo formato figura
como Anexo 5.

TITULO 5

Tiempo de trabajo

Articulo 30. Jornada de trabajo.

La jornada laboral en Repsol Comercial de Productos Petroliferos, S.A.
sera de 1.699 horas de trabajo efectivo al ano.

Con efectos 1 de enero del ano 2005, de acuerdo con la reduccién
establecida en el III Acuerdo Marco del Grupo Repsol, la jornada laboral
sera de 1.691 de trabajo efectivo al ano.

No obstante lo anterior, se respetara a titulo personal la menor jornada
alos trabajadores que la tienen reconocida por contrato de trabajo.

El tiempo de trabajo se computara de modo que, tanto al comienzo
como al final de la jornada diaria, el trabajador se encuentre en su puesto
de trabajo.

La jornada de trabajo para el personal de jornada ordinaria se prestara
semanalmente de lunes a viernes.

El personal de jornada ordinaria desarrollara su trabajo en régimen
de jornada partida de mahana y tarde, excepto durante el periodo del
15 de junio al 14 de septiembre, ambos inclusive, en que sera en régimen
de jornada continuada y sin que su duracion pueda ser inferior a 6 horas
y 30 minutos.

El personal de jornada ordinaria, durante el periodo de jornada partida,
dispondra de un descanso para comer de una hora u hora y media, a
opcion del trabajador, entre las 13 h 30 m y las 15 h 30 m.

Para el calculo de la jornada diaria de aquellos Centros de Trabajo/Co-
lectivos que tengan jornada partida, se tendra en cuenta que el nimero
de horas a realizar en 20 viernes al ano, prefijados en calendario, sera
igual a la determinada para la jornada intensiva de verano. El régimen
de trabajo en viernes aqui establecido podra organizarse de alguna de
las formas siguientes:

a) Interrumpiendo la actividad 20 tardes de viernes al afno.
b) No interrumpiendo la actividad en las tardes de los citados viernes
organizandose al efecto oportunos cuadrantes de disfrute.

En particular, el horario partido de las Oficinas Centrales de Madrid,
se ajustara la modalidad b).

No obstante lo anterior, los trabajadores de oficinas de Madrid con
jornada partida podran optar por mantener a titulo individual el actual
horario partido, con entrada anterior a las 8 horas 30 minutos, sin derecho
a que en su calendario se contemple las tardes de los veinte viernes.
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Articulo 31.  Horario de trabajo.

1. Personal de jornada ordinaria.

Anualmente se confeccionara el cuadro horario y el calendario laboral,
que debera contemplar los siguientes extremos:

Horario.

a) Personal que opta por mantener a titulo individual el actual horario
renunciando a las veinte tardes libres de los viernes:

Flexibilidad de horario a la entrada y salida al trabajo, con un maximo
de una hora en jornada partida y 30 minutos en continuada.

En jornada partida, la flexibilidad de entrada tendra como limite maxi-
mo las 9 horas y la de salida el limite minimo de las 17 horas.

En jornada continuada los limites anteriores seran las 8,30 horas y
las 14,30 horas, respectivamente.

b) Personal que opta por disfrutar de las veinte tardes libres de los
viernes:

Flexibilidad de horario a la entrada y salida al trabajo, con un maximo
de una hora en jornada partida y 30 minutos en continuada. Para la comida
se tendra una flexibilidad méxima de una hora.

En jornada partida, la flexibilidad de entrada sera de 8,30 horas a
9,30 horas y la de salida la que resulte de ajustar la jornada anual.

En jornada continuada y durante los veinte viernes, los limites ante-
riores seran las 8,30 horas y las 14,30 horas, respectivamente.

Calendario laboral.

Contemplara los festivos oficiales de caracter laboral.

Asimismo, se estableceran, para el personal de jornada ordinaria, dos
puentes anuales y dos festivos adicionales en Navidad.

Los dos puentes se fijaran de comin acuerdo entre el trabajador y
su linea de mando en funcién a las necesidades del servicio, para que
la actividad de la Empresa no se vea afectada, de entre un maximo de
cuatro puentes que estableceran la Direccion de la Empresa y los Repre-
sentantes de los Trabajadores en el calendario laboral del ano.

Los dos festivos en Navidad se fijaran también entre la Direccién de
la Empresa y los Representantes de los Trabajadores en el calendario
laboral.

Siempre que resulte compatible con las necesidades del servicio, la
Empresa, a solicitud fundamentada del trabajador, adaptara su jornada
de trabajo, por el tiempo estrictamente imprescindible, para asistencia
a cursos de formacion profesional.

2. Personal de jornada a turnos.

Para el personal que realice su jornada en régimen de turnos se fijaran,
en el cuadrante correspondiente, los descansos anuales a disfrutar, de
tal forma que la jornada a realizar no supere la anualmente establecida
en cada caso.

Articulo 32. Vacaciones.

Todo el personal disfrutara de veintidés dias laborables de vacaciones
retribuidas por aino.

En el ano de comienzo de la relacién laboral, el personal de nuevo
ingreso disfrutara dentro del mismo la parte proporcional que corresponda
segin el nimero de meses trabajados durante el ano, computindose a
estos efectos la fracciéon de mes como mes completo.

Idéntico criterio se seguira con los trabajadores que cesen en la Empresa
en el transcurso del ano, si bien en este caso tendran derecho a la com-
pensaciéon en metalico de la parte proporcional de vacaciones no disfru-
tadas a la fecha de la baja.

Articulo 33. Licencias retribuidas.

El trabajador, avisando con la posible antelacion y justificindolo ade-
cuadamente, podra ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion,
por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

Matrimonio propio: Quince dias naturales.

Matrimonio de hijos, padres, hermanos del trabajador o de su conyuge:
Un dia.

Alumbramiento de esposa y enfermedad grave o fallecimiento de c6n-
yuge o persona en convivencia de hecho, o fallecimiento, accidente o enfer-
medad grave u hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado (hijos,

padres, hermanos, abuelos y nietos) —en grado de consanguinidad o afi-
nidad—: Tres dias si ocurre en la localidad de residencia o en su zona
de influencia (radio de 50 Km); que se elevaran a cinco si obliga a des-
plazamientos a localidad distinta fuera de dicha zona. De estos dias, dos
seran siempre laborables.

Para el reconocimiento, a los efectos de este apartado, de la existencia
de persona en convivencia de hecho, serd requisito indispensable la jus-
tificacion documental, entendiendo por tal:

La acreditacién del Registro municipal o autonémico, si existiera.

En su defecto, la acreditacion de estar ambos empadronados en el
mismo domicilio. En este caso, debera aportarse una declaracion jurada
firmada por la pareja, en la que se hagan constar los datos personales,
tanto del trabajador como de su pareja, asi como el compromiso de noti-
ficacion a la empresa del cese de la relacion.

Por fallecimiento de tios y sobrinos carnales: Un dia natural (s6lo por
consanguinidad).

Traslado de domicilio habitual: Dos dias.

Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inex-
cusable de caracter publico y personal, en las condiciones establecidas
en el Estatuto de los Trabajadores.

Por examenes para la obtencién de un titulo profesional en Centro
oficial u oficialmente reconocido, los dias necesarios para concurrir a los
mismos en las oportunas convocatorias.

Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del tra-
bajo, con derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes pre-
natales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario
y justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de
trabajo.

Articulo 34. Licencias no retribuidas.

El trabajador podra disponer, supeditado a las necesidades del servicio,
de hasta tres meses anuales de licencia no retribuida.

El trabajador, con una antelacion minima de siete dias, solicitara,
mediante escrito dirigido a la Direccion de Recursos Humanos, la concesion
de la licencia. Recursos Humanos, tras las consultas necesarias, contestara
al respecto.

Articulo 35. Excedencia.

En materia de excedencia, forzosa o voluntaria, serd de aplicacion el
régimen general establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

La solicitud de excedencia y el ejercicio del derecho preferente al rein-
greso deberan hacerse por escrito dirigido a la Direccion de Recursos
Humanos, con una antelacion minima de 30 dias naturales al inicio del
periodo y a la fecha de finalizacién del mismo, respectivamente.

Articulo 36. Conciliacion de la vida familiar y laboral.

Lactancia:

Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, ten-
dran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en
dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho
por una reduccion de «su jornada» en media hora con la misma finalidad.
La concreciéon horaria y la determinacion del periodo de disfrute del per-
miso de lactancia corresponderan al trabajador. Este derecho podra ser
disfrutado indistintamente por la madre 6 el padre en caso de que ambos
trabajen.

Las trabajadoras a turno podran sustituir la ausencia del trabajo de
una hora, por una reduccién de su jornada de una hora.

Reduccion de jornada por motivos familiares:

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin
menor de 6 afios o minusvalido fisico, psiquico o sensorial, que no desem-
pena actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de jornada
de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos,
un quinto y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.

En el supuesto de que la trabajadora se encuentre disfrutando de per-
miso de lactancia, podra acumular la hora de lactancia (retribuida), a
la reduccion de jornada aqui regulada.

Tendra el mismo derecho a una reducciéon de, al menos, un quinto
y un maximo de la mitad de duracién, quien precise encargarse del cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afi-
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nidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda valerse
por si mismo y no desempeiie actividad retribuida.

La reducciéon de jornada contemplada en este articulo, constituye un
derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante,
si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho
por el mismo sujeto causante, la Direccion podra limitar su ejercicio simul-
taneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Excedencia por Cuidado de Familiares:

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de dura-
cién no superior a tres anos, para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de
acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha
de nacimiento o, en su caso, de la resoluciéon judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duraciéon
no superior a un ano los trabajadores para atender al cuidado de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo,
y no desempeiie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un dere-
cho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si
dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simul-
taneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo
de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera
disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de
antigiiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el
empresario, especialmente con ocasiéon de su reincorporaciéon. Durante
el primer ano tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Trans-
currido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo
del mismo grupo profesional o categoria equivalente.»

TITULO 6

Beneficios extrasalariales

Articulo 37. Préstamos.

Se mantiene el sistema de préstamos al personal con la finalidad de
ayudar a resolver necesidades econémicas extraordinarias.

El sistema estd dotado con un fondo circulante maximo del 15 por
100 de la doceava parte de la némina anual del personal incluido en el
ambito de aplicacion de este Convenio.

Estos préstamos, que no devengaran interés alguno, se concederan
por una comisién mixta paritaria de la Direccidon y los representantes
de los trabajadores.

La Direccion de la Empresa y los representantes de los trabajadores,
han desarrollado de mutuo acuerdo el presente sistema de préstamos,
regulando entre otros extremos: cantidades maximas a conceder, motivos
de concesion, plazos de amortizacion, procedimiento de solicitud, etc.

Articulo 38. Subvencion comida.

Se abonara al personal por este concepto una subvenciéon por dia de
trabajo efectivo en periodo de jornada partida.

Su cuantia, para 2003, 2004 y 2005, serd de 7,81 euros brutos anuales.

Esta subvencion no se percibira en situacion de desplazamientos tem-
porales en comision de servicios, coincidente con el horario del almuerzo.

Alternativamente y a opcion del trabajador, éste podra sustituir, por
periodos anuales completos, coincidiendo con el afio natural, el cobro de
la anterior subvencién por la percepcion de bono-comida con el mismo
valor facial.

Articulo 39.  Ayuda por hijos disminuidos fisicos y mentales.

Los trabajadores con hijos disminuidos fisicos o mentales reconocidos
por el INSS/INSERSO con un grado de incapacidad no inferior a un 33 %,
tendran derecho a una percepcion, por cada hijo en dicha situacién, de
119,09 euros brutos mes.

TITULO 7

Jubilacion

Articulo 40. Jubilacion.

De conformidad con los criterios establecidos respecto de la negociacion
colectiva en la Sentencia del Tribunal Constitucional de 2 de julio de 1981,
la jubilacion obligatoria tendra lugar al cumplir los 65 afnos de edad.

TITULO 8

Movilidad geografica

Articulo 41. Traslado.

Se entiende por traslado el cambio de centro de trabajo que exija para
el trabajador un cambio permanente de residencia.
El traslado podra realizarse:

A instancia del trabajador.
Por mutuo acuerdo de empresa y trabajador.
Por decision de la Direccion de la Empresa.

1. Traslado a instancia del trabajador.

En este caso la peticion se formulara por escrito y, de accederse a
ella, el trabajador no tendra derecho a indemnizaciéon alguna, siendo inte-
gramente a su cargo los gastos de cualquier naturaleza causados o derivados
del traslado.

2. Traslado por mutuo acuerdo de empresa y trabajador.

Cuando el traslado se efectie por mutuo acuerdo entre empresa y
trabajador, seran de aplicacion las condiciones previstas en el nimero 3
de este articulo para los traslados por decision de la Direccién de la Empre-
sa. Se exceptian los traslados que impliquen promocion para el trabajador,
en cuyo caso se estara a lo convenido entre ambas partes.

3. Traslado por decision de la Direccion de la Empresa.

Podra efectuarse en los supuestos y con arreglo al procedimiento esta-
blecido en el articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores o disposicion
legal que le sustituya.

Sera siempre razon organizativa suficiente para justificar el traslado
por decisién de la Direccion de la Empresa que exista vacante en el centro
de trabajo de destino y que el trabajador objeto de traslado tenga la con-
sideracion de disponible de estructura y esté encuadrado en el Grupo
Profesional a que pertenezca el puesto a cubrir.

