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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

12207 Resolucién de 5 de diciembre de 2016, de la Direccion General de Empleo,
por la que se registra y publica el XXVI Convenio colectivo de Repsol Butano,
SA.

Visto el texto del XXVI Convenio colectivo de la empresa Repsol Butano, SA (cédigo
de convenio numero 90006510011991), que fue suscrito, con fecha 7 de julio de 2016, de
una parte por los designados por la Direccion de la empresa, en representacion de la
misma, y de otra por las secciones sindicales de UGT y CC. OO., en representacion del
colectivo laboral afectado, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2
y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre —-BOE del 24—, y en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este centro directivo, con notificaciéon a la Comision Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 5 de diciembre de 2016.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

XXVI CONVENIO COLECTIVO DE REPSOL BUTANO, SA (2016)

CAPITULO |
Ambito de aplicacién

Articulo 1. Ambito de aplicacion funcional.

El presente Convenio colectivo regulara las relaciones de trabajo entre la empresa «Repsol
Butano, Sociedad Andénimay, y el personal que en ella presta sus servicios, al que se
refiere el articulo siguiente.

Articulo 2. Ambito de aplicacién personal.

1. Las condiciones laborales pactadas en el presente Convenio afectaran a todos los
trabajadores de «Repsol Butano, Sociedad Anénimay, que estén prestando servicios antes
de su entrada en vigor o se contraten durante su vigencia.

2. Quedan expresamente excluidos:

a) El personal de alta direccion a que se refiere el articulo 2.1.a) del Estatuto de los
Trabajadores y el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-12207



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 22 de diciembre de 2016 Sec. lll.

Pag. 89741

b) El personal que sin estar incluido en el punto anterior sea designado para ejercer
funciones definidas como basicas en la organizacion de la Empresa, en tanto desempefie
dichas funciones.

3. El personal al que, siéndole de aplicacion el presente Convenio, sea designado
para ocupar uno de los puestos a que se refieren los apartados a) y b) del numero anterior
por el que quedase excluido, sera considerado respecto de su situacion anterior como
excedente especial por el tiempo que dure la designacion, consistiendo dicha excedencia
en la reserva de puesto de trabajo y computo de la antigiiedad en la Empresa.

4. El personal a que hace referencia el apartado b) del n.° 2 del presente articulo, no
podra superar el 25% del total de la plantilla de la Empresa.

5. Personal excluido de convenio no directivo. Retorno al ambito de aplicacién del
Convenio Colectivo:

La reincorporacién al ambito de aplicacién del convenio colectivo por parte del personal
excluido no directivo (o que proviniera de dicha situacién, en cuyo caso se regira por lo
previsto en su contrato) se producira sin merma de la retribucién fija del trabajador,
mediante la asignacion en el grupo y nivel de convenio cuyo salario base o salario asignado
sumado al plus de antigliedad resultante de haber mantenido su cémputo durante todo el
periodo de permanencia como excluido de convenio y al resto de conceptos retributivos de
convenio que le sean aplicables, este mas préximo por defecto a la retribucién fija de
excluido de convenio.

El grupo y nivel de convenio resultante de la equiparacidén no podran ser inferiores a
los del momento de la exclusion, o a los resultantes de la aplicacion del correspondiente
convenio colectivo, en su caso. Caso existir compromisos anteriores mas beneficiosos
para el trabajador, se estudiara de forma individual para adaptarlo a este acuerdo con
respeto a las mejoras contempladas en dichos compromisos.

La diferencia que hubiera entre la retribucion de convenio mencionada y la retribucion
fija en la situacion de excluido de convenio, de ser esta positiva, se computara en un
complemento salarial denominado «Complemento de retorno» que se actualizara a la
misma tasa que varie el convenio colectivo correspondiente. Este «Complemento de
retorno» formara parte del salario computable a efectos de aportaciéon al Plan de
Pensiones.

Planteado el retorno, si algun trabajador que a la fecha de creacion del correspondiente
Plan de Pensiones ostentara las condiciones de excluido de convenio y participe, viera
mermada la aportacidén de la empresa a dicho Plan, se procederia a su regularizacion
mediante la creacién de un nuevo concepto retributivo cuyo importe recogiera la citada
merma, actualizable a la misma tasa de variacion del convenio. Dicho concepto no formaria
parte del salario computable a efectos de aportacion al Plan de Pensiones. Si las
aportaciones obligatorias totales sumadas a este ultimo concepto fueran superiores al
limite maximo de aportacion anual establecido en cada momento en las especificaciones
del Plan, el nuevo concepto se reducira en la cuantia precisa para no superar dicho limite.

Articulo 3. Ambito de aplicacion territorial.

Se extiende a todo el territorio nacional, rigiendo tanto en las oficinas centrales como
en las direcciones territoriales, delegaciones, factorias, areas comerciales y cualesquiera
otras dependencias que, perteneciendo organica y administrativamente a la Empresa,
puedan establecerse por la misma para el desarrollo de sus actividades.

Articulo 4. Vigencia.

El presente convenio entrara en vigor en el momento de su firma. La vigencia se
extiende hasta el 31 de diciembre de 2016, retrotrayéndose sus efectos al 1 de enero
de 2016, excepto en aquellas materias para las, que se establezca expresamente una
vigencia o retroactividad diferente.
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La denuncia del convenio debera realizarse de forma expresa por cualquiera de las
partes dentro de los tres meses anteriores a la finalizacion del periodo de vigencia.

Se acuerda, a los efectos de lo dispuesto en el articulo 86 del Estatuto de los
Trabajadores, que una vez denunciado el convenio colectivo y concluida su duracién
pactada, éste tendra la ultra actividad que resulte de aplicar las siguientes reglas:

— 18 meses,

— 0, 12 meses contados desde la firma del Acuerdo Marco del Grupo Repsol, si éste
plazo resultare mayor al anterior, con un limite maximo de 24 meses contados desde la
finalizacién de la vigencia del Convenio Colectivo.

Lo dispuesto en el presente articulo se entiende sin perjuicio del pleno respeto por las
partes del régimen legal y jurisprudencial aplicables en cada momento a la finalizacién de
la vigencia de los Convenios colectivos.

CAPITULO Il

Organizacion practica del trabajo

Articulo 5.  Organizacién practica del trabajo.

1. En todo lo referente a la organizacion del trabajo, la Direccion de la Empresa
actuara de acuerdo con las facultades que le otorgue la legislacion vigente.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, los 6rganos de representacion
de los trabajadores tendran derecho:

a) La Comisién de Garantia a la informacion y audiencia sobre las decisiones de la
Direccion en las materias de estructuraciéon organica empresarial y administracién de
personal que puedan afectar a los intereses del personal.

El término «afectar» del parrafo anterior de este apartado debe interpretarse en el sentido de
lesionar o perjudicar, y la frase «intereses del personal» se refiere a un colectivo de trabajadores.

b) La Comision de Garantia y los Comités de Centros de Trabajo, a la participacion
con la Direccion en aquellos aspectos de las relaciones de trabajo en los que asi se
especifique en este Convenio y en los términos al respecto establecidos en el mismo.

c¢) La Comision de Garantia y los Comités de Centro de Trabajo, a asumir en
exclusiva la organizacioén y gestion de las actividades sociales en que asi se establezca en
el presente Convenio, bajo la fiscalizacién econémica de la Direccion de la Empresa.

3. En tanto no afecte a la dignidad humana o cause perjuicio a su formacion
profesional, todos los trabajadores estan obligados a realizar la totalidad de las funciones
incluidas en la descripcion de sus respectivos grupos profesionales. En funcién de las
necesidades organizativas, y dentro de su grupo profesional, los trabajadores seran
asignados al desempeio de las tareas y cometidos que en cada momento resulten
pertinentes, atendiendo al nivel alcanzado en la escala de desarrollo por cada trabajador,
y segun el grado de complejidad de las tareas a asignar. Esta asignacion tendra por
finalidad ultima la saturacion de los tiempos individuales de trabajo.

En caso de fuerza mayor o peligro, seguira las instrucciones de su superior inmediato, en el
momento en que el peligro se produzca; por ausencia del superior que pueda darlas, el personal
obrara por propia iniciativa y con la maxima diligencia, segun las circunstancias del caso.

Articulo 6. Publicacion de escalafones.

En atencién a las dificultades practicas que entrafian la confeccion e impresion de los
escalafones y listas, ambas partes acuerdan que el plazo para ello se extendera hasta el 1
de abril de cada afio. Asimismo, el plazo para formular reclamaciones se fija en veinte dias
a partir del momento en que se hagan publicos dichos escalafones o listas en los tablones
de anuncios de cada dependencia.
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CAPITULO Il

Clasificacién profesional

Articulo 7. Clasificacién Profesional.

La clasificacion profesional de los trabajadores a que afecta este Convenio esta
integrada por Grupos Funcionales, Grupos Profesionales y Niveles Retributivos que se
describen en los articulos siguientes y se resumen en el anexo | de este convenio colectivo
que estan vigentes desde el pasado 1 de enero de 2004.

Tal clasificacién tiene caracter meramente enunciativo, sin que sea necesaria la
dotacién de todos los grupos y niveles, sino en la medida en que las necesidades de la
Empresa lo aconsejen.

Articulo 8. Grupo Funcional.

1. Se denomina Grupo Funcional (GF) a la unidad clasificatoria de los recursos
humanos que agrupa unitariamente a todos los trabajadores que en un determinado
momento estan adscritos a una de las parcelas de actividad de la Empresa.

2. Atendiendo a los contenidos funcionales asignados tanto a nivel de Organizacién
Central, como de Organizacion Periférica de la Empresa, y para un eficaz cumplimiento de
los fines y objetivos de la misma, se establecen los Grupos Funcionales de: Explotacion,
Comercial y Gestion.

a) Grupo Funcional de Explotacién. Este grupo funcional tiene asignada la mision de
producir, en condiciones de calidad apta para el mercado, los productos en las cantidades
que se establezcan.

Atiende, ademas, la seguridad y el mantenimiento de las instalaciones, maquinarias y
equipos, asi como el almacenamiento y trasiego de la materia prima.

b) Grupo Funcional Comercial. Este grupo funcional atiende la imagen, prevision,
promocion y comercializacion de los productos, asi como los ambitos de atencion y
asistencia al cliente.

c) Grupo Funcional de Gestion. Este grupo funcional tiene asignada la gestion de los
medios utilizados en la Empresa, atendiendo - entre otros - los aspectos de analisis,
planificacion, asignacién, supervision y empleo de los recursos materiales y técnicos,
econdémicos y humanos.

3. El encuadramiento en los correspondientes grupos funcionales queda como sigue:

Grupo funcional Recursos Humanos adscritos a

Explotacion Factorias

Direcciones Territoriales
Delegaciones Comerciales
Areas Comerciales

Comercial

Gestion — Organizacion Central

4. La comunicacion sera flexible entre los distintos grupos funcionales.
5. Dentro de los grupos funcionales, y segun las necesidades de cada momento,
desempenaran su cometido los grupos profesionales definidos en este Capitulo.

Articulo 9. Grupo profesional.

1. Se denomina grupo profesional (GP) a la unidad clasificatoria de los recursos
humanos que agrupa unitariamente a determinados trabajadores en funcién de sus
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion.
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2. Atendiendo a lo especificado en el apartado anterior, se establecen los siguientes
grupos profesionales: Grupo de Técnicos, Grupo de Ayudantes Técnicos, Grupo de
Especialistas Técnicos, Grupo de Administrativos y Grupo de Operarios.

a) Grupo de Técnicos: Son los trabajadores a quienes para el cumplimiento de sus
funciones se les exige la posesion de un titulo profesional de grado superior o medio, o
nivel de conocimientos equivalentes y experiencia acreditada a juicio de la direccion. En
cuanto al contenido de la prestacion, estos trabajadores desempefian funciones propias de
su titulacién o experiencia.

En funcion del titulo por el cual son contratados, seran encuadrados en el subgrupo
Técnicos Superiores o Técnicos de Grado Medio, segun proceda.

b) Grupo de Ayudantes Técnicos: Pertenecen a él, los trabajadores que desempefian
funciones comerciales excepto los que estén adscritos al grupo profesional de Técnicos.
Pueden desempefiar sus funciones con mando o sin él.

En este Grupo Profesional y a los solos efectos de niveles retributivos y desarrollo
profesional estan integrados todos los trabajadores que pertenecieron al desaparecido
Grupo Profesional de Administrativos Superiores, que mantienen sus actuales funciones.

El 30% del colectivo de administrativos y Ayudantes Técnicos con funciones
administrativas se encuadraran en el grupo profesional de Ayudantes Técnicos con
funciones administrativas. Este porcentaje sera equilibrado entre Campus y periferia.

La Comision de Garantias velara, en todo momento, por la aplicacién practica de esta
disposicion.

c) Grupo de Especialistas Técnicos: Son aquellos trabajadores que realizan tareas u
operaciones, manuales o automatizadas, en las actividades propias de la Empresa en los
ambitos de almacenamiento, analisis, trasvase y transporte de materia prima y materiales,
incluidos envases y jaulas, asi como de montaje, mantenimiento y seguridad de
instalaciones y equipos. Pueden desempefiar sus funciones con mando o sin él. A efectos
de saturar sus tiempos individuales de trabajo, en el supuesto de inexistencia de tarea
concreta atribuida a su grupo realizaran tareas de envasado.

d) Grupo Administrativo: Son aquellos trabajadores que llevan a cabo tareas
administrativas de oficina, contables, administrativas de atencion al cliente y otras analogas
de gestion de los distintos procesos de la Empresa, utilizando para ello - en su caso - los
equipos y programas necesarios para el tratamiento automatizado de la informacién.

e) Grupo de Operarios: Son aquellos trabajadores que realizan tareas u operaciones,
manuales o automatizadas, en las actividades propias de la Empresa en el ambito de
envasado, asi como de carga, descarga y transporte, manual o mecanizado, de materiales,
envases y jaulas y de seguridad de instalaciones y equipos.

Articulo 10.  Niveles retributivos.
1. Dentro de cada grupo profesional existiran los siguientes niveles retributivos:

— Nivel de Entrada: Es el nivel que preferentemente se asignara a los trabajadores de
nuevo ingreso. Corresponde al limite inferior del abanico fijado para cada grupo profesional.

— Nivel Basico del Grupo: Es el nivel, dentro del abanico de niveles fijados para un
grupo profesional, establecido como contraprestacion a un normal desempefio de las
funciones inherentes a dicho grupo profesional. Accederan a él desde el nivel de entrada
los trabajadores que cumplan el requisito del tiempo de permanencia exigido o de
capacitacion, experiencia y grado de desempefio fijados para cada grupo profesional.

— Niveles de Desarrollo Profesional: Podran acceder a ellos progresivamente los
trabajadores que cumplan los requisitos de tiempo de permanencia, capacitacion,
experiencia y grado de desempefio fijados para cada grupo profesional.

2. Los requisitos para la progresion y desarrollo de carreras profesionales se
establecen en el Capitulo VI.
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Articulo 11.  Equivalencia salarial.

Se establece una equivalencia salarial para cada nivel dentro de cada grupo profesional. La
equivalencia salarial de las categorias de los actuales trabajadores de Repsol Butano, SA, se
aplicara de acuerdo a lo establecido en la disposicién transitoria tercera.

Articulo 12.  Clasificacién profesional.

La clasificaciéon del personal de la Empresa se realizara mediante la atribucién a cada
trabajador de un grupo profesional y un nivel de entrada, basico o de desarrollo dentro del mismo.

CAPITULO IV

Retribuciones

Articulo 13. Sueldo convenio.

Los sueldos quedan fijados en las siguientes cuantias (todos los valores de la tabla
son cuantias correspondientes a 2016, que seran anualmente actualizados conforme al
articulo 27 del presente Convenio):

Vigente a partir
de 1-1-2016
(Valores afio 2016)

Euros

Grupo de Técnicos
Subgrupo de Técnicos de Grado Superior

Nivelde Entrada. . ..................... 2.505,15
Nivel Basico .. ........... ... ... 2.765,21
Nivel Desarrollo | ...................... 3.072,23
Nivel Desarrollol. . .................... 3.426,82
Nivel Desarrollo Il . .................... 3.794,70
Nivel Desarrollo IV .. ................... 4.204,21
Subgrupo de Técnicos de Grado Medio
Nivelde Entrada. . ..................... 2.080,00
Nivel Basico ... .......... ..., 2.316,58
Nivel Desarrollo | ...................... 2.505,15
Nivel Desarrollo . . .................... 2.765,21
Nivel Desarrollo Il . .................... 3.072,23
Nivel Desarrollo IV . .................... 3.426,82
Grupo de Ayudantes Técnicos
NiveldeEntrada. ...................... 1.890,51
Nivel Basico ... .......... ..., 2.080,00
Nivel Desarrollo | ...................... 2.316,58
Nivel Desarrollol. . .................... 2.505,15
Nivel Desarrollo Il . .................... 2.765,21
Nivel Desarrollo IV . .................... 3.072,23
Grupo de Especialistas Técnicos
NiveldeEntrada. ...................... 1.890,51
NivelBasico .. ........................ 2.080,00
Nivel Desarrollo | . ..................... 2.316,58
Nivel Desarrollol. . ........ ... ... ..... 2.505,15
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Vigente a partir

de 1-1-2016
(Valores afio 2016)
Euros
Nivel Desarrollo Il . .................... 2.765,21
Nivel Desarrollo IV . .................... 3.072,23
Grupo de Operarios
NiveldeEntrada. ...................... 1.293,53
NivelBasico .. ........................ 1.419,32
Nivel Desarrollo | ...................... 1.559,12
Nivel Desarrollo . . .................... 1.690,94
Nivel Desarrollo Il .. ................... 1.890,51
Nivel Desarrollo IV . . ................... 2.080,00
Nivel Desarrollo V. . .................... 2.316,58
Nivel Desarrollo VI . . ................... 2.505,15
Grupo de Administrativos
NiveldeEntrada. ...................... 1.293,53
Nivel Basico ... ........... ... 1.419,32
Nivel Desarrollo | ...................... 1.559,12
Nivel Desarrollo . . .................... 1.690,94
Nivel Desarrollo Il . .................... 1.890,51
Nivel Desarrollo IV . .................... 2.080,00
Nivel Desarrollo V. . ........ ... ... ..... 2.316,58
Nivel Desarrollo VI . .................... 2.505,15

Contrato de interinidad:

Para sustituir a trabajadores en periodo de vacaciones se podra utilizar el contrato de
interinidad.

Contratos de formacion y aprendizaje:

El contrato para la formacion y el aprendizaje tendra como objeto la adquisicién de la
formacion tedrica y practica necesaria para el adecuado desempeiio de un oficio o de un
puesto de trabajo de los enumerados en la disposicion adicional 1.2 del VIII Acuerdo Marco
del Grupo Repsol.

Este contrato se podra celebrar con trabajadores que hayan cumplido los dieciocho afios de
edad y sean menores de la edad maxima legalmente prevista para esta modalidad de contrato.

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

Articulo 14. Antigliedad.

Se establece un sistema por el que coexisten quinquenios y trienios, cuyo valor sera
de 79,34 € por paga y 39,67 € por paga respectivamente. El procedimiento de aplicacién
serd el siguiente:

Alos tres afios de antigledad, se acreditara un trienio.

A los cinco afios de antigliedad se acreditara un quinquenio (eliminandose el trienio).
Alos ocho afios de antigiedad, se acreditard un quinquenio y un trienio.

Alos diez afos de antigliedad se acreditaran dos quinquenios (eliminandose el trienio).
A los trece afios de antigledad se acreditaran dos quinquenios y un trienio.

Y asi sucesivamente.
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Articulo 15. Pagas extraordinarias.
Las dos pagas extraordinarias ya establecidas se haran efectivas en los meses de julio
y diciembre.
Su cuantia, para cada trabajador, sera equivalente a la que en la fecha de su
percepcion le corresponda mensualmente por el sueldo, antigiedad y gratificaciones de
puesto de trabajo, y naturalmente, en la proporcién que proceda, si su permanencia en la
Empresa fuera inferior a un afio o tuviese una reduccion de jornada, que se tendria en
cuenta el tiempo trabajado a tiempo completo y el tiempo trabajado con reduccion.
Articulo 16.  Participacion en beneficios.
La participacién en beneficios del personal quedara establecida, cualquiera que sean
los resultados de la Empresa, en forma invariable, en el 10 por 100 sobre sus emolumentos
anuales. A estos efectos se entendera por tales, sueldo o salario, pagas extraordinarias ya
establecidas (dos), premio de antigliedad, gratificaciones de puesto de trabajo,
indemnizaciones de la Seguridad Social por IT, asi como las ayudas complementarias del
sueldo, en su caso, que se hubieran concedido por la Empresa en las situaciones de baja
por accidente laboral. Los beneficios equivalen a 1,4 pagas, que se satisfaran al personal
en enero siguiente.
Articulo 17. Incentivos.
Las asignaciones establecidas en este articulo se entenderan integras y por cada
paga, no tendran caracter personal, sino que se percibiran por razén de cargo o funcion
desempenada y, en consecuencia, se extinguiran automaticamente si el empleado
cambiara de destino o cesare en su funcion.
Durante 2016 tendran las siguientes cuantias:
1. Por quebranto de moneda a cajeros y personal responsable de los cobros y pagos
de la Empresa, siempre que maneje dinero en metalico:
Central: 233,67 euros.
Delegaciones: 194,75 euros.
Factorias: 83,94 euros.
Centros comerciales: 50,36 euros.
Expendedores GLP: 50,36 euros.
2. Por compensacion de trabajo extraordinario y jornada irregular:
Conductores de turismo afectos al servicio del Presidente y Secretario General: 311,65 euros.
Conductores de turismo y Conductores de furgonetas destinadas a los servicios
auxiliares de la dependencia: 272,70 euros.
Conserjes Mayores y Conserjes de Central: 272,70 euros.
Ordenanzas de Central: 214,26 euros.
3. Por polivalencias: Se abonara a razén de 2,03€ por hora efectiva de trabajo o parte
proporcional con un minimo de una hora.
4. Por manejo de vehiculo: Se abonara a razén de 2,03€ por hora efectiva de trabajo
o parte proporcional con un minimo de una hora. "
5. Por mando: Se abonara a razon de 7,67€ por dia efectivo de trabajo. b
6. Retribucion variable para el personal con funciones Comerciales y para los ,\3
Técnicos de Construccion y Mantenimiento: ] %
El sistema aplicable al personal con funciones comerciales de la Compafiia que tiene (% %L
fijados objetivos es el que se adjunta como anexo V al presente Convenio colectivo. <2
La cuantia establecida para este concepto retributivo es de hasta el 13% del sueldo del § 8
Convenio. 65
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El abono de este concepto se realizara en funciéon del cumplimiento de objetivos.

Se garantiza la participacion sindical en la informacion y seguimiento de los sistemas
de retribucion y condiciones establecidos para estos colectivos

Las gratificaciones por puesto de trabajo contempladas en el punto 1 del articulo 16 del
XVI Convenio Colectivo son consideradas en las disposiciones transitorias.

Articulo 18. Gratificaciones por asiduidad en el trabajo.

Con objeto de premiar la asiduidad en el trabajo, se mantiene esta gratificacion, cuya
cuantia se fija durante el afio 2.016 en 1,92 € integros diarios para todos aquellos
trabajadores que asistan puntualmente al trabajo.

Por consiguiente, no se percibira en ningun caso en que no se cumplan estas
condiciones, a excepcion de cuando la falta de asistencia sea producida por accidente
laboral o enfermedad profesional. Por tanto, no se devengara esta gratificacion en los dias
no laborables ni en los correspondientes a las vacaciones anuales u otras licencias o
permisos.

Perderan, ademas, el derecho a la percepcion de dicha gratificacion aquellos
trabajadores que hayan tenido durante el mismo mes tres faltas de asistencia alternas o
cinco faltas de puntualidad.

Asimismo se pacta que esta gratificacion no se computara, en ningun caso, para el
calculo de horas extraordinarias, gratificaciones ni a ningun efecto.

Articulo 19. Horas extraordinarias.

La valoracién de las horas extraordinarias para el afo 2016 se establece en sus
importes respectivos en la tabla que figura como anexo VI del XXVI convenio, en los que
no figura incluida la incidencia del concepto de antigliedad, que debera ser incrementado
en funcién de la correspondiente al trabajador que las perciba.

Articulo 20. Plus de trabajo a turno.

Se establece un plus abonable a los trabajadores que desempefien su tarea en
sistema de turno rotativo de mafana y tarde, con una cuantia de 151,57 € mensual. En
caso de que el trabajo se desempefie en turno de noche, es decir, entre las diez de la
noche y las seis de la manana del dia siguiente, se percibira un plus de turno de noche con
un valor de 31,41 € por dia efectivamente trabajado. Este plus es incompatible con el
recargo previsto en el art. 23. Es obligatoria la aceptacion de trabajo a segundo y tercer
turno.

La fijacion de turnos se hara de modo rotativo entre todos los trabajadores con
capacidad para la funcion a encomendar. La fijacion del turno de noche se llevara a cabo
con al menos 48 horas de antelacion, tras el descanso semanal, y siempre que haya
estado ocupada la actividad del dia en al menos un 80%, salvo caso de averia o fuerza
mayor. No se fijaran turnos de noche en sabados ni festivos.

Articulo 21.  Plus de trabajo a cuadrante.

Se denomina cuadrante la distribucion prefijada anual de jornada, horario, periodos
vacacionales, festivos y permisos, que permite la atenciéon continua de un puesto de
trabajo. Los trabajadores sometidos a trabajo a cuadrante percibiran un plus por tal
concepto en cuantia de 6.097,15 € anuales. Esta cantidad engloba todos los posibles
conceptos derivados del trabajo bajo esta modalidad, como, por ejemplo, pluses de
festivos, relevos o nocturnidad.

La fijacion del trabajo a cuadrante es facultad de la empresa, que lo establecera caso
por caso, una vez valorada su conveniencia econémica. Esta modalidad de trabajo se
establecera para la descarga de buques y otras actividades complementarias.
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Articulo 22. Plus de nocturnidad.

Las horas trabajadas durante el periodo comprendido entre las diez de la noche y las
seis de la mafana del dia siguiente tendran un recargo de un 25 por 100 sobre el salario
hora base, sin que tenga derecho a percibir este recargo el personal excluido del plus de
nocturnidad por el articulo 36.2 del Estatuto de los Trabajadores. El trabajo en turno de
noche percibira el plus especifico previsto en el art. 20, incompatible con este recargo.