No obstante lo anterior, el traslado sera voluntario para el trabajador
cuando tenga 55 anos de edad o mds. También sera voluntario cuando,
siendo menor de 55 anos, se trate de una primera propuesta/asignacion.
Habiendo rechazado una propuesta, la segunda tendra caracter forzoso.

Con ocasion del traslado por decisién de la Direccién de la Empresa,
siempre que éste se haya producido a partir del 1 de enero de 2003, ésta
abonara al trabajador:

Gastos de traslado.

Se consideraran como tales los gastos de transporte de familiares y
mudanza de enseres, entre la localidad de origen y la de destino.

Prestacion por traslado.

Cantidad a fondo perdido, a percibir en el momento del traslado. La
cuantia total se determinara de acuerdo con los siguientes criterios:

Trabajador/a: 8.020,01 euros.
Coényuge o pareja de hecho: 2.406 euros.
Hijo: 1.203 euros.

Se consideraran los hijos incluidos como beneficiarios de asistencia
sanitaria en la cartilla de la Seguridad Social de cualquiera de los dos
conyuges o pareja de hecho, con un maximo de dos.

En el caso de traslado de un matrimonio, ambos cényuges percibiran
la parte de la prestacion correspondiente al trabajador, ninguno percibira
la parte correspondiente a conyuge y sélo uno de ellos percibira la corres-
pondiente a hijos.

El importe de esta prestacion tendra durante dos anos, a contar estos
desde la fecha de traslado, la condicion de préstamo sin interés de la
Empresa al interesado, a reintegrar, por tanto, por el trabajador si en
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el curso de este periodo de tiempo causa baja en la empresa, salvo que
dicha baja obedeciera a fallecimiento, invalidez o excedencia forzosa. A
estos efectos, quedaran afectados a la devolucion de la cantidad corres-
pondiente, los haberes del trabajador.

Ayuda Vivienda.

El trabajador podra elegir una de las dos opciones siguientes:

a) Ayudaafondo perdido de 19.307,42 euros para la compra de vivien-
da, teniendo durante los dos primeros anos, a efectos de posible devolucion,
el mismo tratamiento que la cantidad «Prestacién por traslado».

b) Ayuda alquiler de 320,81 euros mensuales durante 7 afos.

No obstante, si después de haber elegido la opcién b) el trabajador
se decidiera por la compra de vivienda, podra acogerse a la modalidad
de ayuda a fondo perdido en la cuantia que reste después de descontar
la ayuda de alquiler percibida.

En el supuesto de traslado de un matrimonio, sélo uno de los cényuges
podra acogerse a esta ayuda de vivienda.

Crédito Puente.

Para facilitar la compra de vivienda no habiendo vendido todavia la
de la localidad de origen, el trabajador podra acceder a un crédito puente
sin interés.

La cuantia maxima de dicho crédito sera del 70 % del valor de tasacion
de la vivienda, sin que pueda exceder de 40.100,03 euros.

Dicho crédito se concederda por un plazo de 6 meses, salvo que la
venta se produzca antes. No obstante, si en algin caso se apreciaran difi-
cultades especiales para la venta de la vivienda, la Comision de Garantia
podra conceder una prérroga a determinar seguin las circunstancias que
concurran.

Concedida la préorroga, durante ésta el crédito devengara el interés
legal del dinero vigente a la fecha de concesién de la misma, que se abonara
mensualmente mediante descuento en némina de haberes.

Los importes de la Prestacion por traslado, Ayuda Vivienda y Crédito
Puente se revisaran para los anos 2004 y 2005 en el mismo porcentaje
en que se revise para esos anos el concepto Salario Base.

Licencia por traslado.

Se establece una licencia retribuida de un maximo de 10 dias naturales
ininterrumpidos o 7 laborales fraccionados, a opcién del trabajador, en
un maximo de dos periodos, determinandose en cada caso su duracion
en base a las necesidades concretas para efectuar el cambio de residencia.

En los dias laborales de licencia el trabajador percibira las compen-
saciones establecidas en la normativa de la empresa sobre gastos de viaje.

De estos traslados se informara previamente a la representacion de
los trabajadores.

En caso de producirse vacante a cubrir en el centro de trabajo de
origen dentro del mismo Grupo Profesional a que pertenezca el trabajador
trasladado, éste podra optar, previa solicitud escrita, a cubrir dicha vacan-
te, siempre que cumpla los requisitos y exigencias del puesto a cubrir.

Articulo 42. Desplazamiento temporal.

La Direccion de la Empresa podra desplazar temporalmente a su per-
sonal a poblacion distinta de la de su residencia habitual, en los supuestos
y con arreglo al procedimiento establecido al efecto en el articulo 40 del
Estatuto de los Trabajadores o disposicion legal que le sustituya.

El trabajador, en esta situacion, percibira los gastos de viaje y com-
pensaciones o dietas vigentes en la empresa.

Por mutuo acuerdo entre empresa y trabajador, podra excederse el
limite maximo establecido por Ley para esta situacion, en el tiempo que
expresamente convengan, sin que ello modifique su naturaleza juridica
de desplazamiento temporal.

De estos desplazamientos temporales y de su prérroga, en su caso,
se informara previamente a la Representacion de los Trabajadores.

TITULO 9

Formacion

Articulo 43. Politicas de Formacion.

Se considera que uno de los objetivos prioritarios de la politica de
Recursos Humanos de Repsol Comercial de Productos Petroliferos es la
formacion del personal para conseguir su adecuacion a los cambios orga-

nizativos y tecnolégicos, a la vez que potenciar las posibilidades de desarro-
1lo profesional.

La formacion constituye en la empresa uno de los ejes estratégicos
en materia de recursos humanos.

Por ello, se potenciara la formacioén para posibilitar:

Un mejor desempeno del puesto de trabajo.

La adecuacion y/o actualizacion de los recursos humanos a los cambios
organizativos y tecnolégicos, con una atencion especial en la asimilacion
de las nuevas tecnologias.

El desarrollo de un adecuado estilo de direccion.

La ampliacion de posibilidades de desarrollo profesional.

La integracion de todos los empleados en los objetivos de la Empresa.

La elevacion, en su caso, del nivel profesional, especialmente, del per-
sonal de menor cualificacion.

En consecuencia, los empleados realizaran la formacion necesaria para
la permanente actualizacién profesional (entendiéndose por formaciéon
toda actividad que tiene por objeto la transmision y adquisicion de cono-
cimientos, habilidades, destrezas y experiencias).

La formacion para el mejor desempeinio de las funciones asignadas
se considera parte integrante de la carga de trabajo, por lo que se desarro-
llara, preferentemente, dentro de la jornada laboral, compensandose, en
caso contrario, en la forma en que se acuerde.

La Direccion de la Empresa elaborara los planes de formacion, teniendo
en cuenta, entre otras cuestiones, la definicion de las necesidades actuales
de los puestos de trabajo, andlisis de las capacidades de los trabajadores,
las expectativas de evolucion de los puestos y funciones y los planes estra-
tégicos de la Empresa. Se tendran en cuenta, asimismo, las aportaciones
de los representantes de los trabajadores. En estos planes se expondrin
las lineas de desarrollo y objetivos de la formacion.

La gestion de la formacién es responsabilidad de la Direccion.

La Direccién de la Empresa podra desarrollar acciones de formacion
de caracter general en las que podran participar todos los trabajadores
que lo soliciten y tengan una necesidad de formacion validada en esos
temas. Estas acciones se desarrollarian, siempre que sea posible, dentro
de la jornada laboral. Cuando resulte oportuno, se planificaran programas
de formacion que puedan tener reconocimiento oficial y/o reconocimiento
interno. El desarrollo de estas acciones quedara supeditado a la conse-
cucion de las correspondientes subvenciones.

Toda la formacién desarrollada en Repsol Comercial de Productos
Petroliferos se registrara en los expedientes personales de los trabajadores
a fin de que tenga reconocimiento a nivel del Grupo. Se podra crear un
modelo de certificado para los participantes en las acciones formativas
o se utilizara el establecido para las acciones financiadas por la Fundacion
Tripartita de Formacién Continua.

A los efectos considerados en este articulo y siguientes, el personal
cedido de una sociedad a otra del Grupo, tendra la misma consideracién
que los trabajadores de la sociedad a la que esta cedido.

Cuando resulte conveniente para su desarrollo profesional, sujeto a
la disponibilidad presupuestaria y posibilidades organizativas, el personal
cedido podra participar en acciones formativas especificas dentro del plan
de formacion de la empresa de origen.

Articulo 44. Participacion sindical

Se garantiza la participacion sindical en los planes de formacion de
las empresas, la cual se realizard a través de los 6rganos establecidos
para ello.

En lo relativo al Plan de Formacion comin para el Grupo, esta par-
ticipacion se ejercera por la representacion sindical en la Comision de
Seguimiento del III Acuerdo Marco o, por delegacion de ésta, a través
de la Comisién de Formacion que pueda crearse al efecto, cuyas funciones
en esta materia son:

Conocer e informar previamente a su puesta en practica sobre los
criterios, orientaciones y contenidos genéricos del Plan, asi como el pre-
supuesto destinado a tal fin.

Proponer a la Direccion programas y/o acciones concretas de forma-
cion.

Analizar la informacién del seguimiento y evaluaciéon de su desarrollo
y proponer lineas de mejora.

Ser informada de la ejecucion del Plan de Formacién, con periodicidad
trimestral.

Ser informada de las solicitudes de permisos individuales de formacion
realizadas en las empresas afectadas por este acuerdo, asi como de las
resoluciones adoptadas por la Direccion respecto de las mismas.
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Articulo 45. Formacion del personal disponible

El personal disponible se incorporara con el resto del personal que
conforma la plantilla de la Empresa, a los planes de formacion que ésta
desarrolle, en las mismas condiciones y con los mismos requisitos esta-
blecidos para acceder a las acciones formativas, que se les exija a aquéllos.

Al personal disponible al que se le haya previsto un cambio de puesto
o actividad profesional, se le impartira la formaciéon necesaria para que
pueda desarrollar las funciones del mismo.

Se desarrollaran programas de formacion especifica a impartir a aquel
personal disponible con potencial suficiente para ocupar posibles vacantes
que se produzcan en el futuro, o los derivados de necesidades puntuales.

La representacion sindical sera informada semestralmente de las accio-
nes de formacion en las que ha participado el personal disponible.

Articulo 46. Permisos Individuales de Formacion.

Los trabajadores afectados por el presente Acuerdo podran solicitar
permisos individuales de formacion en los términos previstos por el Acuer-
do Nacional de Formacion Continua vigente. De estas solicitudes se dara
conocimiento a la Comisiéon de Garantia.

TITULO 10

Prevencion de riesgos laborales

Articulo 47. Prevencion de riesgos laborales

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo conscientes de la
importancia de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que viene a
consagrar una politica de proteccion de la salud de los trabajadores median-
te la prevencion de los riesgos derivados de su actividad, acuerdan pro-
seguir con su implantacién y desarrollo en la empresa y centros de trabajo
de una manera rapida y coordinada.

A tal efecto, se llega a los siguientes acuerdos:

1. Se seguira aplicando el «Procedimiento de Evaluacion de Riesgos
del Grupo Repsol YPF», actualmente en vigor (SCOR P-01), a los nuevos
centros o instalaciones de la empresa, procediéndose también a la actua-
lizacion de los existentes cuando cambien las condiciones de trabajo.

Las propuestas de revision de este procedimiento seran consultadas
con la representacion de los trabajadores.

2. Se mantendra el actual plan de formacion para los Delegados de
Prevencion, de manera que tengan acceso a la especializacion en Preven-
cion de Riesgos Laborales de Nivel Basico los trabajadores que vayan acce-
diendo a esta funcion, repitiéndose periédicamente si fuese necesario.

3. Se mantendra el plan de formacion para los responsables de las
secciones sindicales de Salud Laboral de los Sindicatos firmantes, de forma
que tengan acceso a la especializacion en Prevencion de Riesgos Laborales
de Nivel Intermedio.

TITULO 11

Seguridad y salud en el trabajo

Articulo 48. Salud y sequridad laboral.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad e higiene en
el trabajo, sera de aplicacion la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, sus normas reglamentarias de desarrollo
y demas normativa concordante. Las disposiciones de caracter laboral
contenidas en dicha Ley, asi como las normas reglamentarias que se dicten
para su desarrollo, tienen el caracter de Derecho necesario minimo indis-
ponible, siendo, por tanto, de plena aplicaciéon, con independencia de lo
previsto en este articulo.

La proteccion de la salud de los trabajadores constituye un objetivo
basico y prioritario de las partes firmantes y consideran que, para alcan-
zarlo, se requiere la realizacion de una correcta evaluacion de los riesgos
en los centros de trabajo, que permita la planificacion de actuaciones
preventivas con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos.

A estos efectos, ambas partes acuerdan abordar la aplicacién de esta
materia en consonancia con los siguientes criterios y declaraciones gene-
rales:

1. Principios generales:

1.1 Dela accién preventiva:

La accion preventiva estara inspirada en los siguientes principios:

Evitar y combatir los riesgos en su origen.

Evaluar aquellos que no se puedan evitar.

Sustituir lo peligroso por lo que entrane poco o ningin peligro, uti-
lizandose los equipos de proteccion individual s6lo cuando no sea posible
evitar los riesgos actuando sobre sus causas.

Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

Planificar la prevencion.

Adaptar el trabajo a la persona en especial en lo que respecta a la
concepcion de los puestos de trabajo.

1.2 Planificacién de la Prevencion.

Con la informaciéon obtenida en el proceso de evaluacion de riesgos,
se efectuara la planificacion de la actividad preventiva al objeto de eliminar
o controlar y reducir los riesgos, conforme a un orden de prioridades
en funciéon de su magnitud y nimero de trabajadores expuestos a los
mismos.

La planificacién de la prevencion, que se realizara cumpliendo los meca-
nismos de informacién y consulta a los representantes de los trabajadores
previstos en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, incluira los siguien-
tes temas:

Medios humanos y materiales y recursos econémicos necesarios.

Medidas de emergencia y de vigilancia de la salud.
Informacién y formacion de los trabajadores en materia preventiva.
Fases y prioridades del desarrollo de las medidas de prevencion.

En cada centro de trabajo y por cada area homogénea se llevara el
registro periédico de los datos ambientales con la frecuencia y metodologia
que establezca el Plan de Prevencion con el fin de conocer la evaluacion
del ambiente de trabajo. La recogida de muestras y posteriores analisis
sera efectuada por los servicios de prevencion de la empresa o por espe-
cialistas llamados al efecto. Los resultados del muestreo serian puestos
a disposicion de las partes interesadas.

En los casos que corresponda se tendra en cuenta, en materia de jor-
nada, lo previsto en el articulo 23 del Real Decreto 1561/95 de 21 de
septiembre en relaciéon con las limitaciones de los tiempos de exposicion
al riesgo.

1.3 Evaluacion de riesgos:

En cuanto a evaluaciéon de riesgos se aplicara el procedimiento esta-
blecido en el Grupo Repsol YPF, a partir del cual se planificara la accion
preventiva en la empresa.

Cuando, como consecuencia de la evaluacion de riesgos, en un puesto
de trabajo se valore algin factor de riesgo como severo, con caracter peren-
torio se adoptardn las medidas necesarias para reducir tal nivel de riesgo.

Si el resultado de la valoracién fuera la de «importante», con caracter
urgente se estableceran y llevaran a cabo las acciones necesarias para
reducir tal nivel de riesgo.

En cuanto a sustancias quimicas se aplicaran en los lugares de trabajo
los limites de exposicion indicados en el «Documento sobre limites de
exposicion profesional para agentes quimicos en Espana» y su aplicacion
se realizara con los criterios establecidos en dicho documento, publicado
por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. En cuanto
a agentes fisicos seran de aplicacion los valores establecidos en la legis-
lacion vigente.

1.4 Vigilancia de la salud de los trabajadores:

La vigilancia de la salud de los trabajadores por medio de recono-
cimientos médicos estara sometida a los siguientes principios:

Sélo podra llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consenti-
miento, salvo en aquellos casos en que, previa consulta a los representantes
de los trabajadores, se consideren imprescindibles para evaluar los efectos
de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores o para
verificar si el estado de salud de un trabajador puede entranar peligro
para él mismo, para los demds trabajadores o para otras personas rela-
cionadas con la empresa, o cuando venga establecido por disposicion legal.

Se llevara a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad, la
dignidad del trabajador y la confidencialidad de toda informacién rela-
cionada con su estado de salud.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud seran puestos en cono-
cimiento del trabajador y no podran ser usados con fines discriminatorios
ni en su perjuicio.
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Se llevara a cabo por personal sanitario con competencia técnica, for-
macion y capacidad acreditada.
Los reconocimientos médicos seran a cargo de la empresa.

Los reconocimientos que se efectien por los Servicios Médicos de la
Empresa, deberan tener en cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo
o funcién desempefiada, la permanencia en el mismo, asi como las materias
primas o aditivos que se manipulen por el trabajador en cuestion.

Aquellos trabajadores que por sus caracteristicas personales, por sus
condiciones de mayor exposicion a riesgos o por otras circunstancias tengan
mayor vulnerabilidad al mismo, seran vigilados de modo particular, debiendo
cumplir las indicaciones y prescripciones de los Servicios Médicos.

Articulo 49. Delegados de Prevencion.

Los Delegados de Prevencion son los representantes de los trabajadores
con funciones especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo.

Los Delegados de Prevencion seran elegidos por y entre los represen-
tantes de los trabajadores conforme a la escala establecida en el articulo
35 de la Ley. Las secciones sindicales podran designar, hasta un maximo
de un 20 %, de entre los trabajadores que se consideren cualificados,
aln sin ser miembros de los Comités de Empresa o Delegados de Personal.
Los asi designados no devengaran horas sindicales. En ningin caso podra
superarse por esta via el nimero maximo establecido por el mencionado
articulo 35. En los centros de trabajo de hasta treinta trabajadores el
Delegado de Personal sera el Delegado de Prevencion y en los centros
de trabajo en los que el nimero de trabajadores oscile entre treinta y
uno y cuarenta y nueve habra un Delegado de Prevencion que sera elegido
por y entre los representantes del personal.

a) Competenciasy facultades.
1. Son competencias de los Delegados de Prevencion:

a. Colaborar con la Direcciéon de la empresa en la mejora de la accion
preventiva.

b. Promover y fomentar la cooperacion de los trabajadores en la eje-
cucién de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

c. Ser consultados por el empresario, con caracter previo a su eje-
cucion, acerca de las decisiones a que se refiere el articulo 50 del presente
Convenio Colectivo.

d. Ejercer una labor de vigilancia y control sobre el cumplimiento
de la normativa de prevencion de riesgos laborales.

En las empresas que, de acuerdo con lo dispuesto en el apartado 2
del articulo 38 de la L.P.R.L, no cuenten con Comité de Seguridad y Salud
por no alcanzar el nimero minimo de trabajadores establecido al efecto,
las competencias atribuidas a aquél en la L.P.R.L seran ejercidas por los
Delegados de Prevencion.

2. En el ejercicio de las competencias atribuidas a los Delegados de
Prevencion, éstos estaran facultados para:

a. Acompanar alos técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo
del medio ambiente de trabajo, asi como, en los términos previstos en
el articulo 40 de la L.P.R.L, a los Inspectores de Trabajo y Seguridad Social
en las visitas y verificaciones que realicen en los centros de trabajo para
comprobar el cumplimiento de la normativa sobre prevencion de riesgos
laborales, pudiendo formular ante ellos las observaciones que estimen
oportunas.

b. Tener acceso, con las limitaciones previstas en el apartado 4 del
articulo 22 de la L.P.R.L, a la informacién y documentaciéon relativa a
las condiciones de trabajo que sean necesarias para el ejercicio de sus
funciones y, en particular, a la prevista en los articulos 18 y 23 de la
L.P.R.L. Cuando la informacién esté sujeta a las limitaciones resenadas,
S6lo podra ser suministrada de manera que se garantice el respeto de
la confidencialidad.

c. Ser informados por el empresario sobre los danos producidos en
la salud de los trabajadores, una vez que aquél hubiese tenido conocimiento
de ellos, pudiendo presentarse, aun fuera de su jornada laboral, en el
lugar de los hechos para conocer las circunstancias de los mismos.

d. Recibir del empresario las informaciones obtenidas por éste pro-
cedentes de las personas u érganos encargados de las actividades de pro-
teccién y prevencion en la empresa, asi como de los organismos com-
petentes para la seguridad y la salud de los trabajadores, sin perjuicio
de lo dispuesto en el articulo 40 de la L.P.R.L en materia de colaboracién
con la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e. Realizar visitas a los lugares de trabajo para ejercer una labor de
vigilancia y control del estado de las condiciones de trabajo, pudiendo,
a tal fin, acceder a cualquier zona de los mismos y comunicarse durante

la jornada con los trabajadores, de manera que no se altere el normal
desarrollo del proceso productivo.

f. Recabar del empresario la adopciéon de medidas de caracter pre-
ventivo y para la mejora de los niveles de proteccion de la seguridad
y la salud de los trabajadores, pudiendo a tal fin efectuar propuestas al
empresario, asi como al Comité de Seguridad y Salud para su discusion
en el mismo.

g. Proponer al 6rgano de representacion de los trabajadores la adop-
cion del acuerdo de paralizacion de actividades a que se refiere el apar-
tado 3 del articulo 21 de la L.P.R.L

3. Los informes que deban emitir los Delegados de Prevencién a tenor
de lo dispuesto en la letra c) del apartado 1 de este articulo, deberan
elaborarse en un plazo de quince dias, o en el tiempo imprescindible cuando
se trate de adoptar medidas dirigidas a prevenir riesgos inminentes. Trans-
currido el plazo sin haberse emitido el informe, el empresario podra poner
en practica su decision.

4. La decision negativa del empresario a la adopcion de las medidas
propuestas por el Delegado de Prevencion a tenor de lo dispuesto en la
letra f) del apartado 2 de este articulo debera ser motivada.

b) Crédito horario.

Sera de aplicacion a los Delegados de Prevencion lo previsto en el
articulo 37 de la Ley de Prevencion 31/1995. Lo previsto en el articulo
68 del Estatuto de los Trabajadores en materia de garantias sera de apli-
cacion a los Delegados de Prevencion en su condicion de representantes
de los trabajadores. El tiempo utilizado por los Delegados de Prevencion
para el desempeno de las funciones previstas en la Ley de Prevencion
31/1995 sera considerado como de ejercicio de funciones de representacion
a efectos de la utilizacion del crédito de horas mensuales retribuidas pre-
visto en la letra e) del citado articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante lo anterior, sera considerado en todo caso como tiempo
efectivo de trabajo, sin imputacion al crédito horario, el correspondiente
a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud y a cualesquiera otras
convocadas por el empresario en materia de prevenciéon de riesgos, asi
como el destinado a las visitas previstas en las letras a) y ¢) del nimero 2
del articulo 36 de la Ley 31/1995 de 9 de noviembre.

Articulo 50. Comité de Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud es el 6rgano paritario y colegiado
de participacion destinado a la consulta regular y periédica de las actua-
ciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos.

Se constituird un Comité de Seguridad y Salud en todos los centros
de trabajo que cuenten con 50 o mas trabajadores.

El Comité estara formado por los Delegados de Prevencion, de una
parte, y por el empresario y/o sus representantes en nimero igual al de
los Delegados de Prevencion.

En las reuniones del Comité de Seguridad y Salud participaran con
voz pero sin voto, los Delegados Sindicales y los responsables técnicos
de la prevencion en la empresa que no estén incluidos en la composicion
a la que se refiere el parrafo anterior. En las mismas condiciones podran
participar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial cua-
lificacion o informacién respecto de las concretas cuestiones que se debatan
en este 6rgano y técnicos en prevencion ajenos a la empresa, siempre
que asi lo solicite alguna de las representaciones en el Comité.

La Direccién de la Empresa aportara los recursos, humanos y mate-
riales, necesarios tanto para la elaboracién de las actas asi como para
la preparacion y circulaciéon de la informacioén necesaria para las reuniones
del Comité, y todas aquellas que Ley prevé que han de ser facilitadas
a los miembros del Comité.

El Comité de Seguridad y Salud se reunira con la periodicidad que
sus normas de funcionamiento determinen, no pudiendo ser ésta inferior
a la trimestral, y siempre que lo solicite alguna de las representaciones
en el mismo.

1. Competencias del Comité de Seguridad y Salud:

Sin perjuicio de lo establecido en la Ley, son competencias del Comité
de Seguridad y Salud:

a) Aprobar sus normas de funcionamiento interno, teniendo en cuenta
los criterios generales contenidos en el «Reglamento de funcionamiento
de los Comités de Seguridad y Salud de Repsol YPF», que se adjunta como
anexo 6.

b) Participar en la elaboracién, puesta en practica y evaluaciéon de
los planes y programas de prevenciéon de riesgos en la empresa. A tal
efecto, en su seno se debatiran antes de su puesta en practica, y en lo
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referente a su incidencia en la prevenciéon de riegos, los proyectos en
materia de:

Planificacion.

Organizacion del trabajo.

Introduccion de nuevas tecnologias.

Organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion y prevencion.
Proyecto y organizacion de la formaciéon en materia preventiva.

c) Proponer y promover iniciativas tendentes a mejorar los niveles
de prevencion de los riesgos en el centro de trabajo.

2. Facultades del Comité de Seguridad y Salud:
El Comité de Seguridad y Salud estara facultado para:

a) Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de ries-
gos en el centro de trabajo, realizando a tal efecto las visitas que estime
oportunas.

b) Conocer cuantos documentos e informes relativos a las condiciones
de trabajo sean necesarios para el cumplimiento de sus funciones. Asi
como los procedentes de los Servicios de Prevencion en su caso.

c) Conocer y analizar los danos producidos en la salud o en la inte-
gridad fisica de los trabajadores, al objeto de valorar sus causas y proponer
las medidas preventivas oportunas.

d) Conocer e informar la memoria y programacion anual de los ser-
vicios de prevencion.

e) Conocer y analizar cuantos incidentes y accidentes se produzcan
en el seno de la Empresa.

f) Participar en las Comisiones de Investigacion de accidentes que
puedan formarse, en cuyo caso tendran derecho a participar un repre-
sentante por cada opcién sindical representada en el Comité.

Articulo 51.  Formacion en materia de prevencion.

1. De los trabajadores:

Antes de ser asignado a un puesto de trabajo, el trabajador recibira
una formacion teoérica y practica, suficiente y adecuada, en materia pre-
ventiva.

Sélo los trabajadores que hayan recibido informacion suficiente y ade-
cuada podran ser asignados a puestos de trabajo con riesgos especifi-
camente graves.

La formacion debera estar centrada especificamente en el puesto de
trabajo o funciéon de cada trabajador, adaptarse a la evaluacion de los
riesgos y ala aparicion de otros nuevos, contemplar las posibles situaciones
de emergencia y repetirse periédicamente, si fuera necesario.

2. De los Delegados de Prevencion:

Los Delegados de Prevencién recibirdn formacién adecuada que les
permita desarrollar las funciones asignadas, para lo cual se estableceran
programas especiales dentro de los planes generales de formacién de cada
Empresa.

Estos programas de formacién se consultaran en el seno de los Comités
de Seguridad y Salud, pudiéndose incluir dentro de los mismos las acciones
formativas promovidas directamente por las Organizaciones Sindicales
para sus Delegados.

Articulo 52. Consulta y participacion.

Debera consultarse con la debida antelaciéon a los Delegados de Pre-
vencion, como representantes de los trabajadores, la adopcion de las deci-
siones relativas a las materias a continuacion relacionadas:

a) La planificacion y la organizacion del trabajo en la empresa y la
introduccion de nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las con-
secuencias que éstas pudieran tener para la seguridad y la salud de los
trabajadores, derivadas de la eleccion de los equipos, la determinacion
y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores
ambientales en el trabajo.

b) La organizacion y desarrollo de las actividades de proteccién de
la salud y prevencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida
la designacién de los trabajadores encargados de dichas actividades o el
recurso a un servicio de prevencion externo.

c¢) La designacion de los trabajadores encargados de las medidas de
emergencia.

d) Elproyectoylaorganizacion de la formacién en materia preventiva.

e) Cualquier otra acciéon que pueda tener efectos sustanciales sobre
la seguridad y la salud de los trabajadores.

f) Todo ello en los términos y condiciones establecidas en la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

Articulo 53. Proteccion a la maternidad.

Cuando en el puesto de trabajo existan agentes, procedimientos o con-
diciones de trabajo que puedan influir negativamente en la salud de la
mujer embarazada o del feto, se procedera a la modificacién de las con-
diciones de trabajo o al cambio de puesto, sin menoscabo de las condiciones
economicas de la trabajadora, lo cual tendra efectos hasta que el estado
de salud de la trabajadora permita su reincorporacién al puesto o funcién
anterior.

Si se hiciese necesario el cambio de puesto de trabajo éste se llevara
a cabo, previa consulta de los trabajadores, en el siguiente orden:

Dentro del Departamento con el mismo horario.
Dentro del Departamento con distinto horario.
En otro Departamento y con el mismo horario.
En otro Departamento y con distinto horario.

En el supuesto de que, atin aplicando las reglas anteriores, no existiese
puesto de trabajo o funciéon compatible, la trabajadora podra ser destinada
a puesto no correspondiente a su grupo o grupo profesional equivalente,
si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto
de origen.

Si dicho cambio de puesto no resultara técnicamente posible o no pueda
razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declarase el paso
de la trabajadora afectada a la situacién de suspension del contrato por
riesgo durante el embarazo, durante el tiempo necesario para la proteccion
de su seguridad o de su salud, y mientras persista la imposibilidad de
reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su
estado. En este supuesto, la empresa complementara, en su caso, la pres-
tacion de la Seguridad Social, hasta el 100 % de los conceptos retributivos
referenciados en el Convenio Colectivo aplicable, para el calculo de la
Incapacidad Temporal.

Lo anteriormente dispuesto sera también de aplicacion durante el perio-
do de lactancia, si las condiciones del trabajo pudieran influir negativa-
mente en la salud de la mujer o del hijo.

Articulo 54. Proteccion de los menores.

En cumplimiento, aplicacién y desarrollo de la legalidad vigente, antes
de la incorporacion al trabajo de jovenes menores de dieciocho anos y
mayores de dieciséis, y previamente a cualquier modificacion importante
de sus condiciones de trabajo, el empresario debera efectuar una evaluacion
de los puestos de trabajo a desempenar por los mismos, teniendo espe-
cialmente en cuenta los riesgos especificos para la seguridad, la salud
y el desarrollo de los jévenes.

En todo caso, el empresario informara a dichos jovenes y a sus padres
o tutores que hayan intervenido en la contratacion, de los posibles riesgos
y de todas las medidas adoptadas para la proteccion de su seguridad
y salud.

Articulo 55. Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a deter-
minados riesgos.

Se garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores
que, por sus propias caracteristicas personales o estado biol6gico conocido,
incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de discapacidad fisi-
ca, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos deri-
vados del trabajo.

Articulo 56. Medio ambiente.

Las partes firmantes consideran necesario actuar de forma responsable
y respetuosa con el medio ambiente, prestando atenciéon a los intereses
y preocupaciones de la Sociedad.

A estos efectos se considera necesario conseguir que los esfuerzos y
actuaciones que en esta materia se vienen efectuando, sean conocidos
y valorados adecuadamente por la Sociedad y la Administracion.

Para alcanzar los objetivos marcados, se considera fundamental adoptar
los siguientes acuerdos:

La Direcciéon informard al Comité de Seguridad y Salud Laboral de
sus politicas en materia de Medio Ambiente, asi como de sus programas
generales.

En el caso de implantacion de nuevos procesos o modificacion sus-
tancial de los existentes, la Direccion informara al Comité de Seguridad
y Salud Laboral de su influencia en el Medio Ambiente y la seguridad
en general.
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TITULO 12

Derechos sindicales

Articulo 57. Ejercicio de los derechos sindicales.

En esta materia, las partes se remiten a la normativa contenida en
la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, y demas
disposiciones que puedan promulgarse sobre ello.

Como complemento a lo anterior, se acuerda:

a) El Delegado Sindical:

Ostentard, desde el momento de su designacion al de su cese, y con
posterioridad a éste, por un plazo de tiempo igual a la duraciéon del man-
dato, con el limite maximo de dos anos, el derecho a la previa instruccion
de expediente disciplinario antes de proceder a imponerle cualquier tipo
de sancion.

Dispondra de hasta diez dias anuales de licencia no retribuida para
asistencia a reuniones, asambleas, congresos, etc., a los que fuera oficial-
mente convocado por su Central Sindical.

Tendra derecho a excedencia con reserva de puesto, si es designado
por su Central Sindical para desempefar un cargo a nivel intercomarcal
o superior.

Dispondra de la facultad de informacion directa a los trabajadores
en sus puestos de trabajo, que no debera afectar al normal desarrollo
del proceso productivo, la cual requerira la autorizacion expresa del mando
correspondiente, que no debe serle denegada, salvo en caso de que existan
circunstancias especiales que no lo permitan.

b) Los afiliados a las Organizaciones Sindicales mas representativas
que ostenten cargo electivo a nivel provincial, autonémico o estatal, dis-
frutaran de hasta diez dias anuales de licencia sin retribucién para desarro-
llo de las funciones sindicales propias del cargo, siempre que se preavise
la ausencia al mando correspondiente y que la concesiéon del permiso
no haga inviable el proceso productivo.

c) Se reconocen las Secciones Sindicales Intercentros, integradas por
un maximo de seis miembros que necesariamente tendran que ostentar
la condicion de Delegado Sindical o Representante de los Trabajadores.

Estas Secciones Sindicales Intercentros tendran derecho a que les sean
sufragados los gastos de viaje de hasta un maximo de tres reuniones anua-
les, con arreglo a la normativa interna de la Empresa, sin perjuicio de
aquellos otros que, en atenciéon a las circunstancias, discrecionalmente
autorice la Direccion. Sera a cargo de las horas sindicales de los integrantes
de aquéllas el tiempo de ausencia al trabajo por este motivo.

Articulo 58. Ejercicio de los derechos de representacion.

Los derechos de representacion del personal seran ejercidos por el
Comité de Empresa o Delegados Sindicales, segin lo dispuesto en la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, a cuyo efecto se establecen los siguientes
derechos y garantias:

a) La Empresa pondra a disposicion del Comité de Empresa un local
adecuado que reuna las condiciones debidas, dotado del correspondiente
mobiliario y de teléfono, en el que puedan desarrollar sus actividades
representativas y deliberar entre si.

Igualmente facilitara el material de oficina necesario, incluida la repro-
ducciéon por medios mecanicos o de fotocopiado, para cuya utilizacion
se seguiran las normas establecidas en el centro de trabajo. A estos efectos,
el Comité propondra a la Direcciéon un presupuesto anual de material
de oficina y fotocopiado.

b) LaEmpresa pondra a disposicion del Comité de Empresa un tablon
de anuncios que ofrezca posibilidades de comunicacién facil con los tra-
bajadores y que pueda utilizarse para fijar comunicaciones e informaciéon
de interés laboral.

Las comunicaciones se fijaran siempre autorizadas por el Comité y
bajo la responsabilidad del mismo, debiendo conocerlas previamente la
representacion legal de la Empresa a los solos efectos de que pueda mani-
festar y razonar al Comité, sin demora, cualquier oposicién o reparos
a las mismas antes de su publicacion.

Las comunicaciones de interés laboral que publique la Empresa tendran
un trato de reciprocidad, a cuyo objeto, la Direccién dard cuenta previa
de ellas al Comité que, también sin demora, podra manifestar y razonar
cualquier oposicion o reparos a las mismas antes de su publicacion.

La Empresa facilitara la reproducciéon (fotocopiado) de los comunicados
del Comité de Empresa sobre temas de caracter laboral.

c) Al objeto de no perturbar la organizaciéon del trabajo, la comu-
nicaciéon directa del Comité con sus representados en el local destinado

a aquél tendra caracter excepcional y requerird previa autorizacion del
mando.

d) El Comité de Empresa, por propia iniciativa o a peticién suscrita
por el 25 por 100 de la plantilla del centro, podra convocar asambleas
generales que se celebraran, fuera de horas laborales, en el centro de
trabajo y en local adecuado, que facilitara la Empresa de acuerdo con
sus posibilidades. La Asamblea sera presidida por el Comité de Empresa.

Excepcionalmente, cuando concurran circunstancias especiales podran
convocarse asambleas dentro de la jornada de trabajo. Dichas circuns-
tancias especiales seran apreciadas por el Director de Recursos Humanos,
a la vista del informe o datos que el Comité de Empresa solicitante facilite
precisamente a través del Secretario o miembro de aquel en quien se
delegue expresamente.

El Secretario del Comité de Empresa respectivo comunicara a la Direc-
cién con la suficiente antelacion (setenta y dos horas, que podria dis-
minuirse a cuarenta y ocho horas si razones de urgencia asi lo aconsejaran),
la convocatoria de dichas asambleas, facilitando el oportuno Orden del
Dia. Esta comunicacion sera a efectos meramente informativos.

e) Para ausentarse de su lugar de trabajo con el fin de dedicarse
a sus actividades representativas especificas, los sindicatos o agrupaciones
de independientes que hayan concurrido bajo una misma lista electoral,
dispondran de una bolsa global de horas anuales retribuidas igual al pro-
ducto que resulte de multiplicar el nimero de miembros de Comité de
Empresay Delegados de Personal que cada Sindicato o Agrupacién ostente,
por treinta y cinco y quince horas mensuales, respectivamente.

Las distintas bolsas de horas asi creadas sélo podran ser utilizadas
por los miembros del Comité de Empresa y Delegados de Personal que
pertenezcan al Sindicato o Agrupacion titular de las mismas, si bien en
éstas podra incluirse también la garantia de horas reconocidas a los Dele-
gados Sindicales legalmente reconocidos en la Empresa, siempre por deci-
sion expresa de éstos. En este ultimo supuesto, éstos se integraran en
el grupo de representantes con derecho a utilizaciéon de la bolsa de horas
de su respectivo Sindicato o Agrupacion.

Durante la negociacion colectiva, los representantes del personal rele-
vados de su trabajo con este fin, se considerara que consumen treinta
y cinco horas por mes que permanezcan en esta situaciéon, o su parte
proporcional si la duracion es inferior al mes.

No se computaran en la bolsa global de horas anuales las horas emplea-
das por los representantes del personal en actuaciones y reuniones llevadas
a cabo por iniciativa de la Empresa.

Podran acumularse estas horas sindicales, por periodos no inferiores
a tres meses, en favor de uno o mas de los representantes del personal
o Delegados Sindicales, pudiendo quedar, por tanto, relevado o relevados
del trabajo, sin perjuicio de la remuneracion.

Dada su especial caracteristica, la garantia de horas adicionales reco-
nocida al Presidente y Secretario del Comité del Centro, diez y treinta
horas mensuales, respectivamente, no podra incluirse en la bolsa global
de horas; asi, las horas que éstos utilicen en sus funciones de representacion
seran, en primer lugar, a cargo de las horas mensuales adicionales, y s6lo
en el caso de ser superado el nimero de éstas, el resto se computaran
con cargo a la bolsa global.