Articulo 23. Plus de trabajos toxicos.

Se establece un plus de toxicidad consistente en un 10 por 100 sobre el sueldo de
convenio, que se abonara mensualmente. La determinacion del personal que debe
disfrutar de este plus se hara por la Comisién Coordinadora de Seguridad y Salud Laboral,
teniendo en cuenta no los grupos funcionales, profesionales o niveles retributivos, sino los
cometidos concretos que presenten el riesgo a que el plus se refiere.

Articulo 24. Premio de vinculacion.

Se establece para el afio 2016 que la cuantia a abonar como premio de vinculacién
sera de 569,61 € a todo trabajador que acredite sus servicios efectivos en la Empresa
durante un periodo de diez afios; de 127,14 €, cuando acredite quince afios de servicios
efectivos en la misma; de 569,61 € al acreditar veinte afios de servicios efectivos y
de 127,14 € al acreditar veinticinco afios de servicios efectivos.

En el caso de producirse la baja de un trabajador en la Empresa por fallecimiento,
invalidez o jubilacién, dentro del afio natural en que habria cumplido los diez, quince,
veinte o veinticinco afios de servicio efectivo a la misma, le sera abonado el premio de
vinculacion que para dicho afio le hubiera correspondido.

Articulo 25. Gastos de locomocién, manutencion y estancia.

Si por necesidades de servicio algun trabajador tuviera que trasladarse en comision o
viaje de la localidad en que habitualmente tenga su destino, su residencia y lugar en que
normalmente efectue su trabajo, la Empresa le abonara los gastos de locomocion y
estancia y le compensara los de manutencion, segun las normas que a continuacion se
expresan:

1. La empresa abonara como compensacion a los gastos de manutencion el importe
de 21,69 euros por comida, devengando estos cuando dentro de la duracion de la comisién
de servicio estén comprendidos los horarios de las 14 y/o las 22 horas.

Las cantidades sefialadas en el parrafo anterior vendran incrementadas en un 10 por 100,
en la medida en que exista como minimo una pernocta y durante un maximo de 15 dias de
pernocta. Cuando el trabajador que realice el viaje o comision los efectie a diferentes
localidades sin regresar desde cada una de ellas a su centro de trabajo liquidara el importe
de sus gastos con los incrementos correspondientes, teniendo en cuenta el niumero de
dias que permanecié en cada localidad.

2. Los gastos de manutencion y estancia que se devenguen fuera del territorio
nacional seran los que se justifiquen debidamente por el personal incrementados por la
cantidad de 96,59 € diarios.

3. Los gastos de locomocion se abonaran de acuerdo con el siguiente criterio:

a) Viajes en ferrocarril: Viajes diurnos, primera clase. Viajes nocturnos, coche cama.
AVE: Clase turista.

b) Viajes en avion: Clase turista.

c) Viajes en buque: Clase primera.

4. Los empleados autorizados por las normas de la Direccidon para utilizar en sus
desplazamientos su propio vehiculo seran compensados con arreglo a 0,29 € por kildbmetro.
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5. No obstante lo establecido en los apartados anteriores, en los casos de
desplazamiento entre centros de trabajo de la Empresa, comprendidos en la misma
provincia y no distantes entre si en mas de 35 kildbmetros, caso de prolongarse la jornada
laboral en mas tiempo de la que diariamente corresponde, incluido el viaje, se abonarj al
trabajador, cualquiera que fuere su categoria y por todos los conceptos la cantidad
de 34,36 durante el afo 2.016. En todo caso se abonara al trabajador la compensacién por
transporte que con arreglo a las normas establecidas le corresponde.

6. Excepcionalmente, si por necesidad del servicio fuera de los casos de viajes o
comision, algun trabajador se viera obligado, por orden superior, a prolongar su jornada de
tal forma que no pueda realizar su comida en los comedores habilitados al efecto y de
forma gratuita por la Empresa, o en su propio domicilio, percibira una compensacion por
comida cuya cuantia se elevara durante el afio 2.016 a 21, 77 €.

Articulo 26. Pago de salarios.

El pago de los salarios se efectuara por meses vencidos, haciéndose efectivo mediante
transferencia bancaria, salvo que el trabajador manifieste expresamente que desea
percibirlo por cheque.

No obstante lo anterior, todo el personal tendra derecho a percibir cantidades a cuenta
de los salarios devengados en el momento de la solicitud, pudiendo efectuar ésta
Unicamente los martes o siguiente dia habil de cada semana, de ser aquél festivo.
Excepcionalmente, y por causas justificadas de necesidad o urgencia, se podran solicitar
tales anticipos en cualquier otra fecha.

Articulo 27. Incrementos anuales.

Se aplicara un incremento del 0,6% para el afio 2016.

Asimismo, y de conformidad con lo dispuesto en el lll Acuerdo Nacional para el Empleo
y Negociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017, de fecha 8 de junio de 2015, el sumatorio de
los salarios de 2015 y 2016 sera mayor a la suma de las inflaciones de ambos afos, en
funcién proporcional de los salarios inicialmente pactados.

Articulo 28. Retribucidn variable por objetivos.

Es necesario continuar avanzando en el reto de modernizacién que desde 1997 tiene
planteado el Grupo Repsol, introduciendo elementos dinamizadores de las relaciones
laborales que permitan a todas las compaiias del Grupo mantener su competitividad en
los distintos mercados en los que operan, cada vez mas exigentes. En este sentido debe
enmarcarse la creacién de un nuevo concepto retributivo de aplicacién a todas las
empresas del Grupo, la retribucion variable por objetivos, que tiene como finalidad
potenciar que el compromiso de todas las personas que trabajan en el Grupo se oriente
hacia la consecucion de los objetivos clave de cada unidad organizativa, a la vez que
introducir una cultura de medicién de la eficiencia de las organizaciones.

Se acuerda destinar a este concepto un maximo alcanzable del 3% de la masa salarial
en el afio 2016 y siguientes.

La retribucién variable sera establecida finalmente como un determinado porcentaje
maximo a alcanzar del salario base, y conceptos asimilables al mismo, tal y como fueron
definidos en el Acta de la Comision de Seguimiento del VI Acuerdo Marco de 10 de julio
de 2012.

Descripcion:

Los objetivos, en nimero maximo orientativo de cinco, seran definidos anualmente por
la Direccion de la Empresa, quien propondra a la Comisién de Seguimiento del Convenio
Colectivo la graduacion de la escala de consecucion y el peso ponderado de cada uno de
ellos, cuya suma global sera igual a 100.
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En el seno de la Comision de Seguimiento del Convenio Colectivo, la Direccion
expondra de forma detallada y razonada los objetivos definidos para cada colectivo o
colectivos afectados por los mismos y, en su caso, se introduciran las modificaciones que
las partes consideren adecuadas en lo referente al peso ponderado y grado de consecucion
de cada uno de los objetivos.

La definicion de los objetivos se realizara considerando que:

— Sean grupales, es decir, definidos para el conjunto de trabajadores de una Unidad
Organizativa o colectivo identificado (centro de trabajo, Unidad de Negocio, etc.)

— Sean acordes con los objetivos de la Unidad de Negocio, cuantificables y medibles.

— La representacion sindical podra objetar en forma razonada alguno de los objetivos
definidos por la Direccién, en el supuesto de que entendieran que éste pudiera ir en contra
de los intereses de los trabajadores. En este caso, las partes deberan alcanzar el
correspondiente acuerdo para la resolucion de la controversia.

— La puntuacion final vendra determinada por la suma de los puntos obtenidos en
cada uno de los objetivos, dando lugar al porcentaje de cumplimiento global que
determinara el importe de la retribucion variable a percibir.

— Los colectivos que en la actualidad ya cuentan con un sistema de retribucién por
objetivos mantendran el sistema actual, si bien éste debera adaptarse, bien mediante
aceleradores o introduciendo otras modificaciones al disefio inicial del sistema.

Calendario:

 Definicién de objetivos, ponderacion e indicadores de acuerdo con el calendario de
planificacion anual del Grupo.

» Septiembre: Reunién de seguimiento donde se analizara el avance de los objetivos.

» Marzo: Cierre del ejercicio y evaluacion del grado de consecucion de los objetivos de
cada Negocio/Unidad correspondiente al afio anterior.

* Marzo: La némina del mes incluira el pago de la retribucion variable por objetivos de
cada trabajador correspondiente al afio anterior, en funcién del grado de consecucién
global de los objetivos de cada Unidad de negocio/centro de trabajo, etc

En el supuesto de que durante el afio se produjeran hechos o acontecimientos
sobrevenidos y ajenos a las partes que pudieran afectar significativamente a los objetivos
definidos, la Comision de Garantia del Convenio, a peticién de cualquiera de las partes,
analizara la situacion y, en su caso, propondra a la Direccion la adopcion de las medidas
que se consideren oportunas en relacién con los objetivos afectados.

Seguimiento global del sistema de objetivos:

La Comision de Politica Industrial del VIII Acuerdo Marco actuara como 6rgano de
seguimiento, a nivel global, del sistema de retribucidn variable por objetivos.

Al objeto de asegurar el correcto seguimiento del sistema de retribucion variable por
objetivos, incluyendo el abordar y corregir adecuadamente cualquier posible desajuste que
pudiera presentarse, las partes acuerdan:

Desarrollar y establecer en el seno de la Comision de Garantia de este Convenio
Colectivo, una adecuada dinamica de exposicion, entendimiento y discusion de los
objetivos definidos, entendiendo por tal su idoneidad, el escalado del grado de consecucion
y sus pesos ponderados. De ser necesario, la Direccion presentara los datos relevantes
referidos a los objetivos definidos que permitan constatar que dichos objetivos resultan
razonables. Esta dinamica debe estar fundamentada en la buena fe de las partes y en el
entendimiento entre estas, debiendo igualmente permitir y asegurar el correcto desarrollo
del proceso de fijacion y seguimiento en el futuro.

Ademas de las reuniones que se derivan del calendario anteriormente detallado, y al
objeto de realizar un adecuado seguimiento de la implantacion de la retribucion variable
por objetivos, la Comision de Garantia del Convenio Colectivo se reunira a peticion de
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cualquiera de las partes, cuando existan razones que asi lo justifiquen y, en cualquier
caso, realizara una reunién extraordinaria de seguimiento en el mes de septiembre.

En el supuesto de que una unidad organizativa no hubiera alcanzado un grado de
consecucion global del conjunto de los objetivos del 50%, en el seno de la Comision de
Garantia del Convenio se analizaran los hechos y circunstancias que hubieran concurrido
Y, en su caso, se propondra a la Direccién la adopcién de las medidas que pudieran
resultar razonables a la vista de las causas que motivaron el insuficiente grado de
consecucion.

CAPITULO V

Formacioén, ingresos, ascensos y promociones

Articulo 29. Politicas de Formacion.

La formacién constituye uno de los ejes estratégicos en materia de gestion de personas
en las empresas del Grupo Repsol y por tanto, uno de sus objetivos prioritarios.

La formacién del personal tendrd como objetivos principales conseguir que los
empleados alcancen el nivel de competencias (conocimientos, habilidades y actitudes)
necesarias para el desempefio de su puesto de trabajo, asi como facilitar su adaptacién a
los cambios organizativos, tecnolégicos y sociales para potenciar las posibilidades de
desarrollo profesional.

Para promover el incremento de cualificacion de los empleados, se potenciara en los
planes de formacion de las empresas:

a) Las acciones formativas ligadas a mejorar el desempeno en el puesto de trabajo.

b) La adecuacién y actualizacion de los recursos humanos a los cambios
organizativos y tecnoldgicos, con una atencién especial en la asimilacién de las nuevas
tecnologias.

c) El conocimiento de la empresa y nuestros negocios.

d) El desarrollo de habilidades.

e) La capacitacidn en gestion.

f) El desarrollo de las competencias técnicas del puesto.

g) La elaboracion de un plan que desarrolle los procesos formativos necesarios para
la incorporacion de personas con capacidades diferentes y de otros colectivos en riesgo
de exclusion social, y fomente la cultura de la diversidad de colectivos en la plantilla de la
compafia.

En consecuencia, los empleados realizaran la formacién necesaria para la permanente
actualizacion profesional (entendiéndose por formacion toda actividad que tiene por objeto
la transmisién y adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas y experiencias).

La formacién para el mejor desempefio de las funciones asignadas se considera parte
integrante de la carga de trabajo, por lo que se desarrollara, 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,
analisis de las capacidades de los trabajadores, las expectativas de evolucion de los
puestos y funciones y los planes estratégicos de la Empresa y del negocio. Se tendran en
cuenta, asimismo, las aportaciones de los representantes de los trabajadores, de acuerdo
a lo previsto, en cada caso, en los convenios de empresa o a través de la Comision de
Formacion a la que se alude en el siguiente articulo. En estos planes se expondran las
lineas de desarrollo y objetivos de la formacion.

La gestién de la formacioén es responsabilidad de la Direccion.

La Direccion de la Empresa podra desarrollar acciones de formacién 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
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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.

Toda la formacion desarrollada en las empresas del Grupo 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 para la Formacién en el empleo.

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 formacién de la empresa de origen.

Articulo 30. Participacion sindical.

Se garantiza la participacion sindical en los planes de formacién de la Empresa, la cual
se realizara a través de la Comision de Formacion. Esta Comisién, de caracter paritario,
estara integrada, por parte de la representacion social, por cinco miembros designados por
los sindicatos firmantes del presente Convenio en la misma proporcion de la representacion
obtenida en las elecciones sindicales en la empresa, y de los asesores que se requieran,
con voz y sin voto. La representacion de la Direccion de la Empresa no podra exceder en
numero a la representacion social.

Las funciones de la Comisién de Formacion seran:

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

— Recibir en el mes de enero de cada afio un programa-calendario general y especifico
por grupos profesionales de las acciones formativas enmarcadas en el desarrollo
profesional, asi como el nimero maximo de necesidades organizativamente contrastadas.

— Proponer a la Direccion de la Empresa los programas de capacitacion, formacién y
perfeccionamiento mas adecuados a las distintas actividades y a las necesidades de la
Empresa, asi como la metodologia de evaluacién y los criterios selectivos a aplicar en
cada caso.

— Analizar la informacion del seguimiento y evaluacién de su desarrollo y proponer
lineas de mejora.

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

— Proponer y ser informados, junto a las Secciones Sindicales de Centro de Trabajo,
sobre los programas de Desarrollo Profesional, segun lo establecido en el presente
Convenio.

— Ser informada de las solicitudes de permisos individuales de formacién realizadas
en la empresa, asi como de las resoluciones adoptadas por la Direccién respecto de las
mismas.

— Analizar las propuestas de promocién, informando en su caso con caracter previo a
su aprobacién por la Direccion de la Empresa.

— Ser informada sobre la gestion en los distintos procesos, velando por la no
discriminacion del trabajador para su acceso al sistema.

Articulo 31. Imparticién de la formacion.

La formacion se realizara por el método de simultanear la capacitacion practica y
tedrica, estando ambas bien a cargo de instructores o tutores designados por la Empresa
entre su propio personal competente para ello, o bien encomendada a centros o
instituciones especializados.
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Se procurara impartir la formacion dentro de la jornada laboral y en el centro de trabajo
si las circunstancias lo permiten, fomentando la adquisicién previa de conocimientos para
acudir al curso por el personal en sus localidades.

Articulo 32. Formacién del personal disponible.

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

Al personal disponible al que se le haya previsto un cambio de puesto o actividad
profesional, se le impartira la formacion 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 Comision de Formacion sera informada semestralmente de las acciones de
formacion en las que ha participado el personal disponible.

Articulo 33. Permisos individuales de formacién.

Los trabajadores afectados por el presente Convenio podran solicitar permisos
individuales de formacién en los términos previstos por el Acuerdo Nacional de Formacién
para el empleo vigente. De estas solicitudes se dara conocimiento a la Comision de
Formacién de la Empresa y, en su defecto, a la Comisidon de Formacion del Acuerdo Marco.

Articulo 34. Seleccion y Movilidad entre grupos.

1. En materia de seleccién y movilidad entre grupos, las pruebas seran fijadas y
realizadas por la Direccién de la Empresa, asi como la documentacién a aportar y
requisitos de los candidatos en cada caso. Se le facilitara a las secciones sindicales
firmantes del Convenio el perfil de los puestos a cubrir, las condiciones que deban reunir
los aspirantes, y las caracteristicas de las pruebas de seleccion que seran efectuadas por
los correspondientes equipos especializados. Las representaciones sindicales firmantes
del presente Convenio podran asistir a las pruebas colectivas que en su caso se realicen.

Realizada por la Direccidn la seleccion de candidatos se pondra ésta en conocimiento
de las secciones sindicales firmantes de este Convenio.

2. Las partes firmantes impulsaran el analisis y la promocién de iniciativas que
respondan a cuestiones relacionadas con el principio de «igualdad de oportunidades». En
este sentido:

— 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 seleccién 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 representado 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.

Articulo 35. Amortizacién de vacantes.

Dada la actual situacion de la plantilla y la evolucion de la tecnologia y organizacion de
la Empresa, ésta podra amortizar las vacantes que se produzcan en cualquier dependencia
por baja, excedencia superior a la minima, traslados o ascensos sin perjuicio de mantener
el nivel global de empleo segun exigencias de organizacion y plantilla tal y como se indica
en la disposicién adicional 3.2
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Articulo 36. Acceso al grupo de Técnicos.

El personal que se encuentre en posesion del titulo correspondiente sin ejercer tal
funcién en la Empresa, podra concurrir a las plazas de Técnicos nivel de entrada.

Articulo 37. Comunicacién entre grupos profesionales.

Se mantiene el principio de comunicacion flexible entre los distintos grupos
profesionales de tal modo que, una vez adquirida la formacion pertinente y superadas las
pruebas de acceso que se establezcan al respecto, sera posible la integracion en otro
grupo profesional diferente al de referencia.

Articulo 38. Requisitos para acceder a los Grupos Profesionales.
Los requisitos para acceder a cada uno de los grupos profesionales son los siguientes:
Al Grupo de Técnicos se podra acceder:

— Por ingreso directo al nivel retributivo de entrada (como minimo).

— Al nivel retributivo que corresponda y cuando existan necesidades organizativamente
contrastadas, por la superacion de las pruebas de acceso que se establezcan entre el
personal de los Grupos de Especialistas Técnicos y Ayudantes Técnicos que cumplan
ademas los requisitos contenidos en la definicion del Grupo.

Al Grupo de Ayudantes Técnicos se podra acceder:

— Por ingreso directo al nivel retributivo de entrada (como minimo).

— Al nivel retributivo que corresponda, y cuando existan necesidades organizativamente
contrastadas, por superacion de las pruebas de acceso que se establezcan entre el
personal de los grupos de especialistas técnicos, administrativos y operarios que lo solicite.

Al Grupo de Especialistas Técnicos se podra acceder:

— Por ingreso directo al nivel retributivo de entrada (como minimo).

— Al nivel retributivo que corresponda, y cuando existan necesidades organizativamente
contrastadas, por superacion de las pruebas de acceso que se establezcan entre el
personal de los grupos ayudantes técnicos, administrativo y operario que lo solicite.

Al Grupo de Administrativos se podra acceder:

— Por ingreso directo al nivel retributivo de entrada (como minimo).

— Al nivel retributivo que corresponda, y cuando existan necesidades organizativamente
contrastadas, por superacion de las pruebas de acceso que se establezcan entre el
personal de los grupos de especialistas técnicos y operarios que lo solicite.

Al Grupo de Operarios se podra acceder:

— Por ingreso directo al nivel retributivo de entrada (como minimo).

— Al nivel retributivo que corresponda, y cuando existan necesidades organizativamente
contrastadas, por superacion de las pruebas de acceso que se establezcan entre el
personal del grupo ayudantes técnicos y administrativo que lo solicite.

Articulo 39. Subcontratas.

Ambas partes acuerdan limitar al maximo las subcontratas, apoyandose en el nuevo
sistema de Clasificacion y Desarrollo Profesional, posibilitando al mismo tiempo la
incorporacion de personal fijo.
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CAPITULO VI

Sistema de Desarrollo de Carreras Profesionales

Articulo 40. Definicién.

Se entiende por desarrollo de carreras profesionales el conjunto de acciones
necesarias, encaminadas a conseguir el desarrollo integral de las potencialidades del
trabajador, de forma continuada y armonizadas en cada momento con las necesidades
organizativas y estructurales de la Empresa.

Tiende el desarrollo de carreras profesionales, por tanto, a cumplir una doble mision.
Por una parte, dar posibilidad al trabajador de adecuarse a los cada vez mas rapidos
cambios en las actividades laborales; y, por otra parte, dotar a la Empresa de una mayor
capacidad para hacer frente a exigencias futuras.

Pretende conseguir, como objetivos, «ampliar y diversificar la promocion del personal»
mediante la capacitacion y puesta en practica de los conocimientos adquiridos, asi como
«elevar la productividad y alcanzar los niveles mas altos posibles de competitividad», tan
necesarias en un mercado cada vez mas abierto.

El Desarrollo Profesional se estructurara a través de varias posibilidades de
especializacién, entendiéndose por éstas, el desarrollo basado en la progresiva adquisicion
de conocimientos y la paulatina adopcién de grados mas altos de responsabilidad y
autonomia en el desempefio de las tareas.

Articulo 41.  Nivel planificado de desarrollo.

Se define nivel planificado de desarrollo al nivel de desarrollo establecido para cada
grupo profesional que el trabajador adquiere a través del desempefio en afios de las
funciones de su grupo profesional.

Articulo 42. Desarrollo de carreras profesionales.

Para cada grupo profesional, el sistema establece las siguientes tres fases de
desarrollo:

a) Adquisicién del desempefio basico de la prestaciéon inherente a cada grupo
profesional.

Supondra, ademas, la promocion desde el nivel de entrada del grupo hasta la
adquisicién del nivel basico de dicho grupo. El periodo maximo de permanencia en el nivel
de entrada, queda establecido en 2 anos. Finalizado el periodo de adquisicion comenzara
el de perfeccionamiento.

b) Perfeccionamiento para alcanzar el nivel planificado de desarrollo de cada grupo
profesional

Supondra, ademas, la promocién dentro de los niveles de desarrollo del grupo
profesional hasta alcanzar el nivel planificado de desarrollo. Se establecen los siguientes
periodos de permanencia maxima en afnos para cada grupo profesional y nivel:

Técnicos Técnicos Ayudantes Especialistas . - .
. ) . P Operarios Administrativos
Superiores Medios Técnicos Técnicos
Basico. .. ... 3 3 3 3 3 3
Nivel I .. .. .. - 3 3 3 3 3
Nivel Il. .. ... - - - — 2 2
Nivel lll . . ... - - - — 2 2

En el presente Convenio se eleva un nivel planificado de desarrollo la carrera de los
Grupos Profesionales de Operarios y Administrativos,
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Se adjunta como anexo | cuadro con los niveles de desarrollo, aflos maximos de
permanencia y niveles planificados de desarrollo para cada grupo profesional.

c) Desarrollo para alcanzar un desempefio 6ptimo de la prestacion inherente a cada
grupo, asi como, en su caso, para la integracion en otro grupo profesional.

Esta fase de desarrollo se materializara por la promocién a niveles superiores al nivel
planificado de desarrollo, a través de una asignacion fijada anualmente, DCP’s, en base a
las necesidades organizativas fijadas por la Direccion de la Empresa.

La direccion de la empresa se compromete a que, al menos el 20% de los Operarios y
el 20% de los Administrativos se situen en los niveles de desarrollo V y VI, utilizando los
criterios del proyecto de objetivacion que al efecto se acuerden. La materializacion de este
compromiso se realizara, en cada momento, atendiendo al total de personas en cada uno de
estos grupos profesionales en funcion, respectivamente, de los diferentes niveles de desarrollo
y, en todo caso, cumpliendo los periodos de permanencia definidos en este articulo.

d) La consolidacién del nivel de desarrollo 1V en el grupo profesional de Operarios,
implicara para los trabajadores de este grupo profesional la asuncion, en caso de ser
necesario, de las tareas propias definidas en los articulos 45 (polivalencias) y 46
(complemento por manejo de vehiculo) sin percibir por ello las cantidades del articulo 17.3
y 17.4. En todo caso contabilizaran los limites establecidos en el articulo 45.1 del presente
convenio colectivo. A partir de dicho nivel de desarrollo adquiriran la obligacion de realizar
todas las funciones correspondientes al grupo profesional de Especialistas Técnicos (nivel
basico), incluido pasar a cuadrante en caso necesario.

Articulo 43. Ascensos y promociones.

Los ascensos y/o promociones a los niveles retributivos superiores al nivel planificado
de desarrollo para cada grupo profesional, se produciran atendiendo a los siguientes
elementos:

a) Existencia de necesidades, organizativamente contrastadas, de recursos humanos
en el nivel retributivo al que se aspira.

b) Grado de capacitacion alcanzado (funciones y ambito de actuaciéon que la
cualificacion profesional permite realizar y asumir).

c) Valoracion del desempefio (grado de responsabilidad y autonomia con que se
desarrollan las tareas asignadas, asi como la eficacia en la ejecucion de dichas tareas). La
Empresa tiene implantado un sistema de evaluacion del desempenio.

Existe la posibilidad de que se realicen promociones por libre designacién de la
Direccion de la Empresa sin cargo a la asignacion anual para DCP’s.

Articulo 44. DCP’s.

En sucesivos Convenios colectivos, el fondo destinado a DCP’s sera el que en su caso
pacten las partes.

Articulo 45. Polivalencia.

1. Se entiende por polivalencia el desempefio de funciones correspondientes al Grupo
Profesional de Especialistas Técnicos por parte de los Operarios. La polivalencia tendra por
fin capacitar y contribuir al desarrollo de este colectivo y por lo tanto su desempefio sera
parcial, dado que supone no haber alcanzado la totalidad de los conocimientos necesarios
para atender integramente la prestacion asignada con el grado de especializacién,
autonomia y responsabilidad exigida en el Grupo de Especialistas Técnicos. El desempefio
de polivalencia, sera obligatorio, tras recibir los operarios la formacién necesaria y no podra
perjudicar el desarrollo de carrera de otros trabajadores. Se establece por trabajador un
limite del 33% de su jornada mensual para la realizacion de las polivalencias,
Independientemente de lo anterior, cuando dentro de un plazo de doce meses consecutivos
la suma de las horas mensuales de polivalencias en cada centro de trabajo resultaran

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-12207



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 22 de diciembre de 2016 Sec. lll.