La bolsa global de horas se regulara por las siguientes normas de uti-
lizacion:

1.° A nivel de Empresa:

Los Sindicatos y Agrupaciones titulares de las bolsas globales de horas
asi creadas deberan comunicar, a través de la Seccion Sindical, la dis-
tribucién trimestral de horas. Dicha distribucién deberd contener como
minimo:

a) Nombre del representante o representantes o Delegados Sindicales
liberados en cada Sindicato o Agrupacion de Sindicatos, cuyas horas seran
siempre con cargo a la bolsa de horas.

b) Nombre de los representantes, titulares y suplentes, miembros de
la Comision de Garantia y de cada una de las distintas comisiones pari-
tarias, sindicales u otras a nivel de Empresa.

c¢) Distribucién del nimero de horas restantes, una vez detraidas las
de los liberados para cada Sindicato o Agrupacion.

Las Secciones Sindicales deberan entregar por escrito a Relaciones
Industriales dicha informacién, con 15 dias de antelaciéon al comienzo
del trimestre.

La asignaciéon de horas y representantes y Delegados liberados, no
podré revisarse hasta transcurrido el trimestre. El incumplimiento de la
obligaciéon de comunicar por escrito la distribucién de horas, implicara
que cada representante tendra asignadas las 35 6 15 horas que legalmente
le corresponde, sin posibilidad de acumularlas a la bolsa global de horas.
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2.° A nivel individual:

Sin perjuicio de la comunicacion trimestral prevista en los apartados
anteriores, mensualmente las Secciones Sindicales comunicaran por escrito
los programas de asignacion individual de las horas restantes en el mismo.
Dicho escrito debera ser entregado a Relaciones Industriales con 5 dias
naturales de antelacion al comienzo del mes.

Las Secciones Sindicales, comunicaran también por escrito los titulares
y suplentes dentro de cada comision.

El incumplimiento de comunicar por escrito la asignacion individual
de horas, dara lugar a una distribucion por igual de las horas asignadas
entre cada uno de los representantes.

En ambos casos, de no recibirse la comunicacién trimestral o mensual
en los plazos sefialados, se entendera prorrogada la anterior.

Al final de cada afio natural, se entenderan consumidas todas las horas,
sin posibilidad de acumularlas en el afio siguiente.

f) Lainformacion directa a los trabajadores en sus puestos de trabajo,
que no debera afectar al normal desarrollo del proceso productivo, reque-
rird la autorizacion expresa del mando correspondiente, que no debe serle
denegada a menos que existan circunstancias especiales que lo permitan.

¢) Para ausentarse del puesto de trabajo deberan dar cuenta previa,
con una antelacion de cuarenta y ocho horas para el personal con régimen
de trabajo a turnos, y de veinticuatro horas para el resto, al mando inme-
diato superior.

h) Todos los miembros del Comité de Empresa y Delegados de Per-
sonal ostentaran, desde el momento de su proclamacion al de su cese,
y durante los dos anos inmediatamente siguientes al mismo, el derecho
a la previa instruccion del expediente disciplinario antes de proceder a
imponerles cualquier tipo de sancién, sin que, en ningin caso, puedan
ser despedidos o sancionados durante el ejercicio de sus funciones, ni
dentro de los dos afios siguientes a su cese, salvo que éste se produzca
por revocaciéon o dimision, y siempre que el despido o la sancién se basen
en la actuacion del trabajador en el ejercicio de su representacion.

En dicho expediente, en el que se deberan concretar los hechos que
lo motivan, con intervencion de Instructor y Secretario respectivamente
designados por la Direccion de la Empresa y el Comité de Empresa, podra
imponerse con caracter cautelar y por imperiosas razones de disciplina
colectiva, la suspension de empleo y sueldo al expedientado. Siempre que
sea posible, la Empresa no designara como Instructor del expediente al
mando directo del trabajador expedientado, a menos que asi lo solicite
el interesado, o que la Direccién de la Empresa lo considere imprescindible.

La incoacion de dicho expediente se comunicara al interesado en el
plazo de los tres dias siguientes a su comienzo, y con traslado del pliego
de cargos que se le imputan, concediéndole un plazo de tres dias para
que formalice su pliego de descargos con la proposicién de pruebas que
se estimen oportunas.

En el expediente se dara, en todo caso, audiencia al Comité de Empresa,
que emitira el informe correspondiente.

El expediente se concluira necesariamente en el plazo maximo de veinte
dias, tras los cuales se impondra la sancion correspondiente o se sobre-
seeran las actuaciones, pudiendo en todo caso el expedientado recurrir
en tiempo y forma ante el Juzgado de lo Social.

En todos los casos, los plazos se entenderan referidos a dias laborables.

i) El Comité de Empresa recibira la siguiente informacion:

1. Trimestralmente, sobre la evolucion general del sector econémico
al que pertenece la Empresa, sobre la evolucion de los negocios y la situa-
cion de la produccion y ventas de la Empresa, sobre sus programas de
producciéon y evolucion probable de empleo en la Empresa.

2. Anualmente, conocer y tener a su disposicion el balance, la cuenta
de resultados y la memoria, sin perjuicio de que trimestralmente pueda
facilitarse un avance de dicha cuenta de resultados.

3. Con caracter previo a su ejecucion por la Empresa, sobre la rees-
tructuracion de plantilla, cierres totales o parciales, definitivos o tem-
porales y las reducciones de jornada, sobre el traslado total o parcial
de las instalaciones y sobre los planes de formacion profesional de la
Empresa.

4. Por razén de la materia de que se trata:

Sobre la implantacion o revision de sistemas de organizacion del trabajo
y cualquiera de sus posibles consecuencias, estudio de tiempos, estable-
cimiento de sistemas de primas o incentivos y valoraciéon de puestos de
trabajo.

Sobre la fusién, absorcion o modificaciéon del «status» juridico de la
Empresa, cuando ello suponga cualquier incidencia que afecte al volumen
de empleo.

Facilitar el modelo de contrato de trabajo que habitualmente se utilice.

Sobre sanciones impuestas por faltas graves, muy graves y, en especial,
en supuestos de despidos.

En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus
causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus con-
secuencias, los indices de siniestralidad, el movimiento de ingresos y ceses
y los ascensos.

Con independencia de esta informacion, el Comité de Empresa podra
solicitar a través del Director de Recursos Humanos, cualquier otra infor-
macioén que considere conveniente a sus fines de representaciéon, debiendo
de serle facilitada por la Direccién de la Empresa, a menos que, por tratarse
de materias reservadas de cuyo conocimiento pudieran derivarse perjuicios
a los intereses generales de la Empresa, aconsejasen no acceder a la peti-
cién, en cuyo caso se expondrian las razones oportunas al Comité, dentro
de los ocho dias siguientes a la fecha de recepcion de la solicitud.

En relacion con la informacion recibida por el Comité, éste podra rea-
lizar estudios que emitird a la Direccion de la Empresa sin que, en ningin
caso, tengan los mismos caracter vinculante.

j) El Comité de Empresa y los Delegados de Personal ejerceran una
labor de vigilancia sobre las siguientes materias:

Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de Seguridad
Social, asi como el respecto de los pactos, condiciones o usos de Empresa
en vigor.

La calidad de la docencia y de la efectividad de la misma en los centros
de formacion de la Empresa.

Las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del trabajo
en la Empresa.

En relacion con estas funciones, el Comité de Empresa podra designar
para que asistan a las reuniones del Comité de Seguridad y Salud, a un
representante suyo entre el personal de la plantilla, sea o0 no miembro
del Comité, cuando en el seno de aquél se trate de algin asunto que,
por su naturaleza, requiera la presencia de persona especializada o cono-
cedora del tema a tratar.

k) Colaborara con la Direcciéon de la Empresa para conseguir el cum-
plimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento
de la productividad de la Empresa, no suponiendo esta colaboracién, en
ningin momento, la renuncia de los legitimos derechos de los trabajadores.

1) Informara sobre todas las reclamaciones que se produzcan en mate-
ria de clasificacion profesional.

m) Los miembros del Comité de Empresa y los Delegados de Personal,
y éstos en su conjunto, observaran sigilo profesional, aun después de dejar
de pertenecer al Comité de Empresa y, en especial, en todas aquellas
materias sobre las que la Direccion sefiale expresamente el cardcter reser-
vado.

Articulo 59. Comision paritaria de Informacion y Seguimiento.

Se constituird una Comisién de Informacién y Seguimiento, con vigencia
hasta el 31 de diciembre del ano 2005, compuesta por un maximo de
siete miembros por la Direccion de la Empresa y siete por la representacion
de los trabajadores. Esta representacion se establecerd proporcional al
numero de representantes del personal por cada opcién sindical, con dere-
cho a representacion, en funcién de los resultados de las elecciones sin-
dicales que se realicen en la Empresa. La Comisiéon designard, ademas,
un Secretario, sin voz ni voto, entre el personal de la propia Empresa.

Sus funciones seran:

Asistir a las reuniones y participar en los debates, exponiendo su opi-
ni6n y formulando las propuestas que estimen pertinentes.

Proponer a la Comision la inclusion de puntos en el Orden del Dia.

Solicitar y recibir informacién y documentacion que estimen necesaria
para el cumplimiento de las funciones asignadas.

Seran funciones del Secretario:

Levantar Actas de las reuniones que se celebren y remitirlas a cada
miembro de la Comision.

Efectuar las oportunas notificaciones y citaciones.

Llevar el libro correspondiente a Actas.

Cualquier otra inherente a su condiciéon de Secretario.

Funciones:

Conocer sobre planes de caracter industrial, econémico y financiero
que afecten a la politica laboral de la Empresa.

Emitir informes y elaborar propuestas relativas a los puntos anteriores,
asi como a la estrategia de la Organizacion del Trabajo de la Empresa,
de las que se recibira respuesta en un tiempo razonable.
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Reuniones:

La Comisién se reunira, al menos, una vez cada tres meses, y en sesion
extraordinaria cuando lo solicite la mitad de sus miembros.

La convocatoria la hara el Secretario, mediante notificaciéon escrita
a los vocales, con diez dias de antelacion en las sesiones ordinarias, adjun-
tandoles el Orden del Dia con la documentacién correspondiente.

La notificacion de las sesiones extraordinarias se efectuara con la ante-
lacion que sea posible en cada caso.
De cada reunion se levantara el Acta correspondiente.

TITULO 13

Solucion extrajudicial de conflictos laborales

Articulo 60. Procedimientos.

Se establecen los siguientes procedimientos:

Intervencion de las comisiones paritarias de empresa.
Intervencion de la Comision de Seguimiento del Acuerdo Marco.
Mediacion.

Arbitraje.

Articulo 61. Intervencion previa de la Comision de Garantia.

La aplicaciéon de los procedimientos previstos en el presente titulo
para la solucion extrajudicial de los conflictos laborales de ambito no
superior a la empresa, requerirda la previa sumisién del conflicto ante
la Comision de Garantia. No obstante, los tiinicos procedimientos de media-
cion y arbitraje validos son los previstos en el presente titulo.

Articulo 62. Funciones de solucion extrajudicial de conflictos laborales
de la Comision de Seguimiento del III Acuerdo Marco.

El estudio y debate de la cuestion en conflicto por parte de la Comision
de Seguimiento del III Acuerdo Marco, a través de una Subcomisién dele-
gada al efecto, serd paso previo imprescindible para la aplicacion de los
mecanismos previstos en los articulos siguientes, cualquiera que sea el
ambito del conflicto. Los acuerdos alcanzados en el ejercicio de esta funcion
previa, tendran la misma fuerza de obligar que se atribuye a los acuerdos
en mediacion y a los laudos arbitrales en el presente titulo. Durante el
periodo fijado para el estudio y debate de la cuestion, las partes se abs-
tendran de adoptar cualquier otra medida dirigida a la solucion del con-
flicto, incluidos la huelga y el cierre patronal. El plazo para la finalizacion
del presente procedimiento sera de diez dias, salvo en caso de intervencion
previa a una huelga, en que sera de setenta y dos horas. Si transcurrido
el plazo de 10 dias desde la interposicion del conflicto ante la Comision
de Seguimiento del III Acuerdo Marco, ésta no se hubiera podido reunir,
se dara por cumplido el tramite de solucién extrajudicial de conflictos
laborales.

Articulo 63. Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos labo-
rales.

Con fecha 29 de marzo de 1996, las representaciones de la Direccién
del Grupo Repsol YPF y de los sindicatos mayoritariamente representados
en las empresas que lo conforman, suscribieron acta de adhesién al «Acuer-
do sobre resolucién extrajudicial de conflictos colectivos» (en adelante,
ASEC), estableciendo su eficacia directa en el Grupo Repsol YPF y en
todas y cada una de sus empresas.

En consecuencia, y desde esa fecha, el citado acuerdo regula el pro-
cedimiento de resolucion extrajudicial de los conflictos laborales que pudie-
ran producirse en Repsol Comercial de Productos Petroliferos, S.A., siem-
pre que respondan a uno de los tipos recogidos en el articulo 4.° de su
texto, y articulo 5.° de su Reglamento de aplicacioén, sin perjuicio de lo
establecido en el articulo 62.

Articulo 64. Solucion extrajudicial de conflictos laborales no incluidos
en el dmbito de aplicacion del ASEC.

Los conflictos laborales que se susciten en un solo centro de trabajo,
0 en varios centros de trabajo radicados en una sola Comunidad Auténoma,
quedaran sometidos al procedimiento de resolucién extrajudicial que se
regula en los articulos restantes del presente Titulo, sin perjuicio de lo
dispuesto en los articulos 61 y 62.