Pag. 89758

iguales o superiores a 2.400 horas, la empresa estara obligada a cubrir la vacante de este
grupo profesional. Se excluiran del computo de las polivalencias las que se realicen para
cubrir la ausencia de Especialistas Técnicos por: vacaciones, bajas IT, horas sindicales y
licencias incluidas en el articulo 66 del presente Convenio colectivo.

2. Los cursos de formacion necesarios para realizar polivalencia en cada una de las
funciones de Especialista Técnico seran establecidos por la Direcciéon de la Empresa.

3. Podran realizar polivalencia todos los operarios excepto los que se encuentran en
nivel de entrada.

4. El desarrollo profesional via polivalencia implicara la percepcién del incentivo que
se fije en funcién de lo establecido en el articulo 17 y en tanto en cuanto se desempefie
dicha polivalencia. No obstante lo anterior y de conformidad con lo establecido en el
articulo 42 c) de este convenio colectivo, no implicara su cobro cuando el operario haya
alcanzado el nivel de desarrollo IV o superiores.

5. La realizacion de polivalencia no debera ser un obstaculo organizativo para la
fijacion del calendario anual de vacaciones

6. Como consecuencia de la realizacion de la polivalencia por parte de los
trabajadores del grupo profesional de operarios, estos tendran un derecho preferente ante
la existencia de una vacante en el grupo profesional de especialistas técnicos. La Direccion
de la Empresa procedera a realizar en la factoria donde se produzca la misma, una
evaluacion a los operarios polivalentes para su cobertura mediante pruebas objetivas
(temario tedrico-practico). En el caso de que ninguno de los candidatos superara las
pruebas se procederia a su cobertura mediante contratacion externa. Ademas, si el acceso
se produce desde niveles de desarrollo de operario superiores al basico, el desarrollo
profesional como Especialistas Técnicos se vera potenciado por la reduccién en afos de
la progresion hasta el nivel planificado, segun las siguientes normas:

— Operarios que accedan desde niveles de Entrada y Basico pasaran a Especialistas
Técnicos nivel de Entrada.

— Operarios que accedan desde nivel de Desarrollo | y Il pasaran a Especialistas
Técnicos nivel de Entrada pero se le computara como tiempo de permanencia en este
nivel de Entrada para acceder al nivel Basico el 20 % del tiempo de permanencia en el
Grupo Profesional de Operarios.

— Operarios que accedan desde nivel de Desarrollo Il pasaran a Especialistas
Técnicos nivel Basico pero se le computara como tiempo de permanencia en este nivel
Basico para acceder al nivel de Desarrollo | el 10 % del tiempo de permanencia en el
Grupo Profesional de Operarios, con un maximo de reduccién de 2 afos.

— Operarios que accedan desde nivel de Desarrollo IV o V pasaran a Especialistas
Técnicos nivel Basico o de desarrollo | respectivamente, pero se reducira su permanencia
a 1 ano en este nivel para acceder al nivel de Desarrollo I.

— Operarios que accedan desde nivel de Desarrollo VI pasaran a Especialistas
Técnicos nivel Desarrollo Il

Articulo 46. Complemento por manejo de vehiculo.

El complemento por manejo de vehiculo estara referido a la capacitacién y
disponibilidad para realizar el manejo y el mantenimiento de los vehiculos de traccion
mecanica utilizados en el transporte de materia prima y materiales, asi como de envases
y jaulas, por los trabajadores del grupo profesional de operarios.

A tal efecto, se tomaran en consideracion los siguientes elementos:

a) Como regla general, no se podra adscribir a un trabajador a un manejo de
vehiculos por tiempo superior al 33% de su dedicacion habitual en computo mensual.

b) EIl desarrollo profesional via manejo de vehiculo implicara la percepcion del
incentivo que se fije en funcion de lo establecido en el articulo 17. No obstante lo anterior
y de conformidad con lo establecido en el articulo 42 c) de este convenio colectivo, no
implicara su cobro cuando el operario haya alcanzado el nivel de desarrollo IV o superiores.
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Articulo 47. Rotacién de la polivalencia y manejo de vehiculo.

El personal en condiciones de desempefiar las funciones descritas en los dos articulos
anteriores, participara en ellas de modo rotativo con otros trabajadores de su centro de
trabajo que cumplan circunstancias equiparables, pudiéndose superarse el limite del 33%
en el supuesto de que no haya operarios suficientes.

Articulo 48. Cdmputo de los periodos de permanencia.

1. Reconocimiento de periodos previos: Se reconoceran, a efectos de computo del
devengo de antigiedad y tiempo de permanencia en el nivel de entrada, los periodos
previos de contratacién temporal. Este reconocimiento afectara a los trabajadores y
trabajadoras contratados bajo cualquier modalidad.

2. Tiempo de permanencia en el Nivel de Entrada: La progresion en las escalas
clasificatorias es consecuencia directa del reconocimiento de la experiencia y conocimientos
adquiridos en el puesto de trabajo, asi como de su mantenimiento actualizado. Por tanto, en
aquellos casos en que se formalice un contrato con diferente empresa del Grupo Repsol con
un trabajador o trabajadora que previamente hubiera suscrito con una empresa del Grupo
Repsol uno o varios contratos temporales, se computaran a efectos de tiempo de
permanencia en el Nivel de Entrada los periodos de contrato temporal, siempre que éste
haya desempefiado funciones similares encuadradas en la misma actividad.

CAPITULO VII

Periodo de prueba

Articulo 49. Periodo de prueba.

La duracion del periodo de prueba sera la establecida como maxima en las
disposiciones legales vigentes para cada grupo profesional.

Estos periodos de prueba deberan ser cumplidos también por el personal que cambie de
grupo profesional o de nivel retributivo, cuando este sea superior al nivel planificado de desarrollo.

Mientras no transcurran los plazos legales establecidos, la Empresa podra interrumpir,
sin necesidad de preaviso, el periodo de prueba procediendo al cese del trabajador, si
fuera de nuevo ingreso, o a reintegrarlo a su nivel o grupo profesional y lugar de
procedencia, si formara ya parte de la plantilla y siendo a cargo de la Empresa los gastos
que en este caso se ocasionen por este motivo. Si la interrupcion del periodo de prueba,
en este ultimo supuesto, fuera por iniciativa del trabajador, conservara éste los mismos
derechos, salvo que la Empresa no vendra obligada a realizar indemnizacién alguna.

CAPITULO VIII

Movilidad funcional

Articulo 50. Movilidad Funcional.

La movilidad funcional en el seno de la Empresa, que se efectuara sin perjuicio de los
derechos econdémicos y profesionales del trabajador, no tendra otras limitaciones que las
exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion
laboral y la pertenencia al grupo profesional.

Se entendera por grupos profesionales los definidos como tales en este Convenio.

Articulo 51.  Flexibilidad.

Se entiende por flexibilidad el desempefio, cuando necesidades organizativas asi lo
requieran, de cometidos distintos a aquellos a los que habitualmente se esté asignado, en
concordancia con el nivel de conocimientos alcanzado.
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En la aplicacion efectiva de la flexibilidad se procurara que todos los trabajadores de
un centro de trabajo que cumplan circunstancias equiparables participen rotativamente.

CAPITULO IX
Movilidad geografica
Articulo 52. Régimen de traslados.

Se considera traslado el destino del trabajador con caracter definitivo a una
dependencia de la Empresa distinta de aquella en que hasta aquel momento desempena
su trabajo, situada en distinta localidad y que obligue a un cambio de residencia.

Los traslados de personal podran realizarse:

1. A solicitud del interesado. Cuando el traslado, previa aceptaciéon por parte de la
Empresa, se efectiue a solicitud del interesado, el trasladado no tendra derecho a
indemnizacion alguna por los gastos que el cambio de residencia le origine.

2. Por mutuo acuerdo de la Empresa y el trabajador. En este caso habra de estarse
a lo convenido por ambas partes.

3. Por necesidades del servicio. Cuando las necesidades del servicio lo justifiquen, a
juicio de la Empresa, si no se llegase al acuerdo a que se refiere el parrafo anterior, podra
aquélla imponer el traslado, pero conservando el trabajador todos sus derechos en lo
concerniente a salario y a cualquier aspecto de remuneracion, grupo profesional, nivel y
escalafon.

Esta facultad unicamente podra ejercerla la Empresa con los trabajadores que lleven
a su servicio menos de diez afios y tan s6lo dos veces con cada uno de ellos.

El trabajador tendra derecho a que le abonen los gastos de traslado forzoso, tanto
propios como de sus familiares y enseres, percibiendo ademas una gratificacion
equivalente a tres mensualidades de su salario y a siete dias naturales para gestionar el
traslado.

Asimismo tendra derecho a la concesion de un préstamo para adquisicion de vivienda
de hasta 55.303,39 €, al tipo de interés legal del dinero fijado en cada momento por las
Leyes de Presupuestos correspondientes, y no superior, en cualquier caso, al 10 por 100,
amortizable a un plazo maximo de diez afos, pudiendo percibir una subvencion por alquiler
de vivienda de 276,53€ mensuales, durante un periodo maximo de doce meses. Caso de
obtener el trabajador el préstamo de vivienda antes aludido, dejara de percibir la
subvencion por alquiler a partir del momento de la concesién de dicho préstamo.

Articulo 53. Traslados por concurso.

Cuando, como consecuencia de un concurso debidamente convocado y de haber
ganado plaza en el mismo, un trabajador deba ser trasladado de destino, se considerara
el traslado como convenido y en los términos que se reflejan en la convocatoria, pero, en
cualquier caso, si no se hiciera expresa determinacion de las localidades en que se situan
las plazas sometidas a concurso, el personal trasladado tendra derecho a que se le facilite
vivienda en los términos expresados en el articulo anterior y siete dias naturales para
gestionar el traslado.

Articulo 54. Traslados voluntarios y traslados en periodo de prueba.

El personal trasladado con caracter voluntario no podra solicitar nuevo traslado en el
plazo de dos afios.

No se considerara traslado, sino incorporacion a su puesto de trabajo definitivo, el
destino de un trabajador de nuevo ingreso a localidad distinta de aquella en que fue
contratado y en la que permaneciera en periodo de adiestramiento y en situacion de
expectativa de destino definitivo expresamente declarada, aunque ello le obligue a cambiar
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de residencia, siempre que tal destino se realice dentro del periodo de prueba o al término
del mismo sefialado para su grupo y nivel. El personal que se encuentre en este caso
tendra derecho, no obstante, a percibir gastos de locomocién, manutencion y estancia de
tres dias para su incorporacion.

Articulo 55. Personal excedente.

Estimando que se precisa una adecuada organizacién de trabajo que evite la
descompensacion que pueda producir el hecho de que en ciertos Centros de trabajo,
areas o unidades de la Empresa exista exceso de personal, mientras que, por el contrario,
en otros distintos de aquellos en los que sobra personal, exista la necesidad de cubrir
puestos de trabajo, se requiere adoptar las decisiones o acuerdos siguientes:

1. Establecer una definicion de personal excedente, cualquiera que sea su antigiiedad
Yy, en este sentido, se considerara en estas condiciones a aquellos trabajadores:

a) Que estén realizando tareas que no se consideren necesarias, de forma que,
suprimidas las mismas, éstas no sean asignadas a otro trabajador ni den lugar a trabajos
extraordinarios de otros empleados que desempefien cometidos distintos en el mismo
Centro, area o unidad, ni a contratas exteriores en actividades especificas de la Empresa.

b) Que, como consecuencia de un cambio de organizacion, las tareas asignadas
sean asumidas por otros trabajadores de la Empresa.

¢) Que, reincorporado al trabajo al término de una suspensién de contrato por
invalidez provisional de una duracién superior a dieciocho meses, o por ser revisada
legalmente una declaracién anterior de incapacidad permanente, no pudiera desempenar
el trabajador un puesto de trabajo determinado, por no existir vacantes.

d) Los que trabajen en centros, areas o unidades de la Empresa que, por probadas
razones economicas o de tipo técnico, hubieran quedado sin actividad total o parcialmente.

Tendran prioridad para permanecer en el mismo centro de trabajo cuando las
circunstancias sefialadas en los epigrafes a), b), c) o d) precedentes afecten solamente a
una parte de sus ocupantes, los trabajadores con mayor antigiedad en la Empresa y, entre
ellos, por orden sucesivo, los que tengan mayor antigiedad en la dependencia, mayores
cargas familiares y mayor edad.

En los casos de personal que pudiera quedar excedente por causa distinta de las
sefialadas en los precedentes apartados a), b), c) y d) se actuara, en cuanto a su
declaracion y posterior colocacion, en la forma establecida en la normativa legal que, con
caracter general, regula la relacion laboral y s6lo en el caso de que no hubiera normativa
aplicable para resolver estos supuestos, se requerira acuerdo con la representacion del
personal para la aplicacion de las presentes normas.

2. Al personal excedente de acuerdo con cualquiera de los cuatro apartados del
punto 1 se le facilitard ocupacion efectiva de la manera siguiente:

a) Por movilidad funcional, a peticion del trabajador o con su conformidad, que diera
lugar con caracter permanente a la asignacion de otros cometidos de su mismo grupo
profesional o correspondiente a otro grupo profesional, en cuyos supuestos se mantendra
también, con caracter permanente y como derecho adquirido, la retribuciéon del excedente,
a titulo personal. Se impartira previamente formacion profesional adecuada para los casos
de cambio de grupo, que el trabajador estara obligado a seguir.

La asignacion de los cometidos del parrafo anterior se referira, con caracter preferente,
a los que correspondan al nivel de desarrollo profesional inmediatamente inferior al que
ostente el trabajador y, de no solucionar asi la colocacién, se ira descendiendo hasta
encontrar el adecuado a los fines pretendidos.

Caso de que el trabajador no solicitara esta movilidad, o no diera su conformidad a la
misma, se aplicara la movilidad geografica.
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b) Por movilidad geografica, y para ocupar puesto vacante en otro centro, area o
unidad de la empresa, en las siguientes condiciones:

Abono de todos los gastos de traslado, tanto propios como de familiares y enseres.
Quince dias naturales de permiso retribuido para gestionar el traslado.

18.434,46 € de indemnizacion.

Préstamo para adquisicion de vivienda de hasta 55.303,39 €, al tipo del interés legal del
dinero fijado en cada momento por las Leyes de Presupuestos correspondientes, y no superior,
en cualquier caso, al 10 por 100, amortizable en un plazo maximo de diez afios; pudiendo
percibir una subvencién por alquiler de vivienda de 276,53 € durante un periodo maximo de
doce meses. Caso de obtener el trabajador el préstamo de vivienda antes aludido, dejara de
percibir la subvencién por alquiler a partir del momento de la concesién de dicho préstamo.

En el caso de existir vacantes en varios Centros, el traslado se hara preferentemente
a aquel mas cercano al lugar de residencia del trabajador, si éste asi lo solicita.

De existir varios excedentes, reuniendo todos ellos las mismas condiciones
profesionales y la formacion precisa para ocupar la plaza sin cubrir en otro centro, area o
unidad, se trasladara en primer lugar el mas moderno de la Empresa. De tener varios la
misma antigledad en la Empresa, el mas moderno en la dependencia; de persistir el
empate, al de menos cargas familiares y, finalmente, al de menor edad.

3. La Direccién de la Empresa comunicara a la representacion del personal, con una
antelacion de treinta dias, la concurrencia de cualquiera de las circunstancias establecidas
en los apartados a), b), c) o d) del punto 1 del presente articulo, haciendo constar el
personal que resulta excedente, sus causas, las vacantes que pasarian a ocupar y las
funciones principales de éstas.

4. Asimismo, la Empresa comunicara la forma de dar ocupacién efectiva a los
excedentes. La representacion del personal podra oponerse a la misma, de considerar que
no tiene como finalidad el dar ocupacion efectiva a personal excedente; pudiendo, en este
caso, y de adoptarse por la Empresa la decisién, impugnarla ante los érganos competentes
por los procedimientos legalmente establecidos.

La aplicacion de las soluciones a) y b) del punto 2 a supuestos de personal excedente
por causas distintas a las previstas en los apartados a), b), c) o d) del punto 1 requerira la
previa aceptacion de la representacion del personal.

5. Producida la movilidad, los afectados por la misma tendran preferencia para
ocupar las vacantes de su grupo profesional.

6. El trabajador excedente afectado por movilidad geografica podra, en todo caso,
solicitar la rescision del contrato de trabajo. En tal supuesto, la Empresa indemnizara al
trabajador con treinta dias por afio de servicio en la Empresa.

Articulo 56. Permutas.

Los trabajadores con destino en localidades distintas pertenecientes al mismo grupo
profesional podran concertar la permuta de sus respectivos puestos, a reserva de lo que
la Direccién decida en cada caso, teniendo en cuenta las necesidades del servicio, la
aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y otras circunstancias que aquella
pueda apreciar, especialmente que no exista perjuicio de tercero mas antiguo que tenga
solicitado el traslado con anterioridad y que no sea necesario amortizar vacantes en una
de las dependencias.

Articulo 57. Personal destacado por periodo superior un mes.

El personal que se encuentre destacado fuera de la localidad de su destino por periodo
superior a un mes sera autorizado para reintegrarse al puesto de trabajo de origen por
tiempo de tres dias, salvo que las necesidades del servicio lo impidan. Estos tres dias no
devengaran gastos ni interrumpiran los plazos sefialados en el numero 1 del articulo 25 del
Convenio, pero la Empresa abonara los gastos de locomocion que correspondan.
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Cuando el destacamento sea superior a tres meses, se observara lo establecido al
respecto en la legislacién vigente.

Articulo 58. Movilidad interempresas.

La movilidad de los trabajadores entre las empresas del Grupo Repsol se realizara
bajo las condiciones fijadas en el VIII Acuerdo Marco.

CAPITULO X

Jornada de trabajo

Articulo 59. Jornada.

Para el afio 2016 la jornada de trabajo sera de 1690 horas en cémputo anual. En todos
estos afios la jornada anual se aplicara con el siguiente régimen:

Factorias.

En las factorias de produccion la jornada de trabajo sera continuada. Durante los
meses de diciembre, enero y febrero su duracién sera de 7 horas y 30 minutos diarios
considerandose laborables los sabados de este periodo. Durante los meses de marzo y
noviembre la jornada sera continuada de 7 horas y 15 minutos. Durante el resto de los
meses del afio la jornada diaria sera la precisa para completar la jornada anual establecida.

El calendario de cada centro se negociara en funcion de las necesidades de produccién
y de servicio de la factoria, con los siguientes criterios:

— Se consideran laborables los sdbados de enero, febrero y diciembre. Se dispondra
de un minimo de 3 sabados libres en este periodo, a fijar segun las necesidades del
servicio.

— El defecto de horas de trabajo que se produce por descansar sdbados adicionales,
se repartira en la jornada laboral de los meses de diciembre, enero y febrero.

— El personal eventual, durante este periodo, tendra derecho a descansar los sabados
que le corresponda en aplicacién proporcional a los meses trabajados.

— Con carécter general, no se podran compensar jornadas extraordinarias en los
sabados laborables del periodo, salvo cuando las circunstancias de la produccion lo
permitan y se autorice por el Jefe de planta.

— En los casos en que la jornada diaria establecida sea de 8 horas, en la jornada de
trabajo a tres turnos o a cuadrante, sera aplicable un plus de 33,41 € en jornada normal y
de 44,56 € en jornada festiva, para los trabajadores del turno de noche.

— Las jornadas de los dias 24 y 31 de diciembre tendran una duracién de 4 horas.

Oficinas centrales de Madrid y oficinas de periferia (Delegaciones Territoriales y Areas
Comerciales).

Se establece con caracter general la jornada partida en todos los centros
administrativos y comerciales de la empresa, teniendo caracter de no laborable todos los
sabados del afio y siendo de aplicacion el horario de Oficinas Centrales. La compensacion
por comida tendra un valor para 2016 de 10,66 € y se considerara un concepto mas de los
que componen la masa salarial.

El horario y calendario de las Oficinas Centrales de Madrid y Periferia (Areas
Comerciales y Delegaciones Territoriales), se ajustara de acuerdo a los siguientes criterios
a partir del 1 de enero de 2016:

Jornada partida:

Hora de entrada: Las 8 horas 30 minutos.
Flexibilidad de entrada: Desde las 7 horas 30 minutos hasta las 9 horas 30 minutos.
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Comida: 45 minutos.
Flexibilidad comida: Minimo 45 minutos y maximo 2 horas.
Hora de salida: Se ajustara, con los criterios anteriores, a la jornada anual.

Jornada intensiva:

Con los ajustes precisos en la jornada diaria para el computo de la anual, se establece
la jornada intensiva durante todos los viernes del ano excepto para el personal a turnos.

El periodo anual de jornada intensiva sera de quince semanas ininterrumpidas,
comprendidas entre los meses de junio y septiembre. Excepcionalmente, para los centros
de Madrid y Areas Comerciales, la empresa podra fijar en caso de necesidad a uno o
varios trabajadores tardes de viernes libres como laborables modificando lo previsto en el
calendario, compensando la tarde libre de acuerdo a lo establecido en el presente
Convenio.

Hora de entrada: 8 horas.

Flexibilidad de entrada: desde las 7 horas 30 minutos hasta las 9 horas.

Hora de salida: 14 horas 30 minutos, ajustandose con el criterio anterior de flexibilidad.

Ademas el colectivo perteneciente a estos centros de trabajo disfrutara de un total de
seis dias anuales que deberan disfrutarse en el afio en curso y, en todo caso, no mas tarde
de la primera quincena de enero del afio siguiente. La suma de dias de vacaciones y seis
dias adicionales no podra exceder de 28 dias laborables anuales. Se exceptia de este
cémputo el ajuste de jornada de los dias 24 y 31 de diciembre en los afos que corresponda.
Los dias 24 de diciembre y 31 de diciembre seran considerados como descanso por ajuste
de jornada anual en el supuesto de coincidir estos dias entre lunes y viernes. En ese caso,
se ajustaran a razén de las horas que correspondan en los calendarios y jornadas anuales
de cada sociedad en funcion de si estos dias coinciden con un dia de jornada partida o
intensiva.

Se establece la aplicacién de un cdmputo mensual para todos los trabajadores con
jornada ordinaria en Repsol Butano acogidos al calendario de Acuerdo Marco, quedando
excluido el personal de factorias de produccion y los puestos de trabajo que la Direccién
de la Empresa considere incompatibles, por tener establecido un horario especial o un
horario rigido, que les impida disfrutar de esta medida.

Este computo mensual sera de aplicacién durante todo el ano, tanto en jornada
ordinaria como en jornada intensiva.

Los aspectos generales para el computo mensual seran los siguientes:

— Limite maximo: No podra superarse el computo de diez horas diarias en jornada
ordinaria, ni de ocho horas en jornada intensiva.

— Limite minimo: Deberan realizarse al menos seis horas diarias de trabajo efectivo en
oficina durante la jornada ordinaria y cinco horas y media en jornada intensiva.

— Presencia obligatoria: De 9:30 a 13:30 y de 15:30 hasta la hora de salida fijada
segun calendario y jornada laboral de cada empresa.

Dentro del limite minimo de jornada diaria a realizar, el computo mensual seria
compatible con la reducciéon de jornada y el teletrabajo, a excepcion de aquellas
reducciones de jornada que supongan una realizacién de menos de seis horas al dia en
jornada ordinaria y de cinco horas y media al dia en jornada intensiva.

— En oficinas centrales y oficinas de periferia (delegaciones territoriales y areas
comerciales) se mantendran a titulo personal las condiciones de calendarios y horario de
aquellos trabajadores que las tuvieran. Estas personas podran adherirse al nuevo
calendario y horario arriba indicado en 2016, para lo cual deberan comunicarlo al SAE,
siendo el cambio efectivo el 1 de enero de 2017.
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Articulo 60. Reglas de aplicacién de la jornada.

Ambas partes convienen, en atencion a este tipo de jornada especial, prevista en el
parrafo primero del articulo anterior, y para lograr la maxima productividad, establecer las
siguientes reglas de aplicacion:

1. La jornada se empezara a contar desde el momento en que el personal esté
situado en su puesto de trabajo y terminara cuando haya transcurrido el numero de horas
diario de trabajo efectivo, eliminandose del computo de la jornada todos los tiempos
muertos para transportes, cambio de vestuario, duchas, etcétera.

2. En el supuesto de que sea necesario realizar horas extraordinarias como
prolongacion de jornada, se concedera un descanso de cuarenta y cinco minutos después
de la jornada continuada normal para realizar la comida, iniciandose el computo de horas
extraordinarias una vez se reanude la actividad transcurrido dicho descanso. Este precepto
no sera aplicable cuando la jornada sea partida.

Articulo 61. Exclusién del percibo de horas extraordinarias.

Quedan excluidos de la percepciéon de horas extraordinarias el personal del Grupo
Profesional Técnico que tenga el nivel de desarrollo profesional mas alto establecido para
dicho grupo, que por su alta calificacion profesional estéd especialmente obligado al
desempefio responsable del cargo, cuyo trabajo extraordinario sélo puede medirse por el
propio empleado, segun su criterio de auto exigencia.

Asimismo seguiran excluidos los antiguos Técnicos Medios y Jefes Administrativos
que perciban una gratificacion por puesto de trabajo igual o superior a 39,05 € mensuales.

Articulo 62. Horas extraordinarias.

1. Se consideraran como extraordinarias las horas de trabajo que sobrepasen las de
la jornada normal, segun las disposiciones y con las exclusiones que se recogen en los
articulos precedentes de este Convenio.

2. Enlos casos en que se organice un turno de trabajo en festivo o no laborable y no
se efectuen los trabajos por cualquier causa no imputable al trabajador, o la duracién de
los mismos sea inferior al 50 por 100 de la jornada prevista, la Empresa compensara al
personal comprendido en dicho turno, y que se hubiera incorporado al mismo, con una
retribucion equivalente al 50 por 100 de dicha jornada.