Quedan expresamente excluidos del procedimiento de solucién extra-
judicial las reclamaciones econémicas y de clasificaciéon profesional que
tengan caracter marcadamente individual. Estas reclamaciones seran tra-
mitadas por los interesados directamente ante las instancias legalmente
previstas sin pasar por la Comisién de Seguimiento del III Acuerdo Marco.

Articulo 65. Procedimientos.

Agotados los tramites previos de resolucién fijados en los articulos
61y 62, procedera la aplicacion de los siguientes procedimientos:

La mediacion.
El arbitraje.

La mediacion sera obligatoria en los supuestos a que se refiere el arti-
culo 64, y siempre que la demande una de las partes del conflicto. El
arbitraje sélo sera posible cuando ambas partes, de comun acuerdo, lo
soliciten por escrito.

Las soluciones alcanzadas en cualquiera de las cuatro instancias regu-
ladas en el presente Titulo surtiran eficacia general o frente a terceros,
siempre que reunan las condiciones de legitimacion establecidas en los
articulos 87, 88, 89.3 y 91 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, y 152 y 154 del Texto Refundido de la Ley de Pro-
cedimiento Laboral.

Articulo 66. Gestion de los procedimientos.

La aplicacion de los procedimientos regulados en el articulo anterior
a los conflictos laborales descritos en el articulo 64 (es decir, no sometibles
al ASEC), esta encomendada a la Comision de Seguimiento del III Acuerdo
Marco.

Iniciados los procedimientos de mediaciéon o arbitraje, y durante el
plazo fijado para su desarrollo, las partes se abstendran de adoptar cual-
quier otra medida dirigida a la solucién del conflicto, incluidas medidas
de presion como huelga o cierre patronal.

Articulo 67. La mediacion.

El procedimiento de mediacion sera obligatorio cuando lo solicite una
de las partes legitimadas. No obstante, la mediacion sera preceptiva como
requisito preprocesal para la interposicion de una demanda de conflicto
colectivo ante la Jurisdiccion Laboral por cualquiera de las partes.

Igualmente, antes de la convocatoria de huelga, debera agotarse el pro-
cedimiento de mediacion. Entre la solicitud de mediacién y la convocatoria
de huelga deberan transcurrir al menos setenta y dos horas, sin que ello
implique la ampliacién de los plazos legales.

En los supuestos previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 del Estatuto
de los Trabajadores, debera agotarse el procedimiento de mediacién para
resolver las discrepancias que hubieran surgido durante el periodo de
consultas, si asi lo exigiera al menos una de las partes, sin que ello implique
ampliacion de los plazos legales.

La legitimacion para solicitar la mediacién corresponde a una u otra
parte de las representadas en la Comision de Seguimiento del IIT Acuerdo
Marco.

Articulo 68. El procedimiento de mediacion.

La Comision de Seguimiento del III Acuerdo Marco, sin perjuicio de
lo establecido en los articulos 61 y 62, iniciara el procedimiento designando
mediador entre los expertos que figuren en las listas que previamente
haya aprobado la propia Comisién. La mediaciéon comenzara de inmediato,
y no estard sujeta a reglas especiales, salvo las que expresamente fije
el mediador designado. El plazo para la finalizacion del procedimiento
sera de diez dias, salvo en caso de mediacion previa a una huelga, en
que sera de setenta y dos horas.

Articulo 69. Finalizacion del procedimiento.

El procedimiento de mediacion terminara con la constataciéon de uno
de los siguientes resultados:

Avenencia. El acuerdo, que se formalizard por escrito, tendra la misma
eficacia que lo pactado en Convenio Colectivo, dentro del &mbito de repre-
sentacion de las partes. Una copia del acuerdo se presentara a la Autoridad
Laboral para su registro.

Desavenencia. El mediador actuante levantara acta registrando la
ausencia de acuerdo y dando por cumplido el tramite.

Acuerdo de sometimiento de la cuestion a arbitraje.



BOE num. 231

Viernes 26 septiembre 2003

35189

Articulo 70. El procedimiento de Arbitraje.

Mediante el procedimiento de arbitraje las partes en conflicto acuerdan
voluntariamente encomendar a un tercero sus divergencias y aceptar de
antemano la soluciéon que éste dicte. El procedimiento de arbitraje podra
promoverse sin agotamiento previo del de mediacion, o durante su trans-
curso, o tras su finalizacion.

La legitimacion para promover el procedimiento de arbitraje y para
acordar su aplicacién corresponde a la Comision de Seguimiento del III
Acuerdo Marco, por acuerdo undnime de las partes en ella representadas.

La iniciacién del procedimiento de arbitraje se comunicard a la Auto-
ridad Laboral a efectos informativos. Una vez iniciado el procedimiento,
las partes no podran renunciar al mismo hasta la emisién final del laudo
arbitral.

La designacion de arbitro recaerd, por acuerdo entre las partes, en
uno o varios de los candidatos incluidos en la lista de arbitros previamente
elaborada por la propia Comisiéon. De no llegarse a un acuerdo, cada parte
descartara alternativa y sucesivamente uno de los nombres hasta que quede
uno solo.

En el cumplimiento de su funcién, el arbitro podra pedir el auxilio
de las partes o de expertos externos, y garantizara en todo caso los prin-
cipios de audiencia y contradiccion.

La duraciéon del proceso arbitral serd la que establezcan las partes,
con un minimo de diez dias.

Articulo 71. Finalizacion del procedimiento.

El procedimiento finalizara con uno de los siguientes resultados:

Emision del laudo arbitral: La resolucién arbitral sera vinculante e
inmediatamente ejecutiva desde su recepcion en la Comision de Segui-
miento del III Acuerdo Marco, quien la remitira a la Autoridad Laboral
para su depésito, registro y publicacion cuando ello proceda. Sélo sera
recurrible, por la via prevista en el articulo 65.3 de la Ley de Procedimiento
Laboral, cuando el fallo incurra en incongruencia omisiva o extensiva o
contradiga normas constitucionales o legales.

El Laudo arbitral tiene los efectos del Convenio Colectivo en el ambito
de representacion de las partes, y excluye cualquier otro procedimiento,
demanda de conflicto colectivo o huelga sobre la materia resuelta.

Renuncia del arbitro designado o imposibilidad acreditada de emitir
laudo. En tal caso se procedera a una nueva designacion por el proce-
dimiento descrito en el articulo anterior.

Articulo 72.  Normas comunes.

La Comision de Seguimiento del III Acuerdo Marco elaborara una lista
de mediadores y otra de arbitros, ambas con un nimero impar de can-
didatos. Si a la fecha de iniciacion del procedimiento las listas no hubieran
sido elaboradas, la designacion de mediador o arbitro se hara de mutuo
acuerdo por las partes representadas en la Comisién.

TITULO 14

Infracciones y sanciones

Articulo 73. Facultad disciplinaria.

Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccion de la Empresa
en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién
de faltas y sanciones establecidas en el presente titulo.

Articulo 74. Graduacion de faltas.

Las faltas cometidas por el trabajador se clasificaran, segin su impor-
tancia, trascendencia e intencion, en leves, graves y muy graves.

Articulo 75. Faltas leves.

Se consideraran faltas leves las acciones u omisiones siguientes:

a) Hasta tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, sin
la debida justificacion, cometidas durante un periodo de un mes, si el
retraso es superior a diez minutos e inferior a treinta.

Con independencia de lo anterior y en cualquier caso, no se abonara
la retribucién correspondiente a la jornada no realizada.

b) Faltar al trabajo un dia sin justificacion.

c¢) No cursar en tiempo oportuno el documento correspondiente cuan-
do se falte al trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la
imposibilidad de haberlo efectuado.

d) No atender al publico con la correccion y diligencia debidas.

e) No comunicar a la Direccién de la Empresa la residencia y domi-
cilio, asi como los cambios en los mismos.

f) Las discusiones sobre asuntos extranos al trabajo dentro de las
dependencias de la Compaiia.

g) Pequenos descuidos en la conservacion del material o utillaje.

h) El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada y sin noti-
ficacion al inmediato superior, aun cuando sea por breve tiempo. Si dicho
abandono implicara riesgo de perjuicio de consideraciéon a la Empresa
o de accidente o constituyera un quebranto de la disciplina, podra ser
considerada la falta como grave o muy grave.

i) No asistir a los reconocimientos médicos obligatorios, o a aquellos
otros para los que se fuera requerido por el Servicio Médico como con-
secuencia de procesos de incapacidad temporal.

Articulo 76. Faltas graves.

Se consideraran faltas graves las acciones u omisiones siguientes:

a) Mas de tres faltas injustificadas de puntualidad en la asistencia
al trabajo, durante un mes, si el retraso es superior a diez minutos e
inferior a treinta.

Con independencia de lo anterior y en cualquier caso, no se abonara
la retribucion correspondiente a la jornada no realizada.

b) Ausencia o retrasos superiores a treinta minutos, sin causa jus-
tificada, por dos dias durante un periodo de treinta.

c¢) Faltaal trabajo de dos dias en un periodo de treinta sin justificacion.

d) No comunicar, con la puntualidad debida, los cambios experimen-
tados en la familia que puedan afectar a la Seguridad Social, a la Hacienda
Publica, al Plan de Pensiones o tener cualquier repercusiéon econémica.
La falta maliciosa en estos datos se considerara como falta muy grave.

e) Entregarse a juegos, distracciones o dormir durante la jornada
de trabajo. Si la falta se cometiera en un puesto de responsabilidad podra
calificarse como muy grave.

f) La simulacién de enfermedad o accidente.

g) La desobediencia a los superiores en materia de trabajo. Si impli-
case quebranto manifiesto de la disciplina, o de ello se derivase perjuicio
notorio para la Empresa, podra calificarse como falta muy grave.

h) Simular la presencia de otro trabajador, firmar o fichar por él.

i) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha
del mismo.

j) Laimprudencia en el trabajo. Si implicase riesgo de accidente para
las personas o las instalaciones, podra calificarse como falta muy grave.

k) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante
la jornada, asi como emplear para usos propios herramientas o materiales
de la Empresa.

1) La embriaguez o toxicomania ocasional durante el trabajo. Si de
ello se derivara peligro para las personas o instalaciones podra calificarse
falta muy grave.

m) Lareincidencia en faltas leves, excluida la de puntualidad, aunque
sea de distinta naturaleza, dentro de los tres meses siguientes a la sancién
anterior.

Articulo 77. Faltas muy graves.

Se consideraran faltas muy graves las acciones u omisiones siguientes:

a) Mas de quince faltas injustificadas, de puntualidad, en la asistencia
al trabajado cometidas en un periodo de seis meses o treinta durante
un afo, si el retraso es superior a diez minutos e inferior a treinta.

Con independencia de lo anterior y en cualquier caso, no se abonara
la retribucion correspondiente a la jornada no realizada.

b) Faltar tres dias al trabajo durante un periodo de 60 dias, sin causa
que lo justifique.

c¢) El fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones enco-
mendadas y el hurto o robo, tanto a la Empresa como a sus trabajadores
o a cualquier otra persona, dentro de las dependencias de la Empresa,
o durante el trabajo en cualquier otro lugar.

d) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en
materias primas, vehiculos, herramientas, maquinaria, aparatos, instala-
ciones, edificios, enseres, vestuario, documentos o cualquier otra propiedad
de la Compaiia.

e) La embriaguez habitual o toxicomania durante el trabajo.



35190

Viernes 26 septiembre 2003

BOE nim. 231

f) Violar el secreto de correspondencia o de documentos reservados
o revelar datos de reserva obligada.

¢) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o faltas
graves de respeto o consideracion a los superiores, companeros, subor-
dinados y sus familiares, asi como a personas ajenas a la Empresa con
ocasion de la actividad laboral.

h) Causar accidente grave por negligencia o imprudencia.

i) Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

j) La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal
del trabajo.

k) Originar frecuentes rinas y pendencias con los companeros de
trabajo.

1) Introducir en el centro de trabajo armas de cualquier clase.

m) Fumar o encender fuego en cualquier zona no autorizada oficial-
mente.

n) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza,
siempre que se cometa dentro de los doce meses siguientes de haber sido
sancionado por la anterior.

n) El abuso por parte de los superiores sera siempre considerado
falta muy grave. El que lo sufra podra ponerlo directamente en cono-
cimiento de la Direccion o de la representacion legal de los trabajadores.

o) Ordenar expresamente la realizacién de trabajos o tareas en forma
tal que implique la vulneracién de los procedimientos escritos con riesgo
grave para las personas o las instalaciones.

Articulo 78. Sanciones.

Las sanciones que podra imponer la Direccion, atendiendo a la gravedad
de la falta y segun las circunstancias que concurran en cada caso, seran
las siguientes:

Por faltas leves:

Amonestacion verbal.
Amonestacion por escrito.
Suspension de empleo y sueldo por tiempo de un dia.

Por faltas graves:

Suspension de empleo y sueldo por un tiempo no superior a quince
dias.

Por faltas muy graves :

Suspension de empleo y sueldo por tiempo no superior a sesenta dias.
Despido disciplinario, en los supuestos en que la falta se califique
en grado maximo.

Articulo 79. Procedimiento.