3. Las horas extraordinarias deberan ser compensadas por tiempos equivalentes de
descanso de horas de jornada normal mas un complemento econémico del 75% de la hora
extra o del 150% segun el porcentaje que corresponda. El descanso compensatorio debera
efectuarse tan pronto como sea posible y, en todo caso, dentro de los cuatro meses
siguientes al de la fecha de realizacion del horario extraordinario, procediéndose al abono
de las horas no compensadas, cuando el descanso no pueda ser disfrutado en el periodo
indicado, detrayéndose el complemento econémico ya abonado

4. Tendran la consideracion de horas extraordinarias motivadas por fuerza mayor, a
los solos efectos de cotizacion previstos en la O.M. de 1 de marzo de 1.983, las exigidas
por la necesidad de prevenir o reparar siniestros u otros dafos extraordinarios y urgentes
cuya no realizacion produzca evidentes y graves perjuicios a la propia empresa o a
terceros, asi como en caso de riesgo de pérdida, deterioro o inutilizacion de materias
primas.

Articulo 63. Compromiso de realizacién y objetivo de reduccion de horas extraordinarias.

1. Es de interés de ambas partes lograr la mayor productividad mediante el
perfeccionamiento de métodos por parte de la empresa y acrecentando el personal su
dedicacién y adiestramiento. Ambas partes manifiestan su firme decisién de reducir las
horas extraordinarias.
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2. No obstante, si las necesidades de la produccion y el servicio al cliente lo exigieran,
los trabajadores aceptan trabajar las horas extraordinarias que se precisen dentro del
limite que marque la legislacion vigente.

3. La empresa dispondra los medios técnicos y los recursos humanos necesarios
para que los anteriores limites no sean rebasados, pero a su vez exigira que la
productividad se mantenga en los niveles justos y exigibles.

CAPITULO XI

Descanso dominical, vacaciones y permisos

Articulo 64. Descanso dominical.

Teniendo en cuenta el caracter de los servicios que presta Repsol Butano, SA, y los
turnos de trabajo continuado establecidos en algunos de los centros de trabajo, solamente
descansara los domingos el personal de aquellos no imprescindible, aplicando en lo
posible el turno rotativo para todo este personal, cumpliendo el mismo el descanso
semanal obligatorio en cualquier otro dia de la semana siguiente.

Cuando excepcionalmente y por razones técnicas u organizativas, no se pudiera
disfrutar el dia festivo que no sea domingo, el personal podra optar entre descansar un dia
laborable dentro de los siete siguientes o percibir el importe de las horas trabajadas como
extraordinarias realizadas en domingo.

Lo dispuesto en el parrafo anterior no es aplicable al personal de cuadrante, que
disfrutara el descanso compensatorio correspondiente, resultante de su régimen de trabajo
a turnos.

Articulo 65. Vacaciones.

1. De acuerdo con la legislacion, los trabajadores tienen derecho a una vacacion
anual de treinta dias naturales, equivalentes, de acuerdo con la jornada laboral anual
pactada, a veintidés dias laborables retribuidos como vacacién reglamentaria o la parte
proporcional en los casos de personal de nuevo ingreso, computandose la fraccion de mes
como mes entero.

2. Dicha vacacion podra disfrutarse fraccionadamente, siempre y cuando las
necesidades del servicio lo permitan.

3. Se procurara que las vacaciones sean disfrutadas por el personal, como minimo
el 75 por 100 de la plantilla de la dependencia, en los meses comprendidos de junio a
septiembre, ambos inclusive.

4. Para el disfrute de las vacaciones se adoptara el sistema de turnos rotativos y por
cometidos concretos respetandose la preferencia de los trabajadores con responsabilidades
familiares a que las suyas coincidan con los periodos de vacaciones escolares.

5. Las mismas reglas se aplicaran al personal que cause baja durante el afio,
compensandole en metalico las vacaciones no disfrutadas que le correspondan
proporcionalmente al tiempo de servicios prestados.

Articulo 66. Permisos.

El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

— Por fallecimiento de padres, hijos, conyuge o persona de convivencia de hecho, o
familiares hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad: hasta cinco dias.

— Por enfermedad grave, hospitalizacion o intervencién quirdrgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario de padres, hijos, cdnyuge o persona de convivencia de
hecho, o de otros parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad: hasta tres
dias, ampliables a cuatro si se requiere desplazamiento de localidad.

cve: BOE-A-2016-12207

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO P
Jueves 22 de diciembre de 2016 Sec. lll. Pag. 89767

— Por matrimonio: 15 dias naturales Se podra adelantar el inicio de esta licencia,
siempre que los dias laborables del total de la misma no superen los que le hubieran
correspondido al trabajador de iniciarla en la fecha del matrimonio. En cualquier caso la
fecha de celebracion debe estar incluida en los 15 dias de licencia.

Todos los plazos se refieren a dias naturales.

Todo ello se entendera sin perjuicio de otros permisos fijados por la legislacion laboral
aplicable.

La existencia de pareja en convivencia de hecho debera acreditarse mediante
certificacion expedida por el registro publico correspondiente.

CAPITULO XII

Plan de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Articulo 67. Objetivos, acciones, comisién de seguimiento, recursos y vigencia del plan
de igualdad.

1. Objetivos:

Mejorar la posicion laboral de las mujeres en relacion a su empleo y carrera profesional
en la empresa:

— Incrementando el porcentaje de las mujeres en las plantillas de cada empresa del
Grupo.

— Diversificando las ocupaciones y funciones desempefiadas por mujeres.

— Promoviendo la participacion de las trabajadoras en la formacion profesional.

— Revalorizando las habilidades, capacidades y el desempefio de las trabajadoras
para garantizar la igualdad retributiva entre trabajos de igual valor.

— Haciendo mas compatible el trabajo con la atencién a las responsabilidades
familiares, tanto para los hombres como para las mujeres.

— Reforzando el papel del Grupo Repsol como grupo empresarial comprometido y
avanzado en el desarrollo de politicas de igualdad, como una accién determinante dentro
de sus planes estratégicos, que contribuira a su viabilidad futura haciendo compatibles los
objetivos de competitividad y de empleo.

— Gestionando los recursos humanos de forma 6ptima para evitar discriminaciones y
para ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoyandose en un permanente recurso al
didlogo social.

— Comprometiendo la adopcion de programas de accion positiva, apoyandolos en
instrumentos eficaces y en financiacion suficiente.

— Promoviendo cambios de las actitudes perjudiciales para el desarrollo de este
objetivo.

— Proyectando una imagen interior y exterior de empresa comprometida con la igualdad.

2. Acciones a adoptar:

— Memoria de igualdad: El Grupo Repsol realizara cada dos afios un informe sobre la
situacién laboral y de empleo de las mujeres que en él trabajan, tanto en el conjunto del
Grupo como en cada una de sus empresas, asi como de las actuaciones que se hayan
llevado a efecto durante los dos afios transcurridos, en relacioén con la politica de Igualdad
de Oportunidades. Igualmente, las organizaciones sindicales firmantes, aportaran sus
valoraciones sobre la situacion a este respecto y sobre el alcance de las medidas puestas
en marcha en cada empresa, siendo de especial interés el grado de conocimiento y
aceptacion que las mismas hayan alcanzado entre las plantillas.

El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones, constituira
la memoria bienal sobre igualdad de oportunidades del Grupo Repsol. La Mesa de
Igualdad valorara el canal de difusiéon de la memoria.
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— Reporte anual a la mesa de igualdad: Con independencia del caracter bienal de la citada
Memoria, la Direccion de la Empresa reportara informacion anualmente en el seno de la Mesa
de Igualdad sobre la evolucién de los principales indices en materia de igualdad y conciliacion.

— Formacién de la mesa de igualdad: Cuando existan actualizaciones legislativas o
cuando los componentes de la Mesa de Igualdad lo consideren necesario para su
formacion, se realizaran cursos dirigidos a las personas de las organizaciones firmantes
que intervienen en el desarrollo del plan para cualificarlas en materias como Politicas
sociales y directivas de la Unién Europea, legislacion y normas de aplicacion en nuestro
pais, Politicas generales y de igualdad de las Organizaciones Sindicales Europeas (CES,
EMCEF), o Formacion de formadoras y agentes de igualdad de oportunidades.

— Guia explicativa sobre las conductas de acoso: La Mesa de Igualdad considera
positivo elaborar una Guia explicativa sobre Conductas de Acoso para definir dichos
comportamientos y prevenir los mismos dentro de nuestro entorno laboral, y por ello se
compromete a estudiar y elaborar una Guia, asi como su difusién a las personas que
trabajan en el Grupo Repsol.

3. Acciones ya cerradas en el plan de igualdad: La Mesa de Igualdad ha elaborado en
los Ultimos anos, en cumplimiento de los compromisos adquiridos en Planes de Igualdad
anteriores, el codigo de buenas practicas en materia de igualdad y conciliacion con el
objetivo de evitar discriminaciones y favorecer la igualdad de oportunidades en las empresas
del Grupo Repsol. El contenido de este cddigo de buenas practicas, es un referente en la
gestion de los Recursos Humanos, y trata sobre las actuaciones a llevar a cabo para eliminar
actitudes y comportamientos desfavorables a la accion positiva y la igualdad, asi como sobre
la forma de evitar discriminaciones y favorecer la igualdad de oportunidades en la
contratacion de personal, en la movilidad funcional, valoracion de las funciones y puestos de
trabajo, carrera profesional, formacién continua, organizacién del tiempo de trabajo, etc.

4. Comision de seguimiento: Ambas partes establecen que la Comisiéon de
Seguimiento, responsable de la correcta aplicacion de las medidas y acciones contenidas
en este Pacto, sera la Mesa Técnica de Igualdad, constituida el 26 de mayo de 2.004 en
Acuerdo de la Comision de Seguimiento del Ill Acuerdo Marco del Grupo Repsol Para
facilitar el seguimiento del Plan en cada negocio, los sindicatos firmantes del Acuerdo
podran designar agentes colaboradores en materia de igualdad de oportunidades.

5. Recursos del plan: Los recursos para la financiacién de las acciones propuestas
en el plan seran aportados por el grupo Repsol. Las partes firmantes se comprometen a
realizar los esfuerzos necesarios para que siempre que sea posible, el Plan aqui
establecido, pueda beneficiarse de los programas de financiacién de actividades
relacionadas con el desarrollo del mismo que en cada momento puedan estar vigentes,
tanto nacionales como europeos.

6. Vigencia: Ambas partes convienen en no establecer una vigencia determinada a
este Acuerdo, pues su vocacion y compromiso va mas alla de una vigencia concreta.
Pretende este Plan, establecer una cultura en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, que forme parte de los valores del Grupo Repsol, y que por tanto, sus
positivos resultados se proyecten con una duracion indefinida.

Articulo 68. Disposiciones generales de Igualdad de Oportunidades y Politicas de
Integracién y Diversidad.

Las partes firmantes del presente convenio impulsaran el andlisis y la promocién de
iniciativas que respondan a cuestiones relacionadas con el principio de «lgualdad de
Oportunidadesy, y adoptaran politicas activas de integracion y diversidad. 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 seleccién que impliquen promocién respetaran el principio de
igualdad de oportunidades.
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— En materia de contratacién, se promovera el que, a igual mérito y capacidad se
contemple positivamente el acceso del género menos representado en el Grupo profesional
de que se trate.

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

Por otro lado, los firmantes del presente acuerdo asumen el compromiso de continuar
impulsando la insercion laboral de las personas con capacidades diferentes, dando
prioridad a la contratacién directa. Durante la vigencia del mismo los firmantes del presente
acuerdo velaran por mantener la contratacién directa de personas con capacidades
diferentes que actualmente existe, para continuar cumpliendo como Grupo y como minimo,
con el porcentaje establecido por la legislacion vigente como obligatorio. Si por causas
objetivas esto no fuera posible, se recurrira a la utilizacién de las medidas alternativas
legalmente previstas.

Articulo 69. Medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Las partes que firman este convenio asumen el compromiso de impulsar la politica de
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal de sus trabajadores y trabajadoras y, en
este sentido, acuerdan las siguientes medidas de conciliacion:

1. Lactancia:

Los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto, adopcion y acogimiento
multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una
reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad. La concrecion horaria y la
determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia corresponderan al
trabajador. Este derecho constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o
mujeres, pero sélo podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos
trabajen.

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

Se admite la acumulacién en un solo periodo de trece dias laborables, que deben
disfrutarse inmediatamente después del permiso maternal.

2. Reduccién de jornada: La reduccion 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 Direccién podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

2.1 Tipos de reduccion de jornada para personal de jornada ordinaria y personal a
turnos:

a) Por motivos familiares:

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce
afos o persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie actividad
retribuida, tendra derecho a una reduccion de jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién
de aquélla.

En el supuesto de que el trabajador, hombre o mujer, se encuentre disfrutando de
permiso de lactancia, podra acumular la reduccién de jornada de una hora de lactancia
(retribuida) a la reduccion de jornada aqui regulada.
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Tendra el mismo derecho a una reduccion de, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de duracion, quien precise encargarse del cuidado directo 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 desempefie actividad retribuida.

b) Por cuidado de menor afectado por cancer o enfermedad grave:

La legislacion vigente ha recogido el derecho a acceder a una reduccién de jornada
especifica de aquellos progenitores, adoptantes o acogedores de caracter pre adoptivo o
permanente por menor/es que estén a su cargo y se encuentren afectados por cancer (tumores
malignos, melanomas y carcinomas), o por enfermedad grave que requiera ingreso hospitalario
de larga duracién, asi como tratamiento continuado de la enfermedad y necesidad de cuidado
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u
6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Autbnoma correspondiente.

El/la empleado/a que se encuentre en esta situaciéon tendra derecho a solicitar una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario de, al menos,
la mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento
continuado, del menor y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 afos.

c) Por tratamiento oncoldgico: Los trabajadores que acrediten estar en tratamiento
oncolégico, para los periodos en que su tratamiento permita su reincorporacion al trabajo,
podran solicitar una reduccion de jornada de trabajo diaria, con la disminucion proporcional
del salario, entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.
Asimismo, para facilitar su progresiva incorporacién a la jornada de trabajo a tiempo
completo una vez finalizado el tratamiento, podran solicitar una nueva reduccién de iguales
caracteristicas durante un periodo adicional maximo de 6 meses.

d) Por enfermedad crénica que no determine la declaracién de incapacidad: Podra
concederse igualmente reduccion de jornada diaria, con la disminucién proporcional del salario,
entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla, siempre que las
necesidades del servicio lo permitan, a los trabajadores que tengan algun tipo de enfermedad
cronica no susceptible de incapacidad temporal con el informe favorable del servicio médico de
empresa y en tanto en cuanto se sigan dando las circunstancias necesarias.

2.2 Protocolo de reduccion de jornada para personal en régimen de 2/3 turnos de
lunes a domingo:

Dada la especificidad del trabajo a turnos, donde las circunstancias de la prestacion
laboral tienen lugar, en ciclos productivos habitualmente continuos, y dado el especial
empefio de las partes firmantes en impulsar la conciliacién de la vida laboral y personal de
sus trabajadores/as, se acuerda por las partes firmantes, desarrollar un Protocolo especifico
de reduccién de jornada para los trabajadores/ as que trabajan en régimen de turnos de
lunes a domingo. Las partes dejan constancia de su intencién de seguir trabajando con el
espiritu de estudiar, analizar y aplicar en su caso, medidas de flexibilidad para los
trabajadores/ as que se hallen en esta situacion, siempre que dichas medidas no obstaculicen
el normal desarrollo de la actividad organizativa que a las citadas Unidades de Negocio
corresponde. La Direccién de la Empresa manifiesta su compromiso de impulsar y publicitar
estas medidas, que se citan a continuacion. Las medidas contempladas en el presente
apartado no seran de aplicacion a Campsared, quien desarrollara en su proceso de
negociacion colectiva las concretas medidas que le resultaran aplicables.

Medidas:
a) Eleccion de horario dentro de su turno de trabajo:

De acuerdo a la legislacién vy jurisprudencia el trabajador o trabajadora a turnos en
reduccién de jornada podra elegir horario dentro de su régimen de turnos y su jornada
laboral pactada, que se efectla en circunstancias empresariales de trabajo en turnos
rotativos. Ello no provoca alteraciones en su régimen de turnos pactado en su contrato
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laboral. El trabajador o trabajadora en reduccion de jornada no podra unilateralmente
modificar su jornada laboral o el régimen de turnos que pacté con la empresa.

b) Solicitudes de acumulacién de reduccién de jornada de trabajadores o trabajadoras
a turnos:

La persona en régimen de trabajo continuo de turnos, podra optar voluntariamente por
sustituir la reduccion diaria del parrafo anterior por el sistema que se explicita a continuacion.

A juicio de la Direccion, si la incidencia organizativa pudiera permitirlo, los trabajadores
o trabajadoras con jornada reducida por motivos familiares, podran solicitar para todo el
periodo de 1 afio, acumular de modo continuado la reduccion de jornada anualmente en
periodos concretos (verano, semana santa, navidad, etc.). Se estudiara por la Direccion de
la Empresa cada solicitud. Dicha solicitud se respondera en el menor plazo posible, y de
ser la respuesta de la Direccidén de la Empresa positiva, se permitira al trabajador o
trabajadora acumular el equivalente al permiso diario anual en el periodo concreto,
sustituyéndole en su ausencia por la contratacion temporal oportuna.

El trabajador debera comunicar a Personas y Organizacién su solicitud con el mayor
plazo posible, y con un minimo de 1 mes, antes de la fecha en que se produzca el inicio
del periodo de acumulacion, para facilitar asi la contratacion por su ausencia y no causar
perjuicio a la incidencia organizativa de la empresa.

El régimen econdmico que sera de aplicacion en estos casos contempla la reduccién
solicitada en términos anuales dividida en doce mensualidades.

c) Formacion y desarrollo profesional del trabajador o trabajadora en reduccion de
jornada: En el caso del trabajador o trabajadora a turnos y en reduccién de jornada, sera
obligatoria su convocatoria por la empresa y su asistencia a los cursos de formacién
correspondientes a su puesto de trabajo, para evitar el menoscabo en la carrera profesional
del trabajador o trabajadora en esta situacién, asi como la desactualizacion en los
conocimientos propios de su puesto de trabajo.

3. Permiso por maternidad:

Haciendo uso de lo regulado en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores y si el
puesto a juicio de la Direccion de la empresa lo permite, siempre que el empleado cumpla
con el requisito de dos afios de antigiedad en la empresa, éste podra solicitar el disfrute
del permiso por maternidad a tiempo parcial, en cuyo caso la jornada realizada a tiempo
parcial no podra ser inferior al 50%. En el caso de parto, la madre no podra hacer uso de
esta modalidad de permiso a tiempo parcial durante las seis semanas inmediatas
posteriores al mismo, que seran de descanso obligatorio. Este derecho no es acumulable
con otras situaciones como lactancia, reduccion de jornada o excedencia por motivos
familiares. El trabajador si podra acogerse a lactancia, acumulacién de lactancia, reduccion
de jornada o excedencia una vez finalizada la situacién mencionada en el parrafo anterior.

El teletrabajo podra ser compatible con la situacion de permiso por maternidad a
tiempo parcial al 50% en las ultimas cuatro semanas del permiso de maternidad.

Tendra derecho al disfrute del permiso por maternidad/paternidad en los mismos
términos establecidos para los supuestos de adopcion y acogimiento, el empleado o
empleada que asumiera la tutela sobre un menor, cuando el tutor sea un familiar que, de
acuerdo con la legislacion civil, no pueda adoptar al menor.

4. Permiso por paternidad y licencia por nacimiento de hijo/a:

El trabajador, tendra derecho a la suspension del contrato durante trece dias
ininterrumpidos, o durante veinte dias cuando el nuevo nacimiento, adopcién o acogimiento
se produzca en una familia numerosa, cuando la familia adquiera dicha condicién con el
nuevo nacimiento, adopcién o acogimiento, cuando en la familia existiera previamente una
persona con discapacidad o cuando el bebé nazca con una discapacidad, en ambos casos
en un grado igual o superior al 33%.
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La duracion indicada se ampliard en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento
multiple en dos dias mas por cada hijo o hija, a partir del segundo, o si uno de ellos es una
persona discapacitada.

Periodo de disfrute: Después de la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo o hija
o desde la resolucién judicial que constituye la adopcién o decisién administrativa o judicial
del acogimiento. En el supuesto de que la esposa o pareja de hecho trabaje, este permiso
podra disfrutarse hasta que finalice la suspensién por maternidad o inmediatamente
después de la finalizacién de la misma.

La suspension podra disfrutarse en régimen de jornada completa o parcial, de un
minimo del 50%, previo acuerdo entre la empresa y el trabajador.

El ejercicio de la suspension del contrato por paternidad habrd de comunicarse a la
empresa con la debida antelacion.

Las empresas incluidas en el ambito de aplicacién de Acuerdo Marco complementaran
la prestacion por paternidad hasta el 100% del salario real.

Adicionalmente al permiso por paternidad, la licencia por nacimiento de hijo o hija se
establece en tres dias naturales que se disfrutaran inmediatamente después del
nacimiento. Esta licencia se ampliara hasta cuatro dias si el hecho tiene lugar fuera de la
residencia habitual del trabajador, que le obligue a efectuar un desplazamiento superior
a 100 km, o si el empleado se encuentra desplazado en comision de servicio en Espafia.

En el supuesto de que se encuentre en comisién de servicio desplazado fuera de
Espafia, este permiso se incrementara en un dia adicional (total 5 dias).

5. Excedencia: En cualquier tipo de excedencia, la peticiéon de reingreso debera
solicitarse al menos con 30 dias de antelacion.
Excedencia por cuidado de familiares:

La excedencia contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual
de los trabajadores, hombres 0 mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, la empresa podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento.

El trabajador, hombre o mujer, tendra derecho a un periodo de excedencia de duracién
no superior a tres afos, para atender al cuidado de cada hijo o hija, 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 resolucién
judicial o administrativa.

También tendra derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos
afios, el trabajador, hombre o mujer, 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 desempefie actividad retribuida.

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, hombre o mujer, permanezca en situacién de
excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de
antigliedad vy el trabajador, hombre o mujer, tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por la empresa
especialmente con ocasion de su reincorporacion.

En caso de excedencia para atender al cuidado de hijo o hija y de excedencia para el
cuidado de familiar tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo durante los
primeros dieciocho meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

6. Permisos no retribuidos:
1. Permiso no retribuido en caso de adopcién internacional:

Podra solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer, que justifique que se
encuentra en un proceso de adopcion internacional cuando sea necesario el
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desplazamiento previo de los progenitores al pais de origen del adoptado y siempre que el
empleado-a cumpla con el requisito de un afio de antigiiedad en la empresa.
El trabajador, hombre o mujer interesado deberd solicitarlo con una antelacién minima
de quince dias.
Este permiso sera como maximo de un mes.
El trabajador, hombre o mujer, podra ademas, caso de serle concedido el permiso
mencionado, solicitar un anticipo de una mensualidad.
La concesion de este permiso por parte de la Direccion de la empresa estara
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.
2. Permiso no retribuido por hospitalizacion o enfermedad grave del cényuge, hijos,
hijas o parientes hasta segundo grado de afinidad o consanguinidad:
Podra solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer que justifique la
hospitalizacion mencionada.
El trabajador, hombre o mujer interesado debera solicitarlo con la mayor antelacion posible.
Este permiso sera como maximo de ocho dias naturales/afo adicionales a los
establecidos como licencia retribuida.
La concesion de este permiso por parte de la Direccion de la empresa estara
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.
3. Permiso no retribuido por motivos personales:
Podra solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer que cumpla con el
requisito de un afo de antigliedad en la empresa siempre que lo solicite con una antelacion
minima de quince dias.
Este permiso sera como minimo de quince dias y como maximo de tres meses.
La concesion de este permiso por parte de la Direccion de la empresa estara
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.
Tendran que transcurrir un minimo de 12 meses entre la finalizacion de un permiso no
retribuido por motivos personales y la solicitud de otro permiso no retribuido por motivos
personales.
7. Teletrabajo.
Se incorpora en el articulo 72 un acuerdo de implantacion de teletrabajo, entendiendo
las partes firmantes que la regulacion de esta forma de trabajar supone una nueva medida
de conciliacion que los empleados que cumplan los requisitos establecidos podran solicitar.
8. Parejas de hecho: Se establece la equiparacién entre conyuge y persona en
convivencia de hecho a efectos de:
— Licencia de quince dias naturales ininterrumpidos a contar desde el dia de la
inscripcion en el registro oficial de parejas de hecho, con los siguientes limites y requisitos:
i. El empleado o empleada que disfrute de este permiso por inscripcién en un
registro de uniones de hecho, no podra disfrutarlo de nuevo en caso de contraer matrimonio
posteriormente con la misma persona.
ii. Solo se concedera dicho permiso a las parejas constituidas a partir de la fecha
firma del XXIV Convenio Colectivo.
(%]
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Sera requisito indispensable a todos estos efectos acreditar la existencia de pareja de
hecho mediante certificacion expedida por el registro publico correspondiente.

9. Medidas de flexibilidad horaria y jornada: Seran parte de este Plan de Igualdad las
medidas contempladas en los articulos que tratan dichos asuntos en este convenio.

Articulo 70. Proteccion a las victimas de la violencia ejercida en el entorno familiar.

Se entiende por victima de la violencia ejercida en el entorno familiar la realizada
sobre, en este caso, un empleado/a de Repsol, asi como a sus hijos o hijas que convivan
con él, siempre que el agresor sea una persona con quien el empleado o empleada
mantenga en el momento en que se solicitara la proteccion, una relacion de parentesco o
afectividad (cényuge, ex-conyuge, pareja de hecho, ex-pareja de hecho o familiar de
cualquier grado).

Las medidas que en estas circunstancias Repsol pone a disposicion de sus empleados,
hombres o mujeres consisten en:

Prestacion, a su cargo, de los servicios de apoyo que a continuacién se exponen con
uno o varios Gabinetes, que cubra tanto al empleado de Repsol como a sus hijos o hijas
que convivan con él, y que garantizando la confidencialidad mas estricta, se pueda acudir
directamente para que le sean proporcionados:

— Apoyo psicoldgico: Asistencia, informacion y atencién a la victima, asi como
orientacion familiar.

— Apoyo médico: Asistencias recomendadas, entre las que se encuentra la Psiquiatrica.

— Apoyo juridico: Asistencia juridica especializada para tramitar actuaciones
encaminadas a la proteccién de las victimas, tales como la orden de alejamiento, la
atribucion de la vivienda familiar, la custodia de hijos, la pensién de alimentos, la obtencion
de prestaciones o medidas de asistencia social, etc.

— Apoyo laboral ofreciendo la mayor flexibilidad en materia de horarios y jornada, disfrute
de vacaciones, licencias y permisos retribuidos, suspension o extincion de la relacién laboral,
excedencia o preferencia para ocupar vacantes que supongan movilidad geografica, en las
mismas condiciones que para el traslado por decision de la Direccidon de la Empresa, segun
se solicite y mientras sean precisos para su reincorporacion normal al trabajo.

— Ayuda econdmica para los gastos ocasionados por la necesidad de alquiler o compra
de vivienda habitual con las siguientes consideraciones:

— Ayuda alquiler, en los valores previstos para los casos de movilidad geografica,
durante todo el periodo que la victima se vea obligada a dejar temporalmente el domicilio
habitual, hasta entonces compartido con el agresor.

— Ayuda a fondo perdido y crédito puente para la compra de vivienda, en los valores
previstos para los casos de movilidad geografica, cuando la victima opte por esta solucion
como mejor forma para resolver su problema.

Estas medidas tendran caracter complementario a las que estén establecidas
legalmente, o se establezcan en el futuro.

El alcance de las prestaciones aqui acordadas sera revisado, de forma que se garantice
que no sean inferiores a las que en cada momento las leyes al respecto pudieran establecer.

Para la tramitacion de las medidas anteriores, la persona empleada en el Grupo debera
en primer lugar, presentar la correspondiente orden de alejamiento o cualquier otro medio de
prueba que le permita acreditar la circunstancia de ser victima de violencia de género.

Articulo 71.  Protocolo de prevencién contra el acoso.

En cumplimiento del articulo 48 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo.
El objetivo de este protocolo, es definir las pautas que permitan a las personas que
trabajamos en el Grupo identificar una potencial situacion de acoso moral, sexual o por
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razon de sexo, con el fin de solventar una situacion discriminatoria y minimizar sus
consecuencias, garantizando los derechos de las personas.

Los procedimientos de actuacion deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la
dignidad de las personas objeto de acoso. Ademas, se garantizaran y respetaran los
derechos de las personas denunciadas.

Contenido del Protocolo de acoso:

1. Declaracién de principios:

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

La finalidad de este protocolo es evitar que se produzcan situaciones de acoso moral,
sexual o por razén de sexo, al ser estas conductas vulneradoras de la dignidad son nocivas
para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables para la salud, y para la
confianza y autoestima de las personas.

Tanto la representacion sindical, como la representacion de la Direccion explicitan su
compromiso de mejorar las condiciones de trabajo de las personas empleadas y elevar el
nivel de proteccién de la seguridad y salud de las mismas, no sélo velando por la
prevencion y proteccion frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafo fisico,
sino también frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

2. Definiciones:

2.1 Acoso moral o psicolégico («mobbing»): Toda conducta, practica o
comportamiento, realizada de forma sistematica o recurrente en el seno de una relacién de
trabajo, que suponga directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad
de la persona, a la que se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta
u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en
el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

2.1.1 Tipos de acoso moral:

— Descendente Es el que se produce entre una persona con un cargo superior hacia
otra con un cargo inferior en la estructura organizativa.

— Horizontal Es el que se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

— Ascendente Es el que se produce entre una persona con un cargo inferior hacia otra
con un cargo superior.

2.2 Acoso por razon de sexo: Se define como «cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico, de forma sistematica o recurrente, dirigido contra una persona por razén de
Su sexo, Y que se dé con el proposito, o el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. Cuando
dicho acoso sea de indole sexual se considerara acoso sexual.

3. Medidas preventivas de acoso moral: Repsol se compromete a fomentar el respeto
y la consideracion entre todas las personas que trabajan en el Grupo. Para ello se
realizaran campafias de comunicacion, se promovera formacion especifica y se realizaran
las acciones que en cada momento se estimen necesarias para el cumplimiento de los
fines de este protocolo.

4. Procedimiento de actuacion:
4.1 Procedimiento de denuncia.

La denuncia se debera realizar por escrito. Podra realizarla cualquier trabajador que se
considere sujeto pasivo de acoso o0 una tercera persona que tenga conocimiento de los
hechos. La persona que denuncie debe quedar identificada.
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La denuncia escrita se enviara por correo electronico a protocoloacoso@repsol.com,
o por cualquier otro medio a través del cual quede constancia de su entrega, a la atencién
de cualquiera de las personas que integran el Comision de investigacion de Acoso, que la
estudiara e investigara. La denuncia debera contener la siguiente informacion: identificacion
de la persona potencial agresora, personas implicadas, tipo de conducta, fechas y lugares
en los que se produjeron las conductas, posibles testigos y cualquier otra informacion que
pueda resultar relevante.

La Comision de Investigacion estara compuesta por los Directores de RRLL y el
Director de Gestion Juridico Laboral. Esta Comision, sera la encargada de llevar a cabo
las investigaciones y elaborar el informe de conclusiones.

Durante las fases de procedimiento formal e informal que se sefialan a continuacion,
estara presente una persona de cada representacion sindical de la Mesa Técnica de
Igualdad de Oportunidades.

Procedimiento informal:

El objetivo es resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones, el hecho de
manifestar al presunto agresor o agresora las consecuencias ofensivas e intimidatorias
que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

Los miembros de la Comisidn de investigacién se encargaran de entrevistarse con la
persona afectada y podra tener reuniones con el presunto agresor/a y/o, en los casos de
extrema necesidad con ambas partes, todo ello, con la finalidad de conseguir el
esclarecimiento de la situacion de acoso y alcanzar una solucion aceptada por ambas
partes.

En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacion de la denuncia, se
elaborara un informe, que se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona
denunciante.

Procedimiento formal:

Cuando el procedimiento informal no dé resultado o sea inapropiado para resolver el
problema, se recurrira al procedimiento formal.

En esta fase se recabara la informacion y se llevaran a cabo las actuaciones que la
Comision de investigacion considere necesarias (informes, entrevistas, etc.)

La instruccion concluira con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias
a contar desde la finalizacion de las entrevistas. Este plazo podra ampliarse cuando deban
recabarse informes técnicos. El informe se pondra, en conocimiento de la persona
denunciante.

La instruccion concluira con un informe, elaborado en un plazo maximo de treinta dias
a contar desde la finalizacion de las entrevistas. Este plazo podra ampliarse cuando deban
recabarse informes técnicos. El informe se pondra en conocimiento de la persona
denunciante.

5. Resultado de la instruccién y acciones:

Si existe acoso, se dara traslado al Director de Personas y Organizacion y al
responsable de RR.LL. del area de negocio de la persona denunciada. Excepcionalmente,
cuando las circunstancias concurrentes asi lo justifiquen, podra iniciarse el expediente
disciplinario antes de la finalizacion de la instruccién del expediente de acoso.

En el supuesto de que no se constaten situaciones de acoso, o no sea posible la
verificacion de los hechos, se archivara el expediente.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no honestas
o dolosas, podran ser constitutivas igualmente de actuacién disciplinaria. En este caso, la
Comision dara traslado al Director Corporativo de Relaciones Laborales, Gestién Juridico
Laboral y Salud en el Trabajo de los hechos que entienda que deben ser objeto de una
investigacion.
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6. Seguimiento: El seguimiento de las denuncias se realizara en la Mesa Técnica de
Igualdad de Oportunidades del VIl Acuerdo Marco del Grupo Repsol con plena garantia de
confidencialidad. En las comunicaciones realizadas durante el procedimiento, se recurrira a
un numero de expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

Accion preventiva:

Se recoge en el anexo | del VIl Acuerdo Marco la Guia de Prevencién de Conductas
de Acoso elaborada por la Mesa Técnica de Igualdad.
Para prevenir las situaciones de acoso, desde la direccion de la empresa se fomentara:

1. Informacién y sensibilizacién: Lanzamiento de una campafia informativa para
ensefiar como se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus derechos y
de los recursos con los que cuentan las personas que trabajan en el Grupo, asi como del
Protocolo de Acoso.

2. Formacién: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se puede incluir
esta materia en los programas de formacién adecuados para ello. Dichos programas
estaran especialmente dirigidos a todas las personas que tengan personal a su cargo.

Con esta formacién se pretende mejorar el nivel de escucha de la empresa y dar
instrumentos para gestionar las situaciones de posible acoso, en definitiva, poder
reaccionar con conocimiento de causa, ante estas situaciones.

Articulo 72. Acuerdo de implantacion progresiva de teletrabajo.
1. Antecedentes, objeto y condicionantes basicos del acuerdo:

Al amparo de lo previsto en el Acuerdo Marco Europeo en materia de teletrabajo el 16
de julio de 2002 e inspirado en sus principios, la Direccion de la Empresa con los sindicatos
mas representativos, CC. OO. y UGT, a propuesta de la Mesa Técnica de Igualdad del
Grupo Repsol, firmaron el acuerdo de implantacion progresiva de teletrabajo en fecha 8 de
mayo de 2009.

Las partes firmantes del Acuerdo Marco del Grupo Repsol pretenden seguir avanzando
de modo progresivo y desde el seno de esta Comisién, en esta nueva medida de
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, por entender que contribuye ademas a
la mejora del clima laboral de la companfia y de la motivacion de las personas que trabajan
en el Grupo Repsol, ademas de posibilitar el ahorro de tiempos, costes y desplazamientos
a la persona que teletrabaja, todo ello sin merma de productividad en el desarrollo de su
puesto de trabajo.

La Direccion de la Empresa podra extinguir la/s situaciones de teletrabajo en cualquier
momento, pudiendo volver todos los teletrabajadores a desarrollar permanentemente su
trabajo en los locales del empleador.

Las partes se comprometen a adaptar este acuerdo a las disposiciones normativas
vigentes en cada momento.

2. Definicién, enfoque y modalidades:

Alos efectos del presente documento, se entiende por teletrabajo como criterio general
la modalidad de prestacion de servicios en la que se desarrolla una parte de la jornada
laboral en un sistema no presencial y desde un puesto de trabajo en el que se garanticen
las condiciones exigidas en materia de prevencion de riesgos laborales, de seguridad
social, de privacidad y proteccién y confidencialidad de los datos mediante el uso de los
medios electrénicos. Todo ello siempre que las necesidades del servicio lo permitan, a
juicio de la Direccién de la Empresa. A este fin, la persona que teletrabaja debera destinar
ademas un espacio suficiente en su domicilio particular al uso de oficina.

El/la empleado/a se acogera voluntariamente al régimen de teletrabajo, y la situacion
de teletrabajo es reversible tanto por su parte como por parte de su superior en cualquier
momento. Si se produjera la reversion de la situacién de teletrabajo por alguna de las dos
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partes —jefe y colaborador/colaboradora—, la parte que desea finalizar la situacion
comunicara por escrito a la otra parte la fecha de finalizacion, con una antelacién minima
de 15 dias, salvo circunstancias justificadas que hagan necesaria la reincorporacion total
e inmediata de la persona a la oficina.

Se definen 5 modalidades de teletrabajo:

Un dia/semana.

Dos dias/semana.

Tres dias/semana.

20% de la jornada diaria en régimen de teletrabajo.

Dos tardes/semana y la jornada del viernes, en régimen de teletrabajo.

El/la empleado/a que decida participar, debera consensuar con su superior jerarquico
la modalidad en que va a desarrollar teletrabajo. La Direccién de la Empresa articulara un
procedimiento formal de solicitud, tramitacion, aprobacién y formalizacion de Teletrabajo.

Si se efectuara cambio de puesto de trabajo, la Direccion de la Empresa analizara si el
nuevo puesto es compatible con esta situacion de teletrabajo parcial, a efectos de adoptar
la decisién oportuna.

3. Requisitos basicos para poder realizar teletrabajo:

A) Organizativos/puesto de trabajo: Se valorara si el puesto de trabajo es
parcialmente teletrabajable por la Direccion de la Empresa.
B) Perfil profesional y personal de la persona que teletrabaja:

— Dos afos de antigiiedad en la compafiia como minimo.

— Estar en situacion de alta y a jornada completa. No obstante lo anterior, la reduccion
de jornada sera compatible con el teletrabajo de dia completo y con la modalidad de 20 %
diario salvo que la reduccion de jornada sea igual o superior a 1/3.

Competencias:

— Conocimiento suficiente del puesto o Direccién (1 afio minimo en puesto como referencia).
— Habilidades informaticas suficientes para poder trabajar en remoto.

— Comportamientos: responsabilidad para la autogestion, disciplina y motivacion.

— Adecuado desempefio sostenido en el tiempo.

C) Requisitos técnicos y espaciales.

El lugar desde el que se desea teletrabajar debera contar con una serie de condiciones
que garanticen que se podra desarrollar el trabajo habitual en un entorno adecuado.
Ademas de los requisitos técnicos que garanticen la conexion, se debera contar con un
espacio que cumpla las condiciones minimas en materia de prevencion, seguridad y salud
de un puesto de trabajo tipo. Dichas condiciones minimas constaran en el Acuerdo
Individual de Teletrabajo.

Para comprobar esas condiciones, la persona que teletrabaja se compromete a
aceptar una visita de evaluacién de riesgos, cuya fecha y hora se concertara personalmente
con cada persona.

4. Obligaciones y derechos de la persona que teletrabaja.

La persona que se acoja a la situacién de teletrabajo debera firmar el Acuerdo Individual
de Teletrabajo (AIT) para la regularizacion a efectos laborales de su nueva situacion antes
de que ésta dé comienzo, en la que por otro lado mantiene sus derechos y obligaciones
laborales, (mismo puesto de trabajo, funciones, dependencia jerarquica, condiciones
salariales y de jornada, mismos derechos a acceder a la formacion y a las oportunidades de
desarrollo profesional (de promocion y ascensos) en la empresa, mismos derechos colectivos
de participacion y elegibilidad en las elecciones para las instancias representativas de los
trabajadores/trabajadoras, misma carga de trabajo, y exigencia en el nivel de productividad,
mismos derechos de prevencion de la Salud y Seguridad Social, mismas coberturas de las
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contingencias de enfermedad profesional y de accidente, etc.) A fin de hacer efectivos estos
derechos frente a los organismos de la Seguridad Social y Mutuas, siempre que le sea
requerida por la persona empleada o por sus representantes legales, la empresa emitira
certificacion acreditativa del horario desempefiado en la situacion de teletrabajo.

Por otro lado, la persona que teletrabaja mantiene la obligacion de comunicar por el
sistema habitual las incidencias de vacaciones o incapacidad temporal, o cualquier otra de
la que deba tener conocimiento la Direccién de la Empresa segun el sistema de incidencias.
A futuro, la persona que teletrabaja se sometera a los sistemas de control de la prestacion
laboral que la empresa pueda poner en marcha, que le seran comunicados con antelacion
y claridad y que respetaran en todo caso su intimidad.

Ademas, la persona que teletrabaja debera tener flexibilidad de cambio de los dias/
tardes aqui sefialadas por otro/as en la misma semana, si ello fuera necesario por
necesidad de servicio, o por asistencia a cursos de formacién u otros. Lo sefalado
anteriormente se entiende sin perjuicio de la obligacion de la persona que teletrabaja de
acudir a los locales del empleador o a aquellos otros centros de trabajo que el mismo
mantenga abiertos y en los que su presencia sea requerida con la periodicidad que al
efecto le sea exigida por el empleador, si ésta es necesaria para la adecuada prestacion
de sus servicios y coordinacion y asignacion de sus funciones y tareas, o para la evaluacion
de cumplimiento de tareas u objetivos por parte del empleador, en el modo en que se
determine por el superior o por la Direccién de la Empresa.

5. Ofras clausulas adicionales relativas al régimen de teletrabajo.

Medios: Para la prestacion de su trabajo, el empleador pondra a disposicién de la
persona que teletrabaja los siguientes medios materiales si no los hubiera puesto ya
previamente: ordenador, telefonia, linea ADSL y el software necesario para el desarrollo de
la actividad laboral. Tales medios podran ser sustituidos en cualquier momento, o
suprimidos total o parcialmente por decision unilateral del empleador, cuando los mismos
no resulten necesarios para la prestacion del trabajo contratado a la persona que
teletrabaja, y seran costeados por el empleador, viniendo obligada la persona que
teletrabaja a conservarlos y custodiarlos con la debida diligencia, e impidiendo el acceso a
programas utilizados por razones de su cargo, a personal ajeno a la plantilla del empleador.
El empleador ha de prestar a la persona que teletrabaja el adecuado apoyo técnico para
el correcto funcionamiento de los medios materiales facilitados por aquél.

Proteccion de datos y uso internet: En lo relativo a proteccién de datos, la persona que
teletrabaja debe conocer y cumplir la normativa interna publicada en Intranet al respecto y
se compromete a adoptar las medidas adecuadas para garantizar la proteccién de los
datos de caracter personal a los que, con ocasién de su prestacion laboral, tenga acceso
por cuenta del empleador. Por otro lado, la persona que teletrabaja se compromete a no
recoger ni difundir material ilicito mediante Internet a través de los medios materiales
facilitados por el empleador para la prestacion de su trabajo.

6. Seguimiento de teletrabajo: La Direccion de la Empresa presentara a la parte social
en la Mesa Técnica de Igualdad del Acuerdo Marco, un informe trimestral de seguimiento del
Programa de Teletrabajo.

CAPITULO XIlI

Excedencias

Articulo 73. Excedencias.

Tendran derecho a pasar a la situacion de excedencia en el plazo maximo de dos
meses desde que fuera solicitado:

a) Los trabajadores que llevan prestando sus servicios a la Empresa por un periodo
superior a un afio y no hubieran disfrutado de esta situacion.
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b) Si hubieran disfrutado de otra excedencia, que hayan pasado, al menos,
cuatro afios desde el reingreso.

c) Para conceder excedencias que no se ajusten a lo establecido anteriormente sera
preciso que exista acuerdo sobre su concesion entre la Empresa y los representantes de
los trabajadores.

El periodo de excedencia sera solicitado por el trabajador y no podra ser inferior a
cuatro meses ni superior a cinco afos.

La vacante que se produzca como consecuencia del pase del trabajador a la situacion
de excedencia podra amortizarse. Si no fuera posible su amortizacion y la excedencia se
hubiera solicitado por un plazo no superior a treinta y seis meses, la vacante podra ser
cubierta de forma provisional, bien por personal perteneciente a la plantilla de la Empresa,
bien por contratacion de personal eventual con arreglo, esto ultimo, a lo dispuesto en el
articulo 15.1.c) del Estatuto de los Trabajadores.

Si fuera por tiempo superior, la plaza podra ser cubierta con arreglo a lo dispuesto en
los capitulos referentes a ascensos y, en su caso, ingresos.

La peticién de reingreso debera solicitarse con 30 dias de antelacién, como minimo, a
la finalizacion de la excedencia. Si ésta se hubiera solicitado por periodo no superior a
treinta y seis meses y el excedente solicitara el reingreso en el tiempo establecido, se le
concedera éste, bien de forma automatica o al cumplirse el plazo total de concesion. Si la
excedencia concedida fuera por un plazo superior a treinta y seis meses, el reingreso sera
atendido, previa solicitud formulada en tiempo habil, en las siguientes condiciones:

a) Si en cualquier Centro de trabajo de la Empresa existe vacante del grupo
profesional y nivel formativo del excedente, éste podra reingresar inmediatamente, sin
perjuicio del mejor derecho de otro trabajador en activo, perteneciente al mismo grupo y
con el mismo nivel formativo, que hubiera solicitado la vacante, pasando entonces el
excedente a ocupar la plaza dejada por el anterior.

b) Si no hay vacante en su grupo profesional, pero la hubiera en otro grupo
profesional distinto, la Empresa podra ofrecérsela, teniendo en este caso derecho el
excedente, bien a ocuparla en los mismos términos del apartado anterior, respetandosele
los derechos econdmicos correspondientes a su grupo y nivel en el momento de la
excedencia o bien prolongar la situacion de excedencia hasta que se produzca vacante en
Su grupo y nivel.

c) Sino hubiera plaza en el lugar de su destino anterior, el excedente podra prolongar
la situacion de excedencia hasta que se produzca vacante en la misma, haciendo constar
en el escrito por el que solicita el reingreso tal peticion.

Articulo 74. Excedencias por razén de incompatibilidades.

El trabajador que, como consecuencia de la normativa de incompatibilidades, opte por
un puesto de trabajo que le obligue a cesar en Repsol Butano, S.A., quedara en situacion
de excedencia voluntaria, conservando indefinidamente el derecho preferente al reingreso
en vacante de su mismo grupo profesional que hubiere o se produjere en la Empresa.

CAPITULO XIV

Accion social

Articulo 75. Permisos para examenes.

La Empresa, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 23 del Estatuto de los
Trabajadores, en atencion a las circunstancias de cada caso y a las necesidades del
servicio, concedera permisos para examenes y procurara concederlos para la preparacion
de los mismos. Si el permiso concedido fuera de hasta diez dias, la Empresa no descontara
el importe del salario correspondiente.
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Articulo 76. Sistema de ayuda para estudios.

El sistema de ayuda para estudios de trabajadores e hijos de trabajadores esta
establecido en el Reglamento de Ayudas al Estudio.
El sistema estara dotado econdmicamente de acuerdo con el siguiente baremo:

Euros
a) Educacion Infantil ......... .. . . .. 490,24
b) Educacion Primariay Primer CicloESO ... ......... ... ... . ... ... .. .... 762,63
c) ESO (2.° ciclo), Bachillerato, Formacién Profesional o estudios grado medio . . . .. 1.171,19
d) Estudios superiores. .. ........ ... e 1.171,19
e) Gastosdeestancia ........... ... . . .. 1.906,58
f) Gastosdetransporte. . ............. . e 600,41

Cualquier cambio de definicién en el sistema educativo, sera estudiado por la Comision
de Ayudas de Estudios, para su aplicacion.

Articulo 77. Ayudas Especiales para personas con capacidades diferentes.

La Empresa concedera a los trabajadores una ayuda especial de hasta un maximo
de 4.085,51 € para cubrir el 75 por 100 de los gastos justificados por el trabajador y
dedicados a sus hijos discapacitados psiquicos o fisicos, o disléxicos, con una cuantia
minima del importe de la beca que, por su edad, corresponda al beneficiario, observandose
en el régimen de estas ayudas las prescripciones establecidas actualmente en la empresa.

Articulo 78. Previsién social complementaria.

1. La prevision social complementaria del personal queda regulada de conformidad
con los siguientes criterios:

1.1 El sistema se articula al amparo del texto refundido de la Ley de Regulacién de
los Planes y Fondos de Pensiones, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29
de noviembre, y demas disposiciones aplicables.

1.2 El Plan de Pensiones, promovido por la Empresa, tendra por objeto regular la
prevision social de aquellos trabajadores que, libre y voluntariamente, deseen adherirse al
mismo, y se ajustara a las siguientes caracteristicas basicas:

— Modalidad Sistema de Empleo.

— Capitalizacién individual.

— Plan mixto, de aportacion definida para la prestacion de jubilacion y prestacion
definida para las prestaciones de riesgo.

1.3 Con caracter general, el Promotor realizara mensualmente una aportacién de
ahorro, calculada sobre el salario computable a efectos de contribucion correspondiente a
cada participe en dicho periodo conforme define el art. 1.°.6 del Reglamento del Plan de
Pensiones de Repsol Butano, de acuerdo con las siguientes reglas:

a) Con caracter general, el Salario Computable a efectos de contribucién se
multiplicara por un 4% hasta el 1 de enero del afio en que el participe cumpla 45 afios de
edad y un 4,5% en adelante.

El importe mensual obtenido para cada participe por aplicacion de la regla anterior se
multiplicara por el coeficiente que resulte de restar a la unidad el cociente de dividir, al
principio del afio natural, el importe de la prima colectiva anual del seguro referido en el
articulo 14.2 del Reglamento del Plan de Pensiones de Repsol Butano, correspondiente al
conjunto de los participes, entre la suma, asimismo en computo anual, de las cantidades
obtenidas para todos los participes por el procedimiento anteriormente indicado, aplicado
sobre los Salarios reguladores de las prestaciones de riesgo. El coeficiente asi determinado
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al principio del afio natural se mantendra inalterado durante todo el ejercicio y se aplicara
a todas las altas de participes que se produzcan dentro del mismo.

b) De la aportacion obtenida para cada participe conforme a las reglas anteriores, al
mismo le correspondera aportar, con caracter general, un 0,5 % de su Salario Computable
a efectos de contribucion hasta el 1 de enero del afio en que cumpla 45 afios de edad y
un 1% en adelante, siendo el resto de dicha aportacién a cargo del Promotor.

c) Para cada participe se aportara mensualmente por el Promotor y se imputara,
ademas de lo anterior, el importe de la prima que individualmente le corresponda en el
periodo en el seguro colectivo de vida para fallecimiento e invalidez referido en la letra b)
del articulo 17 del Reglamento del Plan de Pensiones de Repsol Butano.

1.4 En lo no expuesto en el presente articulo, se aplicaran las estipulaciones
establecidas en el Plan de Reestructuracion de Plantilla y Plan de Pensiones suscrito con
fecha 22.12.89 por la Direccién y la Unidon General de Trabajadores, aprobado en
Asamblea de Trabajadores de fecha 14.3.1990 y ratificado por la Confederacion de
Trabajadores Independientes.

1.5 Supresién del periodo de carencia con efectos desde el 1 de enero de 2015.

Creacion de una nueva mesa técnica que tenga como objetivo estudiar la viabilidad de
agrupar los Planes de Pensiones bajo la formula de Planes de Pensiones de promocién
conjunta.

Articulo 79. Jubilacion.

La jubilacion ordinaria se regira de acuerdo a la legislacion en vigor en cada momento.
En el supuesto de que se permitiera la regulacion mediante convenio colectivo de
clausulas de jubilacién forzosa referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion,
las partes se reuniran para acordar y regular la obligatoriedad de la jubilacion a dicha edad.

Articulo 80. Ayuda econdémica en caso de fallecimiento.

Ayuda econdmica en caso de fallecimiento. Para los trabajadores que no hayan
cubierto el periodo de carencia que se exige para acceder al Plan de Pensiones en el
Reglamento del mismo, la empresa mantendra un seguro colectivo a su propio cargo que
cubra los riesgos de muerte e invalidez permanente total, absoluta y gran invalidez, con un
capital igual a dos veces y media el Salario Regulador anual que se describe en el
Reglamento del Plan, hasta el momento en que dichos trabajadores puedan acceder al Plan.