1. La sancién de faltas requerira la comunicacion escrita y motivada
al trabajador.

2. La sanciéon de faltas muy graves requerira la previa instrucciéon
de un procedimiento contradictorio sumario, con audiencia del trabajador
afectado y de los representantes legales de los trabajadores, teniendo estos
altimos quince dias naturales para emitir informe previo a la imposicién
de la sancion.

3. Durante la sustanciaciéon del expediente disciplinario aludido en
el apartado anterior, la Direccion de la Empresa podra acordar la medida
cautelar de suspension de empleo.

4. La Direccion de la Empresa informara a los representantes legales
de los trabajadores sobre las sanciones impuestas por faltas graves y muy
graves.

5. Cuando el trabajador esta afiliado a un sindicato, se informara
u oira al Delegado Sindical, en los casos y con los procedimientos previstos
en los puntos 2 y 4 del presente articulo.

6. Tratandose de Delegado Sindical o miembro de Comité de Empre-
sa/Delegado de personal, se estard a lo dispuesto con caracter especifico
en la Ley Organica de Libertad Sindical y Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 80. Prescripcion.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias; las graves a los veinte
dias, y las muy graves a los sesenta dias, contados a partir de la fecha
en que la Direcciéon de la Empresa tuvo conocimiento de su comision,
y, en todo caso, a los seis meses de haberse cometido.

Disposicion Transitoria Primera. Complemento de antigiiedad.

A los trabajadores en alta al 31 de diciembre de 1995 se les mantendra,
como condicion mas beneficiosa, la aplicacion de lo establecido en el IT Con-
venio Colectivo de Repsol Comercial de Productos Petroliferos, S.A., con
vigencia para los afnos 1994 y 1995, respecto al complemento de antigliedad,
continuando percibiendo trienios indefinidos por el importe bruto anual
de 379, 23 euros. por trienio (divididas en 14 pagas: 12 pagas mensuales
y 2 extraordinarias).

El valor econémico sefialado en esta disposicion permanecera inal-
terable durante los anos 2002, 2003, 2004 y 2005

La aplicacion como condiciéon mas beneficiosa a titulo personal del
régimen contenido en esta Disposiciéon Transitoria, es incompatible con
la percepcion del complemento personal de antigiiedad regulado en el
articulo 22 de este Convenio Colectivo.

Disposicion Transitoria Segunda. Préstamos.

Con independencia del fondo circulante establecido en el articulo 37
de este Convenio Colectivo, se dotara un fondo adicional equivalente al
10 % de la doceava parte de la némina anual del personal incluido en
el ambito de aplicaciéon del Convenio, que estara vigente hasta la firma
del VI Convenio Colectivo de Repsol Comercial de Productos Petrolife-
ros, S.A. o, en su defecto, hasta el 31 de julio del ano 2006.

Disposicion Transitoria Tercera. Plan de Adaptacion de Plantillas
(2003-2005).

Ambas partes acuerdan, con sujecion a la legislacion vigente en materia
laboral, el establecimiento de un Plan que permita el acceso a la Jubilacion
Parcial a la edad de 60 anos, de todos los trabajadores de Repsol Comercial
de Productos Petroliferos, de acuerdo con las siguientes condiciones:

Personal afectado:

Podra acogerse al presente plan todo el personal que alcance la edad
de 60 aios.

A tales efectos, se tendran en cuenta las bonificaciones o anticipaciones
de edad que, en su caso, correspondan.

Vigencia:

El Plan entrara en vigor en el momento de su firma extendiendo su
vigencia hasta el 31 de diciembre de 2005

Incorporacion al plan.

El trabajador que desee acogerse a la jubilaciéon parcial, debera comu-
nicarlo a la Direcciéon de la Empresa con una antelacion de tres meses.

El trabajador entra en situaciéon de jubilaciéon parcial al cumplir los
60 o mas anos de edad

A partir de este momento, su contrato experimentara una transfor-
macién, pasando a ser un contrato a tiempo parcial con prestacion del
15 % de la jornada anual pactada hasta que llegue a la edad de 65 anos.
En consecuencia, a la edad de 65 afios se extinguiran todos los derechos
que traigan su causa en la relaciéon laboral que unia al trabajador con
su empresa.

Condiciones a garantizar.

Durante la situacion de Jubilacion Parcial el trabajador recibira las
siguientes percepciones:

Pension de jubilacién parcial por parte del INSS, consistente en el
85 % de la base reguladora, calculada siguiendo el mismo proceso y sistema
que el que se ha de aplicar para el calculo de la jubilaciéon ordinaria.

Salario correspondiente al contrato de trabajo a tiempo parcial, con-
sistente en el 15 % del salario bruto anual.

Si la suma de la pension bruta de jubilacién parcial y el salario bruto
del contrato a tiempo parcial, fuera inferior al 87 % de las percepciones
salariales brutas que le corresponderian al trabajador de haber mantenido
su contrato de trabajo con prestacion a jornada completa, la Empresa
abonara un complemento que permita alcanzar dicho porcentaje. A estos
efectos, se consideraran percepciones salariales brutas los conceptos retri-
butivos devengados por el trabajador en el mes inmediatamente anterior
a la fecha de la baja, calculado en la misma proporcién tedrica anual
que le hubiera correspondido de estar en activo. A estos efectos, se con-
sideraran excluidos los conceptos que retribuyan prolongaciéon o exceso
de jornada (a titulo meramente enunciativo: horas extraordinarias, com-
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pensacién prolongacion jornada, plus de cobertura, etc.) y subvencion
comida

La base, sobre la que se establece el complemento del 87 % del total
de las percepciones salariales brutas del trabajador se revalorizara en
el mismo porcentaje en el que se incremente el Convenio Colectivo.

Igualmente y en la misma medida que si estuvieran contratados a tiempo
completo, mantendran en su caso, el seguro o la ayuda por asistencia
sanitaria, asi como las aportaciones al plan de pensiones, teniendo acceso
a los beneficios sociales contemplados en el Convenio Colectivo.

El citado complemento de empresa se extinguira:

Cuando el trabajador afectado cumpla la edad de 65 anos, si éste se
ha incorporado al plan con 60 anos de edad

Al obtener la Jubilaciéon ordinaria o transcurridos cinco anos como
maximo desde que el trabajador accedié a la Jubilacién Parcial, si lo hizo
con anterioridad al cumplimiento de los 60 anos de edad.

En caso de fallecimiento del trabajador. En este supuesto, la Direccion
de la Empresa debera comunicarlo a la Comisién de Seguimiento del III
Acuerdo Marco.

Por declararse al trabajador, con posterioridad al reconocimiento del
complemento, una Incapacidad Permanente Total, Absoluta o Gran Inva-
lidez.

Por el comienzo de una actividad remunerada por cuenta propia o
ajena.

Por cualquier otra causa que dé lugar a la rescision del contrato a
tiempo parcial celebrado con la empresa.

Otras condiciones:

El Plan de Jubilacién Parcial aqui descrito estara supeditado al man-
tenimiento de la actual regulacion legal en esta materia, asi como del
sistema retributivo en vigor (jubilacion parcial con suscripcién de contrato
de relevo). De producirse variaciones que supongan modificaciones de
las obligaciones para Repsol YPF, las partes deberan proceder a la rene-
gociacion en su conjunto del Plan aqui recogido.

Contratos de relevo:

Los contratos de relevo que se originen con motivo de las jubilaciones
parciales que se produzcan por la ejecucion del presente Plan se regiran
por las siguientes condiciones:

Se celebraran a tiempo completo (100 % de la jornada) y tendran la
consideracion juridica de por tiempo indefinido.

A efectos de celebracion de contratos de relevo se establecen las siguien-
tes equivalencias de grupo/categoria profesional:

Operario con Técnico Ayudante y Mando Intermedio.
Administrativo con Técnico de grado medio.

Técnico Ayudante con Mando Intermedio.

Técnico Medio con Técnico Superior.

Disposicion Adicional Primera. Acuerdo Marco.

Las partes firmantes de este V Convenio Colectivo de Repsol Comercial
de Productos Petroliferos, S.A., con vigencia para los afnos 2002, 2003,
2004 y 2005 expresamente declaran que forma parte integrante del mismo
el IIT Acuerdo Marco del Grupo Repsol YPF, firmado a su vez con fecha
17 de marzo de 2003 entre la Direccion de dicho Grupo y las Organizaciones
Sindicales CC.00. y U.G.T.. Todo ello con la naturaleza, ambito y vigencia
que en el texto del citado Acuerdo Marco se establecen.

Disposicion Adicional Segunda. Comités de Seguridad y Salud Laboral
de Madrid.

Se mantiene el acuerdo de considerar a los edificios mas importantes
del centro de trabajo de Madrid como centros de trabajo tnicos, com-
prendiendo a la totalidad de trabajadores de las distintas empresas del
Grupo en ellos ubicados, a efectos de la designacion de los Delegados
de Prevencion y de la constitucion de los Comités de Seguridad y Salud,
sustituyendo a los que pudieran existir en las distintas Empresas.

De tal forma y conforme a lo establecido en el articulo 35.4 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales,
se acuerda constituir seis comités tnicos de Seguridad y Salud. Los Dele-
gados de Prevencion que los compongan serdn nombrados entre los repre-
sentantes de los trabajadores de las empresas ubicadas en cada edificio,
por eleccion directa de los representantes de los trabajadores. El nimero
de miembros en funcién del nimero de trabajadores serd el siguiente:

Paseo de la Castellana numero 278-280: 5 Delegados de Prevencion.
Centro de Tecnologia: 3 Delegados de Prevencion.

Tres Cantos: 3 Delegados de Prevencion.

Avenida de Burgos, 18: 3 Delegados de Prevencion.

Orense, 34: 3 Delegados de Prevencion.

Albasanz, 16: 3 Delegados de Prevencion.

ANEXO 1
G fesional Nivel Nivel Niveles
Tupo profesiona de entrada basico de desarrollo
Técnico Superior ...........ccoovvvveiiina... 9 8 Tal
Técnico Medio/Mando Intermedio......... 12 11 10a3
Técnico Ayudante ...............ooovin.t 16 15 14a7
Administrativo ... 16 15 14a7
OPerario .........cooovveiiiiiiiiiiiinneennnn. 16 15 14a9
ANEXO 2

Desarrollo profesional

1. Objetivos

El Desarrollo Profesional tiene como objetivo favorecer y estimular
la promocion profesional a través del propio trabajo, respetando los dere-
chos profesionales del trabajador, y tratando de lograr:

La potenciacién de las competencias profesionales y de la aportacion
individual en el desarrollo de su actividad, a fin de responder ala naturaleza
y caracteristicas de los Objetivos que tiene que desarrollar la Organizacién
en las condiciones adecuadas de eficacia, productividad y competitividad.

La motivacién personal y laboral a través de una posibilidad real de
desarrollo profesional y consecuente promociéon econémica.

2. Definicion

El Desarrollo Profesional tiende a instrumentalizar las acciones nece-
sarias que permitan el desarrollo potencial del personal en base a las
necesidades existentes en la Organizacion.

Supone el conjunto de acciones que efectia el trabajador encaminadas
a facilitar su promocioén en el propio puesto de trabajo o puesto de distinto
Grupo Profesional mejorando, al mismo tiempo, la capacidad de la Empresa
para desarrollar sus objetivos.

3. Ambito de aplicacion

El ambito de aplicaciéon estda constituido por todos los trabajadores
de la Empresa sujetos al Convenio Colectivo.
Queda excluido el Grupo de Técnicos Superiores.

4. Procedimiento

Las acciones de Desarrollo Profesional se programaran en razén de
las necesidades organizativas de la Empresa y a las disponibilidades pre-
supuestarias.

La participacién en las mismas es voluntaria, pudiendo cada trabajador
concurrir a los programas que, en funciéon de los requisitos exigidos, se
adapten a sus caracteristicas profesionales.

Estas acciones se realizaran de acuerdo al siguiente procedimiento:

1) Aprobacion del Programa de Desarrollo Profesional, determinan-
dose:

Disponibilidades presupuestarias.

La necesidad organizativa que pretende cubrirse con la accion de
desarrollo.

El objetivo de la accion de desarrollo profesional (asuncién de nuevas
responsabilidades y funciones).

El nimero de participantes en la accion.

El tratamiento econémico.

2) Elaboracién del Programa de Formacion o Adaptacion:

Estos programas incluiran contenidos tedricos y practicos, asi como
la adaptacion necesaria a las nuevas funciones y responsabilidades.
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El contenido de estos programas se establecera atendiendo a los obje-
tivos de cada acciéon de Desarrollo Profesional: contenido de las nuevas
funciones asumidas.

3) Seleccion de participantes.
4) Desarrollo de los programas de formacion :

Los programas se realizaran, en lo posible, dentro del horario de trabajo
y se procurara que sean compatibles con el desempefo de las funciones
de los participantes.

Se podra incentivar la dedicacion cuando se realice el curso fuera
de la jornada, estableciendo previamente el tiempo maximo necesario para
realizar la accion de formacién tedrica o de entrenamiento en el puesto.

En cada caso, se articularan los instrumentos que permitan evaluar
la adecuacion de los programas y controlar el progreso de los participantes.

5) Puesta en practica de los conocimientos.
6) Evaluacion de la adecuacion del desempeifio al contenido y apor-
tacion requeridos:

Se realizara por el mando, arbitrandose los mecanismos que aseguren
la aplicacion correcta y homogénea de los instrumentos de medida.