Articulo 81. Maternidad e incapacidad temporal

En caso de maternidad, enfermedad o accidente, la Empresa mantendra la
complementariedad actual hasta un maximo del 100 por 100 del sueldo real de cada
trabajador.

Articulo 82. Grupo de Empresa.

Los Grupos de Empresa constituyen el soporte para fomentar la formacion fisica,
artistica y cultural de los trabajadores, buscando, asimismo, que sus familiares participen
en estas actividades.

Para conseguir estos objetivos planificaran y programaran las actividades necesarias
administrando los fondos de que dispongan.

La Empresa cuidara que los Grupos tengan los medios econdmicos para el desarrollo
de sus funciones. A tal fin determinara anualmente, y con independencia de la asignacion
individual, unas cantidades para la realizacion de las necesidades de los grupos.

Para el incremento de las relaciones entre los diversos Grupos y promocion de los
mismos se crea una Comision Coordinadora Nacional, cuyas funciones estaran reguladas
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por las normas que establezca la Direccion de Recursos Humanos y los Grupos de
Empresa.

El Comité de Centro de Trabajo controlara las actividades de los Grupos de Empresa
en la consecucion de sus objetivos, fomentando la participacion de los trabajadores y
vigilando el normal desarrollo de los fines para los que han sido creados.

Articulo 83. Bocadillo.

La Empresa suministrara a todo el trabajador un bocadillo, que se tomara sin
abandonar el puesto de trabajo.

Articulo 84. Bonificacion de intereses de los créditos hipotecarios.
Podran solicitar esta ayuda, los empleados que cumplan los siguientes requisitos:

— Personal con mas de dos afos de antigiiedad.
— No tener concedida ninguna otra ayuda de las mismas caracteristicas

El empleado podra optar a una subvencion de intereses por préstamo hipotecario por
adquisicion de 1.2 vivienda, previa aportacion de la documentacion que le sea requerida.
Las condiciones de esta ayuda son:

— Tope maximo sobre el que se aplicara la subvencion: 69.000 € a diez afios.

— Intereses subvencionados: 20 % de la cuota de interés fijados en el momento en que
se concede la subvencion.

— Si el importe del préstamo fuera inferior al tope maximo, la bonificacién se calculara
sobre el importe y plazos pendientes del préstamo.

CAPITULO XV

Seguridad y salud laboral

Articulo 85. Seguridad y Salud Laboral.

1. En todas aquellas materias que afecten a la seguridad e higiene en el trabajo, sera
de aplicacién la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion 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 indisponible, siendo por tanto de plena aplicacién, 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 alcanzarlo, se requiere la realizacion de una
correcta evaluacion de los riesgos en los centros de trabajo, que permita la planificaciéon
de actuaciones preventivas con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos.

A estos efectos, ambas partes acuerdan abordar la aplicaciéon de esta materia en
consonancia con los siguientes criterios y declaraciones generales:

Principios generales:
1.1 De la accién preventiva.
La accién preventiva estara inspirada en los siguientes principios:

— Evitar y combatir los riesgos en su origen.

— Evaluar aquéllos que no se puedan evitar.

— Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro, utilizandose los
equipos de proteccion individual solo cuando no sea posible evitar los riesgos actuando
sobre sus causas.
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— 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 concepcién de los
puestos de trabajo.

1.2 Evaluacion de riesgos.

En cuanto a evaluacion de riesgos se aplicara el procedimiento establecido en el
Grupo Repsol, 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 algun factor de riesgo como severo, con caracter perentorio se adoptaran las
medidas necesarias para reducir tal nivel de riesgo.

Si el resultado de la valoraciéon 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 exposicidn profesional para
agentes quimicos en Espafia» y su aplicacidn 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
legislacion vigente.

1.3 Planificacion de la prevencion.

Con la informacién obtenida en el proceso de evaluacion de riesgos, se efectuara la
planificacién 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 numero de
trabajadores expuestos a los mismos.

La planificacién de la prevencion, que se realizara cumpliendo los mecanismos de
informacion y consulta a los representantes de los trabajadores previstos en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales, incluira los siguientes temas:

Medios humanos y materiales y recursos econémicos necesarios.
Medidas de emergencia y de vigilancia de la salud.

Informacién y formacién 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 peridédico
de los datos ambientales con la frecuencia y metodologia que establezca el Plan de
Prevencion con el fin de conocer la evaluacién del ambiente de trabajo. La recogida de
muestras y posteriores analisis sera efectuada por los servicios de prevenciéon de la
empresa o por especialistas llamados al efecto. Los resultados del muestreo seran puestos
a disposicion de las partes interesadas.

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

1.4 Vigilancia de la salud de los trabajadores: La vigilancia de la salud de los
trabajadores por medio de reconocimientos médicos estara sometida a los siguientes
principios:

Solo podra llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento 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
entrafar peligro para él mismo, para los demas trabajadores o para otras personas
relacionadas con la empresa, o cuando venga establecido por disposicién legal.

Se llevara a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad, la dignidad del
trabajador y la confidencialidad de toda informacién relacionada con su estado de salud.
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Los datos relativos a la vigilancia de salud seran puestos en conocimiento del
trabajador y no podran ser usados con fines discriminatorios ni en su perjuicio.

Se llevara a cabo por personal sanitario con competencia técnica, formacion y
capacidad acreditada.

Los reconocimientos médicos seran a cargo de la empresa.

Los reconocimientos que se efectlen por los Servicios Médicos de la Empresa,
deberan tener en cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo o funcion desempefiada
y 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 exposicién 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.

2. Delegados de Prevencion.

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

Los Delegados de Prevencion seran elegidos por y entre los representantes de los
trabajadores conforme a la escala establecida en el articulo 35 de la Ley, pudiendo
excepcionalmente superarse lo alli contemplado, para garantizar la presencia en los
Comités de Seguridad y Salud de Delegados de Prevencién pertenecientes a los sindicatos
firmantes del Acuerdo Marco. Las secciones sindicales podran designar, hasta un maximo
de un 20%, de entre los trabajadores que se consideren cualificados, aun sin ser miembros
de los Comités de Empresa o Delegados de Personal. Los asi designados no devengaran
horas sindicales. En ninglin caso podra superarse por esta via el nUmero 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 numero de trabajadores oscile entre treinta y uno y cuarenta y nueve habra un Delegado
de Prevencién que sera elegido por y entre los representantes del personal.

A) Competencias y facultades.
1. Son competencias de los Delegados de Prevencion:

a) Colaborar con la Direccion de la empresa en la mejora de la accién preventiva.

b) Promover y fomentar la cooperacién de los trabajadores en la ejecucién de la
normativa sobre prevencién de riesgos laborales.

c) Ser consultados por el empresario, con caracter previo a su ejecucién, acerca de
las decisiones a que se refiere el articulo 85 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
LPRL, 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 LPRL seran
ejercidas por los Delegados de Prevencion.

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

a) Acompafiar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio
ambiente de trabajo, asi como, en los términos previstos en el articulo 40 LPRL, 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.
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b) Tener acceso, con las limitaciones previstas en el apartado 4 del articulo 22 de
LPRL, a la informacién y documentacion 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 LPRL. Cuando la informacion esté sujeta a las limitaciones resefiadas,
solo podra ser suministrada de manera que se garantice el respeto de la confidencialidad.

c) Ser informados por el empresario sobre los dafios 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 procedentes de las
personas u 6rganos encargados de las actividades de proteccion y prevencién en la
empresa, asi como de los organismos competentes para la seguridad y la salud de los
trabajadores, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 40 de LPRL en materia de
colaboracioén 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 adopcion de medidas de caracter preventivo 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 adopcion del acuerdo
de paralizacion de actividades a que se refiere el apartado 3 del articulo 21 de LPRL.

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. Transcurrido el plazo sin haberse emitido el informe, el empresario
podra poner en practica su decision.

4. La decision negativa del empresario a la adopcién 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
Prevencién 31/1995. Lo previsto en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores en materia de
garantias sera de aplicacion a los Delegados de Prevencion en su condicién de representantes
de los trabajadores. El tiempo utilizado por los Delegados de Prevencién para el desempefio de
las funciones previstas en la Ley de Prevencion 31/95 sera considerado como de ejercicio de
funciones de representacion a efectos de la utilizacion del crédito de horas mensuales retribuidas
previsto 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 imputacién 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
prevencion de riesgos, asi como el destinado a las visitas previstas en las letras a) y c) del
numero 2 del articulo 36 de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre.

Las personas que actualmente vienen desempefiando las funciones de miembros de
los antiguos Comités de Seguridad e Higiene, podran efectuar las funciones de Delegados
de Prevencion, aun cuando no fueran miembros de la representacion de los trabajadores.

En ejercicio de esta funcién, dichos trabajadores gozaran de la garantia que para los
representantes de los trabajadores establece la letra a) del articulo 68 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Dispondran también de las horas sindicales que les cedan los representantes de los
trabajadores, para ejercer correctamente su funcién y deberan guardar sigilo profesional
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sobre la informacion relativa a la empresa a la que tuvieran acceso como consecuencia de
dichas funciones.

En lo que se refiere a sus competencias y facultades se estara a lo previsto en el
articulo 36 de la Ley 31/1995 y en el Acuerdo Marco del Grupo Repsol.

3. Comité de Seguridad y Salud.

El Comité de Seguridad y Salud es el érgano paritario y colegiado de participacion
destinado a la consulta regular y periddica de las actuaciones de la empresa en materia de
prevencion de riesgos.

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

En relacion con el Comité de Seguridad y Salud del centro de trabajo de Campus de
Méndez Alvaro se estara a lo dispuesto en el Acuerdo Marco vigente.

En las factorias nodriza, podra existir un Comité de Seguridad y Salud aun cuando no
cuenten con el minimo de 50 trabajadores establecido con caracter general. Igualmente se
mantendra la actual Comisién Coordinadora de Seguridad y Salud Laboral. Esta comision,
de caracter paritario, estara integrada por los miembros nombrados por la Direccién de la
Empresa y por representantes de los trabajadores designados por los Sindicatos en
proporcion a los resultados electorales y tendra, entre otras, la funcién de elaborar un plan
de actuacion, que incluira:

a) Un mapa de riesgos del centro de trabajo

b) Un plan general de prevencion.

c) Planificaciéon de programas anuales de prevencion.

d) Memoria anual de seguimiento del plan general y de los programas generales.

Cuando no se llegue a un acuerdo sobre la valoracion técnica de un riesgo se acudira
al informe del SSSH del Ministerio de Trabajo.

La Comisién Coordinadora, una vez elaborados en los distintos centros de trabajo los
mapas de riesgo y los planes de prevencion confeccionara un Libro Blanco que refleje la
situacién de las distintas areas de la empresa asi como las medidas de actuacion para la
mejora de las condiciones de trabajo.

El Comité estara formado por los Delegados de Prevencién, de una parte, y por el
empresario y/o sus representantes en numero 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 que se refiere el parrafo anterior. En las mismas
condiciones podran participar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial
cualificaciéon o informacion respecto de las concretas cuestiones que se debatan en este
organo y técnicos en prevencion ajenos a la empresa, siempre que asi lo solicite alguna
de las representaciones en el Comité.

La direccion de la empresa aportara los recursos humanos y materiales necesarios
tanto para la elaboracién de las actas asi como para la preparacion y circulacion de la
informacion necesaria para las reuniones del Comité, y todas aquellas que la 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.

3.1 Competencias del comité de Seguridad y Salud de Centro de Trabajo: 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», que se adjunta como anexo V.
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b) Participar en la elaboracion, puesta en practica y evaluacion de los planes y
programas de prevencion 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
riesgos, los proyectos en materia de:

Planificacion.

Organizacion del trabajo.

Introduccion de nuevas tecnologias.

Organizacion y desarrollo de las actividades de proteccién y prevencion.
Proyecto y organizacion de la formacién en materia preventiva.

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

3.2 Facultades del Comité de Seguridad y Salud de Centro de Trabajo: EI Comité de
Seguridad y Salud estara facultado para:

a) Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos 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 Prevencién en su caso.

c) Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la integridad 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 servicios de prevencion.

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

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

4. Formacion en materia de prevencion.
4.1 De los trabajadores.

Antes de ser asignado a un puesto de trabajo, el trabajador recibira una formacién
tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva.

Solo los trabajadores que hayan recibido informacion suficiente y adecuada podran ser
asignados a puestos de trabajo con riesgos especificamente graves.

La formacién debera estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcion
de cada trabajador, adaptarse a la evaluacién de los riesgos y a la aparicién de otros
nuevos, contemplar las posibles situaciones de emergencia y repetirse periédicamente, si
fuera necesario.

4.2 De los Delegados de Prevencion: Los Delegados de Prevencion recibiran
formacién adecuada que les permita desarrollar las funciones asignadas, para lo cual se
estableceran programas especiales dentro de los planes generales de formacion de la
Empresa. Estos programas de formacion 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.

5. Consulta y participacion: Debera consultarse con la debida antelacion, a los
Delegados de Prevencion, como representantes de los trabajadores, la adopcion de las
decisiones 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 consecuencias que éstas pudieran
tener para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas de la eleccién de los
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equipos, la determinacion y la adecuacién de las condiciones de trabajo y el impacto de los
factores ambientales en el trabajo.

b) La organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion de la salud y
prevencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida la designacion 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) El proyecto y la organizacién de la formacién en materia preventiva.

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

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

6. Proteccion a la maternidad.

Cuando en el puesto de trabajo existan agentes, procedimientos o condiciones de
trabajo que puedan influir negativamente en la salud de la mujer embarazada o del feto, se
procedera a la modificacién de las condiciones de trabajo o al cambio de puesto, sin
menoscabo de las condiciones econdmicas de la trabajadora, lo cual tendra efectos hasta
que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion 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, aun aplicando las reglas anteriores, no existiese puesto de
trabajo o funcién 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 prestacion de la
Seguridad Social, hasta el 100 % de los conceptos retributivos referenciados en este
Convenio Colectivo, para el calculo de la Incapacidad Temporal.

Lo anteriormente dispuesto sera también de aplicacion durante el periodo de lactancia,
si las condiciones del trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del
hijo.

7. Proteccion de los menores.

En cumplimiento, aplicaciéon y desarrollo de la legalidad vigente, antes de la
incorporacion al trabajo de jévenes menores de dieciocho afios 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 desempefiar por
los mismos, teniendo especialmente en cuenta los riesgos especificos para la seguridad,
la salud y el desarrollo de los jévenes.

En todo caso, el empresario informara a dichos jévenes y a sus padres o tutores que
hayan intervenido en la contratacién, de los posibles riesgos y de todas las medidas
adoptadas para la proteccién de su seguridad y salud.
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8. Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos: Se
garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores que, por sus propias
caracteristicas personales o estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan
reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica, o sensorial, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo.

Articulo 86. Participaciéon sindical en materia de coordinacion de actividades
empresatriales.

La participacion sindical en el ambito del presente Acuerdo Marco se estructura en dos
niveles:

1. La coordinacion interna.

Con el objeto de potenciar y vigilar el cumplimiento de las medidas de coordinacién
definidas para cada sociedad y en cualquier caso las establecidas en la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales, se celebraran reuniones periddicas entre los representantes de la
Direccion y los representantes de los trabajadores, preferentemente Delegados de
Prevencion, que se designen en el seno de los Comités de Seguridad y Salud de las
empresas (uno por cada sindicato mas representativo en su ambito correspondiente).

En todo caso se garantizara la presencia de representantes de los sindicatos firmantes
del Acuerdo Marco.

Este nivel de coordinacién se extendera a las situaciones de parada durante el
desarrollo de las mismas.

2. Coordinacion externa.

Se crea un Comité de Seguridad y Salud Intercontratas, formado por un maximo de
ocho miembros de los cuales cuatro seran designados por las empresas concurrentes y
los otros cuatro por las Federaciones Sindicales mas representativas de los trabajadores
de dichas empresas, éstos ultimos entre los delegados de prevencién que presten sus
servicios en el centro de trabajo.

El numero de miembros de este Comité podra ser inferior en los centros o empresas
donde asi se justifique. Se reunira semestralmente con el Comité de Seguridad y Salud de
la empresa principal a efectos de evaluar el cumplimiento de la normativa de seguridad y
salud, para analizar las medidas de coordinacion de actividades a adoptar en el ambito de
la empresa principal y proponer las medidas correctoras que se estimen oportunas.

Asimismo, en los casos de paradas generales o grandes reparaciones el Comité de
Seguridad y Salud Intercontratas se reunira con el Comité de Seguridad y Salud de la
empresa principal, con una antelacién minima de 15 dias al inicio de la parada para
analizar toda la programacion de la misma y medidas de seguridad e higiene contempladas
durante su desarrollo, asi como para proponer aquellas medidas que considere necesarias
para la mejora de los aspectos preventivos de esta actividad laboral.

Las reuniones conjuntas de ambos comités seran presididas por el Presidente del
Comité de Seguridad y Salud de la empresa principal.

3. Ambito de aplicacién: La regulacién contenida en el presente articulo se aplicara
en Repsol Butano.
4. Gestion de la actividad de los Comités Intercontratas

Para verificar el correcto funcionamiento y gestionar la actividad de los Comités
Intercontratas de forma global en el ambito del Grupo, los Comités de Seguridad y Salud
Laboral remitirdn a la Comisién de Seguridad y Salud del Grupo Repsol las actas de las
reuniones que se generen en los mismos.

En aquellas sociedades que, por el bajo niumero de empresas contratistas se dificulte
la constitucion de un Comité Intercontratas, se realizaran las reuniones necesarias con los
Delegados de Prevencion y Gerentes de dichas empresas.
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Articulo 87. Medio ambiente.

Las partes firmantes del presente Acuerdo consideran necesario actuar de forma
responsable y respetuosa con el medio ambiente, prestando atencion 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:

1. La Direccién informara, al menos una vez al afio, a los Delegados de Medio
Ambiente designados de acuerdo a lo establecido en el punto 3 del articulo 45 del VIl
Acuerdo Marco del Grupo Repsol, de sus politicas en materia de Medio Ambiente, de sus
programas generales y de los datos consolidados del desempenio en los distintos vectores
ambientales.

2. De igual manera la Direccién informara a los Delegados de Medio Ambiente, en
materia medioambiental, de la influencia que pudiera derivarse de la implantacién de
nuevos procesos o de la modificaciéon sustancial de los ya existentes.

CAPITULO XVI

Régimen sancionador

Articulo 88. De las faltas seran responsables los autores, complices y encubridores.

a) Se consideran autores los que toman parte directa en la comisiéon del hecho, los
que fuercen o induzcan directamente a otro a ejecutarlo y los que cooperen en la
realizacion del mismo con un acto sin el cual no hubiese sido llevado a efecto.

b) Son complices los que sin estar comprendidos en el parrafo anterior, cooperen en
la ejecucion del hecho mediante actos anteriores o simultaneos.

c) Son encubridores los que con conocimiento de la perpetracion del hecho, aunque
no hayan participado como autores ni cémplices, intervienen con posterioridad
aprovechandose por si mismos o auxiliando a los autores y cémplices para que se
aprovechen de los efectos de aquél y evitar su descubrimiento.

Articulo 89. Remisiéon al anexo II.

Se adjunta como anexo |l la norma disciplinaria reguladora del procedimiento para el
ejercicio de las facultades disciplinarias de la empresa, y su catalogo de faltas leves,
graves y muy graves y sanciones correspondientes.

CAPITULO XVII
De la representacion colectiva de los trabajadores

Ambas partes manifiestan su intencién de potenciar las funciones, atribuciones y
facultades de los organismos representativos del personal que establezcan las
disposiciones legales, adaptando el marco legal que las regula a las caracteristicas de
nuestra Empresa.

Articulo 90. Organo de representacién de los trabajadores.
1. Son 6rganos de representacion de los trabajadores:

a) Los Comités de Centro de Trabajo y los Delegados de Personal, que quedan
equiparados a éstos.
b) La Comisién de Garantia del Convenio colectivo.
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2. Los distintos Comités de centro de trabajo pertenecientes a una misma Direccion
Territorial podran coordinarse y/o estructurarse a nivel regional de Direccion Territorial para
tratar aquellos asuntos que estimen oportunos.

3. La composicion y eleccion de los miembros de los Comités a que se hace
referencia en los apartados 1 y 2 de este articulo se ajustaran a lo que establezcan las
disposiciones legales y, en su caso, las pactadas en el seno de la Empresa.

Articulo 91. Comités de centros de trabajo.
Los Comités de centro de trabajo tendran las siguientes atribuciones y derechos:
1. Las competencias establecidas en la ley.

No obstante, cuando las cuestiones planteadas a los Comités de Centro, dentro de sus
competencias, tengan caracter general o afecten a la generalidad de los trabajadores
sujetos a Convenio, en las materias que a continuacion se determinan, el informe previo
sera efectuado unicamente por la Comisién de Garantia.

a) Reestructuracion de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o temporales,
de aquella.

b) Reduccion de jornada, asi como traslado total o parcial de las instalaciones.

c) Implantacion o revision de sistemas de organizacion y control de trabajo.

d) Estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y
valoracion de puestos de trabajo.

2. Recibir informacién de las horas extraordinarias ordenadas por motivos de
urgencia, siendo oido, respecto de las restantes, participar en la fijacion de las relaciones
de personal que deba efectuarlas, controlar las realizadas mensualmente y remitir a los
Comités de ambito superior informacioén de las realizadas en sus centros de trabajo.

3. Recibir informacién sobre la necesidad que suscitan los destacamentos y participar
en la fijacidn de los criterios a seguir para establecer un orden de preferencia del personal
a destacar y de las relaciones del personal destacable en su centro de trabajo.

4. Recibir informacion y ser oidos en la fijacion de turnos de trabajo y plan de
vacaciones, asi como formular propuestas para la modificacion de los establecidos.

5. Formular propuestas, ser oidos y celebrar acuerdos para la aplicacion flexible de
la jornada establecida en Convenio que no implique supresion de dia laborable, asi como
formular propuestas de sustitucién de la totalidad o parte de una jornada laborable con
cargo a otros dias laborables.

6. Recibir informacion sobre contratacién de eventuales en su centro de trabajo.

7. Recibir informacion, ser oidos en la asignacion de tareas y polivalencias de
puestos de trabajo, asi como formular propuestas e intervenir en la soluciéon de los
conflictos suscitados en su centro de trabajo.

8. Participar en los Comités Locales de Seguridad y Salud Laboral en el modo y
forma y con las atribuciones establecidas en la legislacion vigente.

9. Serinformado de las sanciones impuestas a los empleados de su centro de trabajo
e intervenir en el expediente disciplinario e informar de las sanciones impuestas a los
miembros del Comité.

10. Proponer a la Direccion el pago de la ndmina a través de la Entidad bancaria que
ofrezca condiciones mas ventajosas a los intereses de los trabajadores.

11.  Recibir, juntamente con la Comisién de Garantia, informacién y audiencia en las
materias comprendidas en el articulo 5.2.a), cuando afecte de modo particular a su centro
de trabajo.

12. Gestionar en exclusiva, bajo la fiscalizacién econémica de la Direccién de la
Empresa, en lo que respecta a su centro de trabajo, las obras sociales de ayudas para
estudios, concesiones de préstamo para vivienda, ayudas a discapacitados psiquicos y
fisicos, personas con capacidades diferentes y atenciones extraordinarias, transporte
colectivo o su compensacion en metalico, gestion del bocadillo y administracién de sus
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fondos, control de gestion econdmica de los Grupos de Empresa y gestion de la integracion
y representacion en economatos laborales o Entidades derivadas de la transformacion de
los mismos.

13. Recibir informacién y ser oidos en la elaboracion de las plantillas de su centro de
trabajo.

14. Asistir y ser oido un miembro del Comité en los examenes colectivos de seleccion
que se realicen para el ingreso de personal en el centro de trabajo, a excepcion de los
casos de Técnicos.

Articulo 92. Comisién de Garantia.

Durante la vigencia del presente Convenio colectivo actuara una Comisién de Garantia,
como o6rgano de interpretacion, vigilancia y fiscalizacion de su cumplimiento. Esta
Comision, de caracter paritario, estara integrada, por parte de la representacion social, por
nueve vocales designados por los sindicatos firmantes del presente Convenio Colectivo,
en la misma proporcion de la representacion obtenida en las elecciones sindicales en la
empresa; y de los asesores que se requieran, con voz y sin voto. La representacién de la
Direccion de la Empresa no podra exceder en nimero a la representacion social.

La representacion sindical en dicha Comision, asi como el resto de representantes con
derecho, si los hubiere, aunque no formen parte de la misma, tienen el caracter de
representacion legal de todos los trabajadores de la totalidad de la Empresa, por lo que se
dota con un crédito de cuarenta horas mensuales para cada vocal miembro.

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

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

Son funciones de esta comision:

1. Recibir informacién trimestral sobre la evoluciéon general del sector econémico al
que pertenece la Empresa, sobre la situacion de la produccién y ventas de la entidad,
sobre su programa de produccién y evolucién probable del empleo en la Empresa.

2. Conocer el Balance, la Cuenta de Resultados, la Memoria y demas documentos
que se den a conocer a los socios de la Compainiia, y en las mismas condiciones que a estos.

3. Emitir informe, con caracter previo a la ejecucién por parte de la Empresa, de las
decisiones adoptadas por ésta sobre las siguientes cuestiones, cuando afecten a la
generalidad de trabajadores comprendidos en Convenio:

a) Reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o temporales
de aquella.

b) Reduccién de jornada, asi como traslado total o parcial de las instalaciones.

c) Implantacion o revision de sistemas de organizacién y control de trabajo.

d) Estudios de tiempo, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y
valoracion de puestos de trabajo.

4. Emitir informe cuando la fusion, absorcion o modificacion del «status» juridico de
la Empresa suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.

5. Colaborar con la Direccion para reducir el absentismo y conocer trimestralmente
las estadisticas del mismo, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus
consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios peridédicos o especiales del
medio ambiente laboral y los mecanismos de prevencion que se utilizan.

6. Recibirinformacioén y controlar las horas extraordinarias efectuadas en las diversas
unidades organizativas de la Empresa, intervenir en la solucién de discrepancias que por
ello se susciten y colaborar en la confeccion de planes y normas de ambito nacional en
esta materia.
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7. Formular propuestas, ser oido para la aplicacion flexible de la jornada establecida
en Convenio a nivel nacional.

8. Recibir informacién anual sobre contrataciéon de eventuales, colaborar con la
Direccion en la contratacion de trabajadores fijos y controlar el cumplimiento del Convenio
sobre ingresos de personal.

9. Recibir informacion, ser oido, formular propuestas e intervenir en la solucién de los
conflictos suscitados a nivel regional o nacional.

10. Recibir informacion y ser oido en la elaboracion de plantillas de la Empresa.

11. Intervenir en el expediente e informar de las sanciones impuestas a sus
miembros.

12. Recibir informaciéon que sobre la marcha de la Empresa establezcan las
disposiciones legales vigentes.

13. Gestionar en exclusiva, bajo la fiscalizacion econdémica de la Direccién de la
Empresa, cuando afecten a la generalidad de los trabajadores, las obras sociales de
ayudas para estudios, concesion de préstamos para vivienda, ayudas a discapacitados
psiquicos y fisicos y atenciones extraordinarias, transporte colectivo y su compensacion en
metalico, gestion del bocadillo y administracion de sus fondos, control de gestion de los
Grupos de Empresa y gestion de la integracion en economatos laborales.

14. En defecto de Comisién Negociadora y actuando por delegacion de la misma, la
Comision de Garantia del Convenio Colectivo, es el drgano competente para todas
aquellas actuaciones que, en cada caso, la legislacién sobre Planes y Fondos de
Pensiones reconozca a los 6érganos de la negociacion colectiva.

Entre otras, cabe citar expresamente las siguientes:

a) La designacion y revocacion de los representantes de los participes en la Comisién
de Control del Plan de Pensiones mediante acuerdo de la mayoria de la representacion
social. Los representantes del promotor seran los designados al efecto en cada momento
por los representantes de la Empresa en el seno de la propia Comisién de Garantia.

b) Modificar las Especificaciones del Plan de Pensiones, para lo que sera preciso el
acuerdo mayoritario de los vocales de cada una de las dos partes representadas en la
Comision.

Las funciones resefiadas en este apartado se entienden sin perjuicio de cualesquiera
otras que tengan atribuidas por este Convenio.

Articulo 93. Comisiones de la Comision de Garantia.

La Comision de Garantia designara en su seno cuantas Comisiones a nivel nacional o
representantes en éstas fueran necesarios.

Articulo 94. Participacion en la determinacion de las prendas de vestuario.

A nivel nacional, regional o local, los érganos de representacion de los trabajadores
participaran con la Direccién en la determinacion de las prendas de vestuario.

Articulo 95. Representacion sindical en la empresa.

1. Ambas partes consideran a los Sindicatos como elementos basicos para afrontar
a través de ellos las necesarias relaciones entre trabajadores y empresarios, sin demérito
de las atribuciones conferidas por la legislacion y el presente Convenio a los Comités de
Empresa y Delegados de Personal.

Seran nulos y sin efecto las clausulas convenidas colectivamente, los pactos
individuales y las decisiones unilaterales de la Empresa que contengan o supongan
cualquier tipo de discriminacion en el empleo o en las condiciones de trabajo, favorables o
adversas, por razén de la adhesion o no a un Sindicato o a sus acuerdos o al ejercicio en
general de actividades sindicales.
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2. Los trabajadores afiliados a un Sindicato podran, en el ambito de la Empresa o
centro de trabajo:

2.1 Constituir Secciones Sindicales de conformidad con lo establecido en los
Estatutos del Sindicato.

2.2 Celebrar reuniones, previa notificacion al empresario, recaudar cuotas y distribuir
informacion sindical, fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal en la
Empresa.

2.3 Recibir la informacién que le remita su Sindicato.

3. Las Secciones Sindicales de los Sindicatos mas representativos y de los que
tengan representacion en los Comités de Empresa o cuenten con Delegados de Personal,
tendran los siguientes derechos:

3.1 A disponer de un tablon de anuncios que debera situarse dentro del centro de
trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso, con la finalidad de facilitar la
difusion de aquellos avisos que puedan interesar a los afiliados al Sindicato y a los
trabajadores en general.

3.2 A la negociacioén colectiva, en los términos establecidos en su legislacion
especifica.

3.3 Ala utilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades
en aquellos centros de trabajo con mas de 150 trabajadores o en los que exista, a juicio de
la Empresa, posibilidad de habilitar un local.

4. Los Sindicatos con Secciones Sindicales reconocidas segun el numero anterior
que acrediten, a nivel de Empresa, mas del diez por ciento de los representantes
sindicales, podran designar un Delegado Sindical Estatal, que ostentara la representacion
del Sindicato designante dentro de la Empresa.

El Delegado Sindical Estatal, que debera ser trabajador en activo de la Empresa,
tendra las siguientes atribuciones:

4.1 Representar y defender los intereses del Sindicato a que pertenezca y servir de
instrumento de comunicacién entre éste y la Direccién de la Empresa.

4.2 Asistir a las reuniones de la Comision de Garantia y de los érganos paritarios de
Seguridad y Salud Laboral, Comisién Paritaria del Convenio, Comisiones negociadoras de
los Convenios y cuantas Comisiones mixtas se establezcan en el Convenio Colectivo o
Empresa, con voz, pero sin voto.

4.3 Poseer las mismas garantias, derechos y obligaciones reconocidos por el
Estatuto de los Trabajadores, por la Ley Organica de Libertad Sindical y por el Convenio
Colectivo a los miembros de los Comités, recibiendo la misma informaciéon y siendo oido
por la Direccién de la Empresa en las mismas circunstancias que los citados Comités.

4.4 Ser informado y oido por la Direccién de la Empresa con caracter previo:

a) Acerca de los despidos y sanciones que afecten a los afiliados a su Sindicato.

b) En materia de reestructuraciones de plantilla, regulaciones de empleo, traslado de
trabajadores, cuando revista caracter colectivo o del centro de trabajo, y sobre todo
proyecto o accion empresarial que pueda afectar sustancialmente a los intereses de los
trabajadores.

c) Implantacion o revision de sistemas de organizacién del trabajo y sus posibles
consecuencias.

4.5 Tener derecho ala acumulacién del crédito de horas sindicales que corresponden
a los miembros de los Comités de Empresa, Delegados de Personal o Secciones
Sindicales, a fin de poder realizar adecuadamente sus funciones.

5. En aquellos centros de trabajo con 200 o mas trabajadores, las Secciones
Sindicales de los Sindicatos con presencia en los Comités de Empresa podran elegir un
Delegado Sindical.
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Igualmente se podran sumar los trabajadores de los centros de cada provincia o
region, con el fin de alcanzar el citado nimero que da derecho a la eleccion de un Delegado
Sindical Provincial o, en su caso, Regional.

Sus derechos y garantias seran idénticos a los consignados para el Delegado Sindical
Estatal, circunscritos a su demarcacion territorial o centro de trabajo.

6. Acumulacion del crédito horario.

6.1 Se establece la acumulacion trimestral de horas de los distintos miembros de los
Comités de Empresa y, en su caso, de los Delegados de Personal, en uno o varios de sus
componentes, sin rebasar el maximo total, pudiendo quedar relevado o relevados del
trabajo, sin perjuicio de su remuneracion.

El nimero de horas en que consiste el crédito horario de cada Sindicato podra
distribuirse por el Sindicato en cuestion entre sus representantes legales en la Empresa.

Trimestralmente se comunicara a la Direccion las horas a ceder y los trabajadores
beneficiados por la acumulacion.

Las modificaciones en el numero de horas produciran, el dia 1 del mes siguiente a tal
variacion, el consiguiente reajuste.

6.2 Para la asistencia a cursos de formacion sindical, los Delegados de Personal y
miembros del Comité de Empresa podran disponer de su crédito de horas sindicales,
acumulando las mismas hasta tres meses en el supuesto de que la duracién del curso
excediera del crédito mensual.

6.3 Las horas dedicadas a las reuniones de la Comisiéon Coordinadora de Seguridad
y Salud Laboral y de la Comision de Formacién no se computaran como consumo del
crédito horario sindical, siempre que se trate de reuniones ordinarias, o extraordinarias
convocadas por mutuo acuerdo de las partes.

7. Las organizaciones sindicales con implantacion en la empresa dispondran de una
bolsa anual destinada a coadyuvar a la financiacion de los gastos de viaje de los Delegados
Sindicales. Tendran derecho las organizaciones sindicales que hayan nombrado un
Delegado Sindical Estatal y tengan representacion (Delegados de Personal o miembros
del Comité de Empresa) en dos 0 mas centros de trabajo situados en distintas provincias.

Dicha bolsa, que sera hecha efectiva por la Empresa en el mes de enero de cada ano,
se dotara en la suma de 113.173,85 € anuales durante la vigencia del presente convenio,
monto que sera distribuido a cada organizacién sindical que acredite tener derecho,
conforme el porcentaje de representatividad de los trabajadores en la empresa, con
caracter retroactivo a enero del afio 2016.

Consecuentemente la Empresa no sufragara los gastos de viaje ni dietas de los
Delegados Sindicales, por los desplazamientos realizados en el ejercicio de sus funciones.

8. La Direccién de la Empresa procedera al descuento de la cuota sindical sobre los
salarios y a la correspondiente transferencia, a solicitud del sindicato del trabajador afiliado
y previa conformidad, siempre, de éste.

La Direccién de la Empresa entregara copia de la transferencia a la representacion
sindical, si la hubiere.

CAPITULO XVIII

Solucidn extrajudicial de conflictos laborales

Articulo 96. Acuerdo sobre resolucién extrajudicial de conflictos laborales.

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

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-12207



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO P
Jueves 22 de diciembre de 2016 Sec. lll. Pag. 89797

En consecuencia, desde esa fecha el citado acuerdo regula el procedimiento de
resolucion extrajudicial de los conflictos laborales que pudieran producirse en las Empresas
del Grupo Repsol, siempre que respondan a uno de los tipos recogidos en el articulo 4.°
de su texto, y articulo 5.° de su Reglamento de aplicacion, sin perjuicio de lo establecido
en el presente Acuerdo sobre intervencion previa de la Comisidon de Seguimiento del
Acuerdo Marco.

Las partes se adhieren al V Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASAC V), segun lo previsto en su punto 3.3.b) y sin perjuicio de lo dispuesto en
el punto 5.

Los conflictos laborales que se susciten en un solo centro de trabajo, o en varios
centros de trabajo radicados en una sola Comunidad Auténoma, quedaran sometidos al
procedimiento de resolucion extrajudicial que se regula en los articulos restantes del
presente Titulo, sin perjuicio de lo dispuesto en el presente Acuerdo sobre intervencion
previa de las Comisiones Paritarias de Empresa y de la Comisién de Seguimiento.

Quedan expresamente excluidas del procedimiento de solucion extrajudicial regulado
en este Acuerdo las reclamaciones econémicas y de clasificacion profesional que tengan
un caracter individual. Estas reclamaciones seran tramitadas por los interesados
directamente ante las instancias legalmente previstas sin pasar por la Comisién de
Seguimiento del VIII Acuerdo Marco.

Articulo 97. Procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos laborales.

Se establecen los siguientes procedimientos:

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

Arbitraje.

Las soluciones alcanzadas en cualquiera de las cuatro instancias reguladas en el
presente titulo surtiran eficacia general o frente a terceros, siempre que reudnan 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 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

Articulo 98. Procedimientos.
A) Intervencién previa de las Comisiones Paritarias de empresa.

La aplicacion de los procedimientos previstos en el presente titulo para la solucion
extrajudicial de los conflictos laborales de ambito no superior a la empresa, requerira la
previa sumision del conflicto ante la Comision Paritaria que exista o se cree en los
convenios colectivos de empresa o en el correspondiente pacto de ambito de empresa en
caso de que el convenio sea de ambito sectorial o provincial. Estas comisiones se reuniran
de acuerdo con lo establecido en sus respectivos convenios colectivos y levantaran acta
constatando si se ha producido avenencia o desavenencia sobre la materia objeto del
conflicto.

B) Funciones de solucion extrajudicial de conflictos laborales de la Comision de
Seguimiento del Acuerdo Marco.

El estudio y debate de la cuestidn en conflicto por parte de la Comision de Seguimiento
del Acuerdo Marco, en plenario o a través de una subcomision delegada al efecto, sera
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 funcién previa, tendran la misma fuerza de obligar que se atribuye a los
acuerdos en mediacién y a los laudos arbitrales en el presente titulo. Durante el periodo
fijado para el estudio y debate de la cuestion, las partes se abstendran de adoptar cualquier
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otra medida dirigida a la solucién del conflicto, incluidas la huelga y el cierre patronal. El
plazo para la finalizacién del presente procedimiento sera de diez dias, salvo en caso de
intervencién previa a una huelga, que sera de setenta y dos horas, y en el supuesto de
discrepancia durante el periodo de consultas del procedimiento de modificaciéon sustancial
de condiciones de trabajo establecidas en los convenios colectivos, que sera de siete dias.
Si, transcurridos los plazos establecidos respectivamente para cada uno de los supuestos
contemplados desde la interposicion del conflicto ante la Comisién de Seguimiento del
Acuerdo Marco, ésta no se hubiera podido reunir, se dara por cumplido este tramite.

C) 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 procedimiento de
mediacién. Entre la solicitud de mediacion y la convocatoria de huelga deberan transcurrir
al menos setenta y dos horas, sin que ello implique la ampliacion 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 mediacion 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 mediacion corresponde también, una vez agotados los
tramites previos de resolucion fijados en los epigrafes A) y B), a una u otra parte de las
representadas en la Comisién de Seguimiento del Acuerdo Marco.

En el caso de que el ambito del conflicto afecte a empresas o centros de trabajo
ubicados en mas de una comunidad auténoma, sera el Servicio Interconfederal de
Mediacién y Arbitraje (SIMA) el que actie como mediador. En los conflictos que afecten a
un unico centro de trabajo o a varios dentro de la misma comunidad auténoma y cuyas
consecuencias no fueran susceptibles de afectar a otros centros fuera de dicha comunidad,
a peticidon de una de las partes, se podra solicitar la mediacion ante el 6rgano mediador de
la comunidad auténoma, si existiere, o ante la Direccién General de Trabajo de la
comunidad autonoma. La mediacién comenzara de inmediato y no estara sujeta a reglas
especiales, salvo las que expresamente fije el mediador. 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.

En todos los casos, el procedimiento de mediacion terminara con la constatacion de
uno de los siguientes resultados:

— Avenencia. El acuerdo, que se formalizara por escrito, tendra la misma eficacia que
lo pactado en Convenio Colectivo, dentro del ambito de representacion 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.

Procedimiento especifico en los supuestos de huelga.

Antes de la comunicacién formal de una huelga, la mediaciéon debera producirse a
solicitud de los convocantes. Estos deberan formular por escrito su solicitud incluyendo los
objetivos de la huelga, las gestiones realizadas y la fecha prevista para el inicio de la
huelga. De dicho escrito se enviara copia al empresario.

Entre la solicitud de mediacién y la comunicacion formal de la huelga deberan
transcurrir, al menos, setenta y dos horas desde su inicio, salvo que las partes, de comun
acuerdo, prorroguen dicho plazo. El SIMA deberd, en el plazo de veinticuatro horas,
atender la solicitud de mediador o mediadores, designarlos si no lo hubieran hecho las
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partes y convocarlas para llevar a cabo la mediacion. Ello no implicara la ampliacién por
esta causa de los plazos previstos en la legislacion vigente.

Sera posible, igualmente, la sumision voluntaria y concorde de las partes al
procedimiento de arbitraje.

La comparecencia a la correspondiente instancia mediadora es obligatoria para ambas
partes, como consecuencia del deber de negociar implicito a la naturaleza de esta
mediacion. El mediador o mediadores podran formular propuestas para la solucion del
conflicto que deberan tenerse por no puestas en caso de no ser aceptadas por las partes.

El escrito de comunicacion formal de la convocatoria de huelga debera especificar que
se ha intentado la mediacion en los plazos anteriormente indicados o que, llevada a cabo,
ésta se ha producido sin acuerdo. De no acreditarse por los convocantes tal circunstancia,
se entendera que la huelga no se encuentra debidamente convocada.

Cuando se plantee la mediacién en relacién con la concrecion de los servicios de
seguridad y mantenimiento, ésta se iniciara a solicitud de cualquiera de las partes si se
plantea dentro de las veinticuatro horas siguientes a la comunicacion formal de la huelga.
Este procedimiento también tendra una duracion de setenta y dos horas.

D) El arbitraje.

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

La legitimacién para promover el procedimiento de arbitraje y para acordar su
aplicacion corresponde también a la Comision de Seguimiento del Acuerdo Marco, por
acuerdo unanime de las partes en ella representadas.

La iniciacion del procedimiento de arbitraje se comunicara a la Autoridad Laboral a
efectos informativos. Una vez iniciado el procedimiento, las partes no podran renunciar al
mismo hasta la emision final del laudo arbitral.

La designacion de arbitro recaera, por acuerdo entre las partes, en uno o varios de los
candidatos incluidos en la lista de arbitros previamente elaborada por la propia Comision.
De no llegarse a un acuerdo, cada parte descartara alternativa y sucesivamente uno de los
nombres hasta que quede uno solo. Si a la fecha de iniciacion del procedimiento la lista no
hubiera sido elaborada, la designacion de arbitro se hara de mutuo acuerdo por las partes
representadas en la Comision.

En el cumplimiento de su funcion el arbitro podra pedir el auxilio de las partes o de
expertos externos y garantizara en todo caso los principios de audiencia y contradiccién.

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

El arbitraje finalizara con uno de los siguientes resultados:

Emision del laudo arbitral: La resolucién arbitral sera vinculante e inmediatamente
ejecutiva desde su recepcién en la Comision de Seguimiento del Acuerdo Marco, quien la
remitira a la Autoridad Laboral para su depésito, registro y publicacién cuando ello proceda.
Solo sera recurrible, por la via prevista en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de
la jurisdiccion social, 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 procedimiento descrito en el articulo anterior.

Iniciados los procedimientos de mediacidn o arbitraje y durante el plazo fijado para su
desarrollo, las partes se abstendran de adoptar cualquier otra medida dirigida a la solucion
del conflicto, incluidas medidas de presién como huelga o cierre patronal.
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Disposicion adicional primera. Vinculacion a la totalidad.

El presente Convenio constituye un todo organico y las partes quedan mutuamente
vinculadas al cumplimiento de su totalidad.

Disposicién adicional segunda. Salario hora profesional.

El salario hora profesional o individual se establecera de acuerdo con lo sefialado en
la legislacion vigente en la materia y en el presente Convenio.

Disposicién adicional tercera. Mantenimiento nivel global de empleo.

Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 35 del Convenio, la empresa garantiza la
estabilidad en el empleo de las trabajadoras y trabajadores en las condiciones pactadas
en el articulo 20 del VIII Acuerdo Marco del Grupo Repsol. Ello supone el compromiso de
utilizacién de mecanismos no traumaticos en la consecucion del objetivo de adaptacion de
plantillas en el conjunto del Grupo Repsol.

Las plantillas que se elaboren por la Empresa, previa informacién y audiencia a la
Comision de Garantia, Comités locales y Delegados de Personal en el ambito que les
corresponda, estaran proyectadas sobre las exigencias de la organizacion empresarial,
cubriéndose, en consecuencia, exclusivamente los puestos de trabajo contemplados en
dichas plantillas de entre todas las vacantes que puedan producirse.

Disposicion transitoria primera.

El personal incluido en el ambito de aplicacion del presente Convenio que, a la entrada
en vigor del XlII Convenio, viniera percibiendo alguna de las gratificaciones por puesto de
trabajo correspondientes a las anteriores categorias de Mandos superiores, Técnicos
titulados superiores de primera, Técnicos titulados superiores de segunda, Jefes Técnicos
titulados de grado medio (Peritos), Técnicos de grado medio de primera (Peritos) y Técnicos
de grado medio de segunda (Peritos), asi como los Jefes administrativos de primera, de
segunda y de Negociado, los ATS y los Asistentes Sociales, que percibieran gratificaciones
por actividades complementarias y ejercicio de mando, percibiran, en tanto continten
ostentando alguna de las categorias citadas y no tengan asignada otra gratificacion por
cualquier otro concepto, caso éste ultimo en que se percibira solamente la de mayor importe,
las siguientes gratificaciones, que se mantendran congelados en lo sucesivo:

Importe
Técnicos superiores de primera, segunday asimilado . .............. 93,64
Jefes técnicos de grado medio (Peritos) . ....... ... .. ... ... 93,64
Técnicos de grado medio de primera (Peritos) ..................... 70,22
Técnicos de grado medio de segunda (Peritos). . ................... 51,50
Jefes administrativosde primera .. ............ ... ... .. ... 34,41
Jefes administrativosde segunda .. .......... ... ... ... ... 25,74
Jefes administrativos de Negociado. . .. .......................... 17,21
Técnico de grado medio de primera (ATS). . . ........... ... 25,74
Técnico de grado medio de primera (Asistentes Sociales) ............ 25,74

Los trabajadores que a la entrada en vigor del XVII convenio vinieran percibiendo alguna de
las gratificaciones por puesto de trabajo que se especifican a continuacion, las mantendran en
tanto sigan desempenando el puesto de trabajo a que corresponden, y, en consecuencia, se
extinguiran automaticamente si el empleado cambiare de destino o cesara en su funcion:

Importe
Jefe de los Servicios Administrativos de Delegaciones . . ............. 311,65
Jefescomerciales. . ......... ... . e 311,65
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Importe
Jefesde explotacion A . . . ... .. 311,65
Jefesdeexplotacion B. . .. ... ... L 311,65
Jefesdepersonal...... ... ... . . ... 311,65
Jefesdetransporte. . ... . e 311,65
Jefesdeteneduria .. ... ... .. .. ... 311,65
Jefes de estudios comerciales . . . .......... ... ... . ... 233,67
Jefesdeventasdedrea............ ... . . . ... 233,67
Jefesdepresupuestos. . ........ .. . 233,67
Jefesdetesoreria. .. ........ ... 233,67
Jefes de control administrativo. . . .......... . ... .. . ... ... ... . ... 233,67
Agentes de ventas (Jefesdesegunda) . .......... ... ... ... ... ... 233,67
Agentes de ventas (Jefes de Negociado y Oficiales especializados) . . . . 171,37
Disposicion transitoria segunda.
Los antiguos Responsables de Caja de Factoria y Ayudante de Caja Central que a la
entrada en vigor del XVI Convenio estuvieran percibiendo la gratificacion de 84,90 €, en
concepto de quebranto de moneda, seguiran percibiendo la mencionada gratificacion, en
la indicada cuantia, que se mantendra congelada en lo sucesivo, mientras desempefien la
funcion que motiva su reconocimiento y hasta tanto se iguale a la cuantia atribuida en el
articulo 17 a los responsables citados.
Disposicion transitoria tercera.
El Nuevo Sistema de Clasificacion y Desarrollo Profesional sera de plena aplicacién a
todos los trabajadores que ingresen en la Empresa a partir del 1 de enero de 2004.
La integracion y homologacién quedd recogida en el XXI Convenio Colectivo.
Se establece que durante la vigencia del presente Convenio Colectivo los trabajadores
del Grupo de Operarios situados en nivel de entrada puedan realizar polivalencia tal y
como viene definida en el articulo 45 del presente convenio colectivo, siempre que no se
trate de trabajadores temporales.
Disposicién transitoria cuarta.
1. Ambas partes manifiestan y reconocen que la disolucién legal de la Fundacién
Laboral «Benito Cid», supondra la plena extincion de todas las obligaciones contraidas por
la Empresa frente a la misma y a sus beneficiarios, que quedaran sustituidas a todos los
efectos por las contenidas en el texto del Plan de Reestructuracién de Plantilla y Plan de
Pensiones suscrito con fecha 22.12.89 por la Direccion y la Unién General de Trabajadores,
aprobado en Asamblea de Trabajadores de fecha 14/3/1990 y ratificado por la
Confederacion de Trabajadores Independientes.
2. Los pensionistas de la Fundacién Laboral «Benito Cid» cuyo hecho causante se
haya producido con anterioridad a 3 de noviembre de 1.988, mantendran las pensiones
reconocidas de conformidad con las normas estatutarias y legales aplicables y, en su caso,
las derivadas, que seran abonadas por la Empresa directamente o mediante un sistema
de aseguramiento. .
[0]
Disposicion transitoria quinta. - §
o
Los trabajadores que a la entrada en vigor del XVIII convenio colectivo pertenezcan a & §
la plantilla fija de la empresa, podran mantener el horario continuo vigente en el XVII g%
convenio colectivo, sin derecho al percibo de las compensaciones que se fijen, sean o no 2: 5
econdmicas. La opcion por mantener la jornada continuada debera ejercitarse por cada §$§
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trabajador individualmente y de forma expresa en el plazo improrrogable de dos meses a
contar desde la firma del XVIII Convenio.

Disposicion transitoria sexta.

Para los participes con una antigliedad como empleados anterior a 16 de julio de 1997,
efectiva o reconocida por haber pertenecido a otras empresas del Grupo Repsol que a dicha
fecha tuvieran Planes de Pensiones constituidos, el Salario Computable a efectos del Plan,
en los términos definidos en el art. 78 1.3 del presente Convenio Colectivo, se multiplicara
por 7,3%. El importe mensual obtenido para cada participe por aplicacion de la operacion
anterior se multiplicara por el coeficiente que resulte de restar a la unidad el cociente de
dividir, al principio del afio natural, el importe de la prima colectiva anual del seguro referido
en el art. 14.2 del Reglamento del Plan de Pensiones de Repsol Butano, correspondiente al
conjunto de participes, entre la suma, asimismo en cémputo anual, de las cantidades
obtenidas para todos los participes por el procedimiento anteriormente indicado aplicado
sobre los Salarios reguladores de las prestaciones de riesgo. El coeficiente asi determinado
al principio del afio natural se mantendra inalterado durante todo el ejercicio. De la aportacion
obtenida conforme a la regla anterior al participe le correspondera aportar un 2% de su Salario
Computable a efectos de contribucion, siendo el resto de la aportacién a cargo del Promotor.

Para cada participe se aportara mensualmente por el Promotor y se imputara, ademas
de lo anterior, el importe de la prima que individualmente le corresponda en el periodo en
el seguro colectivo de vida para fallecimiento e invalidez referido en la letra b) del
articulo 17 del Reglamento del Plan de Pensiones de Repsol Butano.

Disposicion final.

Por ser en su conjunto mas beneficiosas para los trabajadores las condiciones
acordadas en el presente Convenio, seran estas totalmente aplicables en las materias que
en el mismo se regulan, quedando por tanto sin efecto cualesquiera normas anteriores
reglamentarias o convencionales que se le opongan.