Las evaluaciones seran contrastadas y analizadas con los interesados.

Las evaluaciones tendran caracter de estricta reserva.

Durante las acciones de Desarrollo Profesional se efectuaran las eva-
luaciones requeridas.

7) Consolidaciéon del nuevo contenido y aportacion del puesto de
trabajo.

8) Aplicacion del tratamiento econémico: de acuerdo a las condiciones
que se definan.

5. Procedimiento de participacion

Se constituird una Comision Mixta compuesta por un maximo de tres
representantes de la Direccion y tres representantes de los trabajadores,
pertenecientes a los Sindicatos firmantes del Convenio, con las siguientes
competencias:

Conocer e informar, con caracter previo a su aprobacion, los programas
de desarrollo de promocion profesional elaborados y definidos por la Direc-
cion en base a las necesidades organizativas y prioridades de la Orga-
nizacion.

Estudiar el diseno de las acciones aprobadas: requisitos, fases, pro-
gramas basicos de formacién, y tratamiento econémico de las mismas.

Comprobar que el cumplimiento de las distintas acciones se ajusta
a lo acordado por las partes y a la programacion previa realizada en cada
caso.

Analizar y proponer soluciones a la Direccion sobre las cuestiones
que pudieran suscitarse en la aplicacion de las distintas acciones y sobre
posibles mejoras en el desarrollo del sistema.

Realizar propuestas encaminadas a favorecer el desarrollo del sistema.

Disenar el instrumento o instrumentos de evaluacion del desempeiio
a utilizar por el mando.

Velar por la no discriminacion del trabajador para su acceso al sistema,
o por su pertenencia al mismo.

Conocer e informar, en su caso, con caracter previo a su aprobacion,
el encuadramiento de los puestos en los distintos Grupos Profesionales.

ANEXO 3

Contratos para la formacién.

Administrativos.

Ordenanza / Conductor de Turismo.
Operador Planta Asfaltos.

Operario entrada R. Butano.
Analista / Ensayista.

ANEXO 4

Niveles salariales Euros brutos anuales

49.352,07
45.665,79
42.272,95
39.017,66
36.404,25

U W DN =

BOE nim. 231
Niveles salariales Euros brutos anuales
6 34.020,09
7 30.994,06
8 28.380,65
9 26.088,19
10 24.162,52
11 22.657,79
12 21.090,63
13 19.715,14
14 18.339,68
15 16.960,94
16 15.583,84
ANEXO 5

Recibo de Salarios

ANEXO 6

Reglamento de Funcionamiento de los Comités de Seguridad
y Salud en Repsol YPF

1. Objeto

El presente reglamento, tiene por objeto potenciar la adopcién de regla-
mentos particulares de funcionamiento de los Comités de Seguridad y
Salud (CSS) en Repsol YPF, estableciendo los criterios generales sobre
la composicion, funcionamiento y competencias de los mismos, conforme
a lo establecido en los articulos 38 y 39 de la Ley 31/1995 de Prevencion
de riesgos laborales, y en el articulo 28 del III Acuerdo Marco.

En virtud a lo anteriormente expuesto, este reglamento, tiene caracter
de minimos, y sera de aplicacion hasta que los CSS adopten su propio
reglamento de funcionamiento.

2. Composicion

El CSS de empresa o centro es el 6rgano paritario y colegiado de par-
ticipacion destinado a la consulta regular y periédica de las actuaciones
de la empresa en materia de prevencion de riesgos.

El Comité esta formado por los Delegados de Prevencion, de una parte,
y por los representantes de la Direccion de la empresa o centro en nimero
igual al de los Delegados de Prevencion.

El Presidente del CSS sera el Director de la empresa o centro o la
persona en quien delegue. Ostentara la representacion del mismo, con-
vocara y presidira las reuniones, dando el visto bueno a las actas corres-
pondientes, una vez firmadas por el resto de los miembros del CSS, velando
por el cumplimiento de los acuerdos adoptados.

El Secretario del CSS sera propuesto por la Direccion de la empresa
y designado de comun acuerdo por el CSS. El Secretario sera el custodio
de la documentacién generada por la actividad del CSS, cursara las cita-
ciones y redacciéon de actas de las reuniones, que presentara a comentarios
y firma de los miembros del CSS. No tendra voto en las reuniones del CSS.

En las reuniones del CSS podran participar con voz pero sin voto,
los Delegados Sindicales y los responsables técnicos de la prevencion en
la empresa que no estén incluidos en la composiciéon a la que se refiere
el parrafo anterior. En las mismas condiciones podran participar traba-
jadores de la empresa que cuenten con una especial calificaciéon o infor-
macion respecto de las concretas cuestiones que se debatan en este 6rgano
y técnicos en prevencion ajena a la empresa, siempre que asi lo solicite
alguna de las representaciones en el Comité.

La Direccién de la empresa aportara los recursos, humanos y mate-
riales, necesarios tanto para la elaboracién de las actas asi como para
las reuniones del Comité, y todas aquellas que la Ley prevé que han de
ser facilitadas a los miembros del Comité.

3. Convocatoria y periodicidad de las reuniones

La convocatoria serd cursada por el Secretario, que sera el encargado
de recabar los asuntos propuestos para las reuniones y de confeccionar,
por tanto, el orden del dia de las mismas, que adjuntara a la convocatoria.

Las reuniones se celebraran, al menos, con periodicidad trimestral,
y excepcionalmente siempre que lo solicite alguna de las representaciones.

Podran celebrarse reuniones monograficas sobre asuntos especificos
y de especial interés, cuando asi se acuerde en las reuniones ordinarias
0 a propuesta de las partes.
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4. Competencias

Son competencias de los CSS:

a) Aprobar su reglamento de funcionamiento interno, teniendo en
cuenta los criterios generales establecidos en el «Reglamento de funcio-
namiento de los Comités de Seguridad y Salud de Repsol YPF».

b) Participar en la elaboracién, puesta en practica y evaluaciéon de
los planes y programas de prevenciéon de riesgos en la empresa. A tal
efecto, en su seno se debatiran antes de su puesta en practica, y en lo
referente a su incidencia en la prevencion de riegos, los proyectos en
materia de:

1. Planificacién.

2. Organizacion del trabajo.

3. Introduccién de nuevas tecnologias.

4. Organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion y pre-
vencion.

5. Proyecto y organizacion de la formacién en materia preventiva.

c¢) Proponer y promover iniciativas tendentes a mejorar los niveles
de prevencién de los riesgos en el centro de trabajo.

5. Facultades

El CSS esta facultado para:

1. Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de ries-
gos en el centro de trabajo, realizando a tal efecto las visitas que estime
oportunas.

2. Conocer cuantos documentos e informes relativos a las condiciones
de trabajo sean necesarios para el cumplimiento de sus funciones. Asi
como los procedentes de los Servicios de Prevencion en su caso.

3. Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la inte-
gridad fisica de los trabajadores, al objeto de valorar sus causas y proponer
las medidas preventivas oportunas.

4. Conocer e informar la memoria y programacion anual de los ser-
vicios de prevencion.

5. Conocer y analizar cuantos incidentes y accidentes se produzcan
en el seno del Centro de Trabajo. En caso de accidentes personales graves,
muy graves o con resultados de fallecimientos, se informara urgentemente
(en un plazo limite de 24 horas) a los miembros del CSS.

6. Participar en las Comisiones de Investigacion de accidentes que
puedan formarse, en cuyo caso tendran derecho a participar un repre-
sentante por cada opcién sindical representada en el Comité.

6. Crédito horario

Sera considerado en todo caso como tiempo efectivo de trabajo, sin
imputacién al crédito horario, el correspondiente a las reuniones del Comi-
té de Seguridad y Salud y a cualesquiera otras convocadas por el empresario
en materia de prevencion de riesgos, asi como el destinado a las actividades
relacionadas con el funcionamiento de dichos Comités.

7. Tramitacion de iniciativas y propuestas

Las iniciativas y propuestas de mejora, en los asuntos de competencia
de los CSS, que surjan fuera del marco de las reuniones establecidas,
se canalizaran a través del Secretario, que se encargara de informar al
resto de los miembros del CSS.

17970 RESOLUCION de 12 de septiembre de 2003, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el Registro y publicacion del II Convenio Colectivo de
la empresa Cegelec, S.A. (antes Alston Contracting, S.A.).

Visto el texto del II Convenio Colectivo de la empresa Cegelec, S.A.,
(antes Alston Contracting, S.A.) (Cédigo de Convenio n.° 9013732), que
fue suscrito con fecha 1 de agosto de 2003 de una parte por los designados
por la Direcciéon de la Empresa en representacion de la misma y de otra
por los Comités de Empresa y Delegados de Personal en representacion
de los trabajadores y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartado 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro

y deposito de Convenios Colectivos de trabajo, esta Direccion General
de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcién del citado Convenio Colectivo en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificacion a la
Comision Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicaciéon en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 12 de septiembre de 2003.—La Directora general, Soledad Cor-
dova Garrido.

II CONVENIO COLECTIVO CEGELEC, S.A.

PREAMBULO

Las partes firmantes del II Convenio Colectivo de Cegelec, S.A. (antes
Alstom Contracting, S.A.) quieren exponer los principios que han gober-
nado las largas negociaciones que finalmente han culminado en el presente
Acuerdo.

Las partes han valorado las peculiaridades propias del sector de las
Empresas de Montaje y Servicios en especial las de Cegelec, S.A. tras
su salida del grupo Alstom en julio de 2001, como negocio especifico,
auto-dependiente y con recursos limitados.

Se ha tratado la dificil situaciéon econémica de la Empresa especial-
mente del ejercicio que esta en curso. Se han expuesto por parte de la
nueva Direcciéon de la Compaiia de la existencia de indicadores econémicos
que evidenciarian una situacién econémica critica y unos resultados nega-
tivos para el presente ejercicio que finaliza el préoximo 30 de septiembre
de 2003.

Se ha expuesto la necesidad de adoptar medidas urgentes y contun-
dentes para viabilizar la Compaiia y situarla en el plazo menor posible
en una posicion competitiva en todas las areas, que permita el futuro
de Cegelec, mediante un esfuerzo compartido tanto por la Direcciéon de
la Compaiia como por la Parte Social.

En este marco de didlogo para la comprension de la realidad de Cegelec,
las partes han negociado de buena fe comprendiendo la necesidad de que
el esfuerzo sea compartido entre las partes mediante actuaciones conjuntas
y colaboracién mutua.

Por un lado, la Direccion de la Compania adopta medidas de mayor
desarrollo comercial y de mejora continua de la gestion, entre otras, la
reduccion de los gastos generales, el impulso de las ventas, la simplificacion
y mejora de la gestion, la implicacion de los mandos en la consecucion
de los citados objetivos para el futuro de Cegelec.

Por otro lado, la colaboracién de la Parte Social permite que el II
Convenio Colectivo sea un adecuado instrumento de gestion para el control
de costes implementandose los acuerdos que se plasman en el presente
Convenio Colectivo y en el Acta de Acuerdo que se anexa al mismo.

Las Partes ratifican la necesidad de realizar un seguimiento de los
acuerdos alcanzados sobre la premisa del esfuerzo y colaboracién com-
partidos en viabilizar el futuro de la Compaiia con dosis de flexibilidad
y de comprension con la realidad de Cegelec, S.A.

En lo que afecta a la estructura de esta negociacion de ambito empre-
sarial, es preciso reiterar que el sector de las Empresas de Montaje y
Servicios sigue careciendo de una regulaciéon global. Las peculiaridades
profesionales y operativas lo hacen dificilmente encajable, tal cual, en
la multiplicidad existente en los Convenios Colectivos del sector. Este
IT Convenio supone un segundo paso en el intento de regular globalmente
las relaciones industriales de una Empresa que opera en mas de 22 Pro-
vincias y que necesita un minimo de reglas generales de comportamiento.

Asi, se mantiene la estructura retributiva que se acordo en el anterior
Convenio Colectivo: las condiciones salariales fijas tales como Salario Base,
o Salario Convenio, Plus Convenio/Pension Completa, Plus Compensacion,
Antigiiedad/Ex-Antigiiedad, Carencia de Incentivos, Pagas Extras, Vaca-
ciones, Plus de Asiduidad, Pluses de Asistencia, Plus Cantidad/Calidad,
Plus de Actividad y/o asistencia, Plus de Eventualidad, Plus de Jefe de
Equipo, Plus Transporte, Plus Extrasalarial/Locomocion, Ayuda Bolsa
Escolar y Plus de Productividad, que se regulan con caracter supletorio
en los diferentes Convenios Colectivos Provinciales del Metal, y que se
seguiran aplicando en cada Centro, con dicho caracter supletorio segin
las reglas establecidas en el correspondiente Convenio Provincial.

Por otro lado se establecen reglas propias de aplicacion directa, como
en cualquier Convenio, en todo lo que se refiere a los complementos de
puesto de trabajo tales como Téxicos, Penosos, Peligrosos, Nocturnidad,
Kilémetros (locomocién), Desplazamientos, Turnicidad, Retén, Plus de Dis-
tancia, Horas Extraordinarias, Plus de Zona Controlada, conceptos extra-
salariales, como Dietas o Medias Dietas y Beneficios Sociales, como Per-