No obstante como derecho supletorio en todo lo no previsto en el presente pacto
colectivo, tendran aplicacion los preceptos de la normativa laboral aplicable, y demas
disposiciones legales de caracter general.

ANEXO |

Desarrollo de carreras

N.S TTSS DC TTMM | DC | Ayte.tec. | DC | Esp.Tec | DC | Operario | DC | Admtvo. | DC Mes % Salto
1 N-IV 4.204,21 11%
2 N-111 3.794,70 11%
3 N-II N-IV 3.426,82 12%
4 N-I N.T. N-III N-IV N-IV 3.072,23 12%
5 | Basico 3 N-II N.T. N-III N-II1 2.765,21 11%
6 | Entrada 2 N-I 3 N-II N.T. N-II N.T. N-VI N-VI 2.505,15 9%
7 Basico 3 N-I 3 N-I 3 N-V N-V 2.316,58 13%
8 Entrada| 2 Basico 3 Basico 3 N-IV N.T. N-IV | N.T. | 2.080,00
9 Entrada 2 Entrada 2 N-I1I 2 N-III 2 1.890,51 13%

10 N-II 2 N-II 2 1.690,94 10%

1" N-I 3 N-I 3 1.559,12 11%

12 Basico 3 Basico 3 1.419,32 11%

13 Entrada 2 |Entrada| 2 1.293,53

DC: Numero de afios de permanencia en el nivel para producir el salto siguiente.
N.T.: Nivel planificado de desarrollo.
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ANEXO I
Régimen disciplinario
Ejercicio de las facultades disciplinarias de la empresa Repsol Butano, SA
indice:

Objeto.

Ambito de aplicacion.
Responsable del cumplimiento.
Responsable de las faltas.
Procedimiento.

abrwON -~

5.1 Actuaciones preliminares.

5.2 Actuacion en caso de faltas leves.

5.3 Actuacién en caso de faltas graves y muy graves.
5.4 Comunicacion de sanciones.

5.5 Otras actuaciones.

6. Anexos:

Anexo |: Relacién de faltas.
Anexo |l: Relaciéon de sanciones laborales.

1. Objeto.

Ejercer el poder disciplinario que la legislacion vigente atribuye al empresario de modo
oportuno, uniforme y con el mayor grado posible de descentralizacién.

2. Ambito de aplicacion.

Lo dispuesto en la presente norma se aplicara para esclarecer y definir si determinadas
acciones u omisiones, imputable a personas ligadas a la compafiia por contrato de trabajo
y realizadas en la ejecucién de éste o en conexién con ella, constituyen faltas laborales vy,
en su caso, imponer las correspondientes sanciones.

3. Responsable del cumplimiento.

La Direccion de Recursos Humanos de GLP coordinara la aplicacion de esta norma,
proponiendo las modificaciones necesarias para mantenerla actualizada.

Compete a los Directores y Jefes de Departamento de las unidades organicas de
Central y a los Jefes de los Centros de trabajo de la organizacion periférica de la Compaiia,
cumplir, sin dilacién alguna, las funciones que se les asignan en los procedimientos
operativos descritos seguidamente.

4. Responsables de las faltas.

Segun el articulo 88 del Convenio Colectivo, de las faltas seran responsables los
autores, complices y encubridores.

a) Se consideran autores los que toman parte directa en la comision del hecho, los
que fuercen o induzcan directamente a otro a ejecutarlo y los que cooperen en la
realizacion del mismo con un acto sin el cual no hubiese sido llevado a efecto.

b) Son complices los que sin estar comprendidos en el parrafo anterior, cooperen en
la ejecucion del hecho mediante actos anteriores o simultaneos.

c) Son encubridores los que con conocimiento de la perpetracion del hecho, aunque
no hayan participado como autores ni cémplices, intervienen con posterioridad
aprovechandose por si mismos o auxiliando a los autores y cémplices para que se
aprovechen de los efectos de aquél y evitar su descubrimiento.
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5. Procedimiento.
5.1 Actuaciones preliminares.

La celeridad, sin perjuicio de adoptar medidas oportunas para dejar constancia de lo
acaecido, cuando asi proceda, debe presidir toda la actuacién en esta materia, ya que el
derecho de la empresa a sancionar puede ser enervado por el transcurso de 10, 20 6 60
dias, segun se trate, respectivamente, de infracciones leves, graves o muy graves,
contados desde que la empresa tiene conocimiento de ellas, y, en todo caso, a los seis
meses de haberse cometido.

Por ello, cuando cualquier empleado tenga conocimiento de hechos que pueden ser
constitutivos de infraccion laboral, los pondra inmediatamente en conocimiento del Jefe de
su Centro de trabajo o unidad operativa de Central (Departamento o Direccién), sin que
sea exigible formalidad alguna.

Dicho Jefe tomara las medidas necesarias para que quede constancia de los hechos
y no se pierdan o destruyan los elementos que permitan probar lo sucedido, ya que las
decisiones que se tomen, siempre que impliquen imposicion de sanciones, pueden ser
revisadas por la autoridad judicial. Ademas, si lo estima conveniente, recabara los
oportunos asesoramientos en orden a calificar provisionalmente la infraccion, para lo que
tendra en cuenta los tipos de faltas que se indican en el anexo I.

5.2 Actuacion en caso de faltas leves.

Cuando unos determinados hechos puedan calificarse como constitutivos de falta leve,
el Jefe de la unidad operativa de Central (Direccion o Departamento) y el Jefe del centro
de trabajo de la organizacién periférica de la Compaiia, antes de que transcurran diez
dias desde que tuvieron lugar, castigara la falta, imponiendo una de las sanciones de entre
las que aparecen sefialadas en el anexo |l para esta clase de faltas, informando
previamente a la Direccion de Recursos Humanos de GLP.

El Jefe de la unidad, en Central o el Jefe del Centro de la organizacién periférica,
comunicaran la sancion, segun se indica en el apartado 5.4 de «Comunicacién de
Sanciones», de esta norma.

5.3 Actuacién en caso de faltas graves y muy graves.

Con caracter previo debe sefalarse que, cuando puedan ser inculpados como
responsables de faltas graves o muy graves, trabajadores que desempefian alguno de los
siguientes cargos:

— Delegados de Personal,
— Miembros de Comités de Empresa, o
— Delegados Sindicales.

La decision de sancionarlos debe adoptarse en expediente contradictorio, seguin
resulta del apartado a) del articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores y del punto 3, del
articulo décimo de la Ley Organica de Libertad Sindical.

Teniendo en cuenta lo expuesto, los modos de actuar seran los siguientes:

5.3.1 Faltas graves y muy graves imputables a Delegados de Personal, miembros de
Comités de Empresa o Delegados Sindicales.

Cuando puedan ser inculpados trabajadores que ostenten alguno de dichos cargos, se
exige que la sancién de las faltas que pudieran cometer se haga previa incoacion de
expediente contradictorio en el que, inexcusablemente, debera oirse al interesado, a los
restantes Delegados de Personal o al Comité a que pertenezca y, en su caso, al Delegado
Sindical correspondiente.
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La instruccién de estos expedientes contradictorios se realizara por el Departamento
de Relaciones Laborales, que podra delegar esta tarea, cuando asi lo estime conveniente,
en otros empleados de la Compaiiia.

Los expedientes contradictorios se iniciaran con el nombramiento de un instructor que,
a su vez, designara a un secretario de actuaciones, quien dara fe de todas las que se
realicen.

Asimismo, el mismo dia que se inicie la tramitacién del expediente, se dara
comunicacion escrita al Comité de Centro de Trabajo de que fuere miembro el presunto
infractor o, en su caso, a los restantes Delegados de Personal y/o Delegado Sindical
respectivo, recabando la firma que acredite la recepcion de esta comunicacion y la fecha
en que se realiza.

Instruido el expediente contradictorio, se formulara, en su caso, el pliego de cargos,
que se entregara al interesado, quien firmara haber recibido el original, consignando el dia
y la hora en que se produce tal entrega. El imputado, si le conviniere, podra proponer los
descargos y practica de pruebas complementarias que estime convenientes durante los
tres siguientes dias habiles, acabando su derecho al transcurrir éstos.

Recibido el pliego de descargos, o transcurrido dicho plazo sin que se haya presentado,
se dara traslado por escrito de ambos documentos, en su caso, al Comité de Centro de
Trabajo o restantes Delegados de Personal, y al correspondiente Delegado Sindical, oidos
los cuales se formulara la propuesta de resolucion procedente, que debera ser aprobada
por el Director de Recursos Humanos.

El procedimiento de comunicacion, en su caso, de la sancion impuesta, sera el
indicado en el apartado «Comunicacion de sanciones» de esta norma.

5.3.2 Faltas imputables a otros trabajadores.
5.3.2.1 Graves.

Cuando los hechos puedan ser constitutivos de falta grave el Jefe del mismo dara
cuenta inmediatamente al Departamento de Relaciones Laborales. Este Departamento
designara inmediatamente a un instructor de entre los trabajadores de dicho centro o del
Area Funcional a la que pertenezca (Unidad de Negocio), que debera determinar,
redactando el correspondiente informe, los sucesos acaecidos, lugar, dia y hora en que
ocurrieron, participacion en los mismos del infractor o infractores, testigos presenciales,
documentacion justificativa, etc., para lo cual practicara cuantas diligencias considere
pertinentes, recibiendo declaraciones, recabando documentos, etc., dejando constancia
escrita de todo ello, concluyendo este informe con un sucinto resumen, que incluira, en su
caso, la calificacién de la falta y propuesta de sancion, teniendo en cuenta lo indicado en
los anexos numeros | y Il

En todos los supuestos examinados, el informe, una vez completado, se remitira al
Director de Recursos Humanos, a través del Departamento de Relaciones Laborales, de
forma que obre en su poder, a ser posible, el décimo dia natural posterior a aquel en que
ocurrieron los hechos.

Caso de merecer plena conformidad lo actuado y la propuesta de resolucion, se
enviard comunicacion por el medio mas rapido, a la vista de la cual el Jefe de la
dependencia obrara en consecuencia y, si procediere imponer sancion, lo hara teniendo
muy en cuenta no incurrir en prescripcion, asi como lo dispuesto en el apartado de
«Comunicacién de sanciones».

En otro caso, a través del Departamento de Relaciones Laborales se indicara las
medidas que deben adoptarse.

En Central, los Directores o, en su caso, los Jefes de Departamento, pondran los
hechos en conocimiento del Departamento de Relaciones Laborales, que designara la
persona que deba instruir el pertinente informe, concluido el cual con la propuesta de
resolucion, se elevara al Director de Recursos Humanos para que éste decida. Si se
estimara procedente sancionar, se hara saber inmediatamente al correspondiente Director
para que proceda a cursar las oportunas comunicaciones de sancion.
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5.3.2.2 Muy graves.

Si los hechos pudieran ser constitutivos de falta muy grave, a la mayor brevedad se
dara conocimiento de ellos al Departamento de Relaciones Laborales enviandose los
antecedentes del asunto al citado Departamento.

Este Departamento instruird o encargara la instrucciéon de la correspondiente
informacion, que concluird, de manera semejante a como se ha indicado en el caso de
faltas graves, con propuesta de resolucion que debera ser aprobada por el Director de
Recursos Humanos.

No obstante, si la resolucion aprobada consistiera en la sancion de despido, antes de
proceder a comunicarla debera entregarse al interesado un escrito, recabando la firma que
acredite su recepcion y la fecha en que tiene lugar, en el que conste los cargos imputados
al mismo y en el que se le ofrezca la posibilidad de defenderse, lo que podra hacer, si le
conviniere, durante los cinco siguientes dias habiles, acabando su derecho al transcurrir
éstos, momento a partir del cual, teniendo en cuenta, si procediere, lo alegado en su
defensa por el imputado, el Director de Recursos Humanos podra resolver definitivamente.

El procedimiento de comunicacion, en su caso, de la sancion impuesta, sera el
indicado en el titulo «Comunicacion de sanciones», de esta norma.

5.4 Comunicacion de sanciones.

Los Jefes de las unidades operativas de Central o los de Centros Periféricos
comunicaran a sus subordinados las sanciones que pudieran imponerles. No obstante,
cuando se trate de faltas graves y muy graves imputadas a personal de unidades
operativas de Central, dicha comunicacion sera firmada por el Director correspondiente.

En cualquier caso, los escrito de comunicacion de sanciones deberan expresar:

a) Descripcion completa, pero lo mas sucinta posible, de los hechos u omisiones
motivadores de la sancion.

b) Indicaciéon de la clase de falta que constituyen.

c) Sancidén concreta que se impone.

d) Referencia a las disposiciones del Estatuto de los Trabajadores o del Convenio
Colectivo que se aplican.

e) Fecha en que se cumplira o tendra efectos la sancion impuesta.

Al entregar el original de dicha comunicacion se solicitara del interesado que firme el
recibi de la misma, haciendo constar la fecha en que se produce la entrega. Si se negara
a firmar, la entrega se hara ante dos testigos, quienes firmaran la correspondiente
diligencia, en la que constara que se entrega el escrito al sancionado, que éste se niega a
firmar su recepcion y la fecha en que ello ocurre. Esta copia se enviara a la Direccion de
Recursos Humanos para conocimiento, constancia y archivo en el expediente personal del
interesado.

Ademas, también debera enviarse comunicacion al Comité de Empresa o Delegados
de Personal del centro de trabajo a que pertenezca el sancionado, asi como a los
Delegados Sindicales, indicando la falta cometida, su calificacion y la sancién impuesta.

5.5 Otras actuaciones.

En determinados casos, bien a causa de que algunas infracciones laborales, por su
naturaleza, puedan constituir también infracciones penales, se planteara la posibilidad o
necesidad de dar cuenta a las autoridades judiciales o administrativas.

Cuando ello ocurra, el responsable de decidir la sancién tomara, si lo estima
procedente, las medidas oportunas al respecto.

6. Anexo.

— Anexo 1: Relacion de faltas laborales.
— Anexo 2: Relacion de sanciones laborales.
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ANEXO | DEL ANEXO lI

Relacion de faltas laborales

Referencia Estatuto
de los Trabajadores
(RDL 1/1995, de 24 de
mayo)

Faltas leves:

1. Lafalta de puntualidad, injustificada en la asistencia al trabajo, con retraso sobre |  Articulo 54.2.d)
el horario de entrada inferior a treinta minutos.

2. No cursar con tiempo oportuno la baja correspondiente cuando se falta al trabajo |  Articulo 54.2.d)
por motivos justificados, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo
efectuado.

3. El abandono, sin causa justificada, del servicio, aun cuando sea por breve | Avrticulo 54.2.d)
tiempo. Si como consecuencia del mismo se causase perjuicio de alguna
consideracion a la empresa, o fuese causa de accidente a sus compafieros de
trabajo, esta falta podra ser considerada como «grave» o «muy grave», segun

los casos.
4. Pequefios descuidos en la conservaciéon del material. Articulo 54.2.d)
5. No atender al publico con la correccion y diligencias debidas. Articulo 54.2.d)
6. No comunicar a la empresa los cambios de residencia y domicilio. Articulo 54.2.d)
7. Faltar al trabajo un dia al mes, a no ser que exista causa justificada. Articulo 54.2.d)

Faltas graves:

1. Mas de tres faltas, no justificadas, de puntualidad en la asistencia al trabajo, | Articulo 54.2.a)
cometidas durante un periodo de treinta dias. Cuando tuvieren que relevar a un
compafiero o el retraso exceda de treinta minutos, bastaran dos faltas de
puntualidad para que se considere «grave».

2. Faltar dos dias al trabajo durante un periodo de treinta dias sin causa justificada. | Articulo 54.2.a)

3. Entregarse a juegos o distracciones, cualesquiera que sean dentro de la jornada | Articulo 54.2.d) y e)
de trabajo o desempefio de servicio.

4. La simulacion de enfermedad o accidente. Articulo 54.2.d)

5. La mera desobediencia a sus superiores en cualquier materia de servicio. Si| Articulo 54.2.d)
implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio
notorio para la empresa, podra ser considerada «muy grave».

6. Simular la presencia de otro compariero, fichando, contestando o firmando por| Articulo 54.2.d)
aquél.

7. Lanegligencia o desidia en el trabajo que afecta a la buena marcha del servicio. |  Articulo 54.2.d)
El simple descuido o demora en la ejecucion de cualquier trabajo, siempre que
no produzca perturbacion grave en el servicio encomendado, podra considerarse
como falta leve.

8. La imprudencia en actos de servicio. Si implicara riesgo de accidente para el | Articulo 54.2.b) y d)
trabajador, para sus comparieros o peligro de averia para las instalaciones,
podré ser muy grave. En todo caso se reputara imprudencia la inobservancia de
las instrucciones dadas por la empresa para prevenir cualquier clase de
Accidente.

9. Realizar trabajos particulares durante la jornada, asi como emplear para usos | Avrticulo 54.2.d)
propios herramientas de la empresa, incluso cuando ello ocurra fuera de la
jornada de trabajo.

10. Las derivadas de lo previsto en la causa tercera del Articulo anterior. Articulo 54.2.d)

11. La reincidencia en falta leve, excluida la puntualidad, aunque sea de distinta

naturaleza, dentro de un trimestre, y habiendo mediado amonestacion escrita.

Disposicion adicional octava del XII Convenio Colectivo:

El ejercicio de actividades profesionales, publicas o privadas, sin haber solicitado| Articulo 54.2.d)
autorizacion de compatibilidad.
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Referencia Estatuto
de los Trabajadores
(RDL 1/1995, de 24 de
mayo)

Faltas muy graves:

1. Mas de veinte dias, no justificadas, de puntualidad en la asistencia al trabajo, Articulo 54.2.a)
cometidas en un periodo de seis meses, o cuarenta durante un afo.

2. Elfraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones encomendadas, y el |  Articulo 54.2.d)
hurto o robo, tanto a la empresa como a los compafrieros de trabajo o a cualquier
otro personal, dentro de las dependencias de la compaiiia, o durante acto de
servicio en cualquier lugar.

3. El delito de hurto, complicidad en el mismo, de gas, subproductos o efectos y| Articulo 54.2.d)
materiales de cualquier clase.

4. Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en primeras| Articulo 54.2.d)
materias, Utiles, herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios,
enseres o documentos de la empresa o entidad.

5. La condena por delito de robo, hurto o malversacion, cometidos fuera de la| Articulo 54.2.d)
empresa o por cualquier otra clase de hechos que puedan implicar para ésta
desconfianza respecto a su autor, y en todo caso las de duracién superior a seis
anos dictadas por los Tribunales de Justicia.

6. La embriaguez o toxicomania habitual durante el servicio o fuera del mismo, si| Articulo 54.2.d)y f)
repercute negativamente en el trabajo, asi como cualquier otro acto atentatorio
contra la moral y las buenas costumbres dentro de los lugares de trabajo o con
ocasion del servicio encomendado.

7. Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de laempresa| Articulo 54.2.d)
o entidad

8. Revelar a elementos extrafios a la empresa datos de reserva obligada Articulo 54.2.d)

9. Dedicarse a actividades incompatibles con el empleo en Repsol Butano, SA. Se | Articulo 54.2.d)
entiende por actividades incompatibles: (*)

a) Representacion, comisiones, ventas, etc., de cualquier clase de material o
efectos que tengan relacién con el suministro o uso de butano-propano, asi
como participacion directa o indirecta en cualquier clase de empresa o compafiia
que se dedique a las actividades antes indicadas.

b) No podran hacer proyectos o asesoramientos sobre instalaciones para uso de
butano-propano fuera de los que oportunamente les correspondan y se les
encargue por el Jefe de la dependencia a que estan adscritos, que son los que
deberan recibir peticiones de los interesados para que se desarrolle tal actividad.

10. Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto |  Articulo 54.2.c)
y consideracién a cualquier trabajador o a los clientes.

11. Causar accidentes graves por negligencia o imprudencia inexcusables. Articulo 54.2.d)
12. Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad. Articulo 54.2.d)
13. La disminucion voluntaria y continuada en el rendimiento normal de la labor. Articulo 54.2.e)

14. El originar frecuentemente rifias y pendencias con los compafieros de trabajo. | Articulo 54.2.c) y d)

15. Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, que se cometa| Articulo 54.2.d)
dentro del periodo de seis meses de la primera.

16. El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades cuando den lugar a| Articulo 54.2.d)
situaciones de incompatibilidad, segun la disposicion adicional octava del XII
convenio colectivo.

Otra falta:

La toxicomania, si repercute negativamente en el trabajo, se considerara falta leve,
grave o muy grave, en funcion de la importancia y trascendencia de la citada
repercusion, de acuerdo con el inciso final del apartado f) del nimero 2 del
articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.
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ANEXO Il DELANEXO 1l
Relacion de sanciones laborales
Por faltas leves:
— Amonestacion verbal.
— Amonestacion escrita.
— Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.
Por faltas graves:
— Suspension de empleo y sueldo de tres a quince dias
Por faltas muy graves:
— Suspension de empleo y sueldo de veinte a cuarenta dias.
— Inhabilitaciéon por un periodo no superior a cinco afios para ascender de categoria,
siempre que el ascenso no sea automatico por el mero transcurso del tiempo.
— Traslado forzoso de servicio o a distinta localidad, sin derecho a indemnizacién
alguna.
— Despido con pérdida de todos sus derechos en la empresa.
ANEXO Il
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ANEXO IV
Reglamento de funcionamiento de los comités de seguridad y salud en Repsol
Objeto.

El presente reglamento tiene por objeto potenciar la adopciéon de reglamentos
particulares de funcionamiento de los Comités de Seguridad y Salud (CSS) en Repsol,
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 41 del VI Acuerdo Marco.

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

Composicion.

El CSS de empresa o centro, es el érgano paritario y colegiado de participacion
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 numero igual al de los Delegados
de Prevencion.

El Presidente del CSS seré el Director de la empresa o centro o la persona en quien
delegue. Ostentara la representacion del mismo, convocara y presidira las reuniones,
dando el visto bueno a las actas correspondientes, 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 Direccién 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 citaciones y redaccién 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 prevencidén en la empresa que no estén
incluidos en la composicién a la que se refiere el parrafo anterior. En las mismas
condiciones podran participar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial
calificacién o informacién respecto de las concretas cuestiones que se debatan en este
organo 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 materiales, 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.

Convocatoria y periodicidad de las reuniones.

La convocatoria sera 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 o a propuesta de las partes.

Verificable en http://www.boe.es
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Competencias.
Son competencias de los CSS:

Aprobar su reglamento de funcionamiento interno, teniendo en cuenta los criterios
generales establecidos en el «Reglamento de funcionamiento de los Comités de Seguridad
y Salud de Repsol», que se adjunta como Disposicion Adicional.

Participar en la elaboracién, puesta en practica y evaluacion de los planes y programas
de prevencion 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 prevenciéon de riegos, los
proyectos en materia de:

Planificacion.

Organizacion del trabajo.

Introduccion de nuevas tecnologias.

Organizacion y desarrollo de las actividades de proteccién y prevencion.

Proyecto y organizacién de la formacién en materia preventiva.

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

Facultades.
El CSS esta facultado para:

— Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos en el centro de
trabajo, realizando a tal efecto las visitas que estime oportunas.

— 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 Prevencién en su caso.

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

— Conocer e informar la memoria y programacion anual de los servicios de prevencion.

— 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.

— Participar en las Comisiones de Investigacion de accidentes que puedan formarse,
en cuyo caso tendran derecho a participar un representante por cada opcion sindical
representada en el Comité.

Crédito horario.

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 prevencién de riesgos, asi
como el destinado a las actividades relacionadas con el funcionamiento de dichos Comités.

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.

cve: BOE-A-2016-12207
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ANEXO V
Sistema de retribucioén variable de Técnicos Comerciales Repsol Gas
Direcciéon Comercial Repsol Gas (23/04/2004)
Antecedentes:
— En el XXI Convenio Colectivo de la Compafiia se establece la posibilidad de un
sistema de retribucién variable para la Red Comercial propia.
— La Reingenieria de Repsol Gas determinaba la necesidad de implantar una
remuneracion variable por objetivos. Los criterios que expresaba han sido recogidos en
esta propuesta.
— Se ha tenido en cuenta el sistema empleado y experiencia de otras Unidades de
Negocio de Repsol, de similares caracteristicas.
Objeto del sistema:
— Se trata de un sistema para aplicar al personal comercial incluido en Convenio
Colectivo.
— Herramienta para fijar criterios de compensacion retributiva en funcion del
cumplimiento de objetivos.
— Caracter de retribucién variable: no se debe consolidar ni tener efecto sobre el
salario fijo.
— Permite incentivar tanto cantidad, como calidad de las operaciones generadas por
el comercial.
Fundamentos:
— Se trata de un sistema de incentivos por puntos, (hasta un maximo de 1000) que se
reparten en funcion del cumplimiento de objetivos.
— El cobro de incentivos comerciales debe estar vinculado al cumplimiento de objetivos
directa e individualmente asignados.
— El periodo de evaluacion y liquidacion sera anual.
— Los objetivos se asignan a través de un proceso de negociacion/asignacion, en el
que participan distintos niveles de la organizacion, y son finalmente aprobados por la
Direccidon Comercial de Repsol Gas.
— La Direccién Comercial puede determinar una condicion necesaria, de manera que
de no alcanzarse un nivel minimo, la retribucion variable del comercial sea cero.
— Los Objetivos pueden ser:
« Objetivos cuantitativos.
« Objetivo focalizado.
Estructura de objetivos y calculo de resultados:
— Cada objetivo tiene una ponderacién especifica en la composicion del incentivo. El
total de los puntos de los objetivos suma 1000, incluyendo también el objetivo focalizado.
— Cada objetivo puede a su vez evaluarse a través de varios indicadores, todos de la
misma familia de actividad comercial, con una contribucion relativa que a su vez debe
sumar 100%. 2
— La ponderacién de los valores de cada indicador, topados al 120%, determina el g
grado de cumplimiento ponderado de cada objetivo (GCP). 5 =
— El Grado de Cumplimiento Ponderado (GCP) de cada objetivo se traduce a Puntos g §
y finalmente los puntos conseguidos determinaran el porcentaje del bonus maximo eg
conseguido. Esto lo haremos en dos fases. § =
w2
58
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Estructura de objetivos y calculo de resultados (l1):

Puntos maximos Peso relativo
Objetivos cuantitativos Objetivo A A Indicador a a%
Indicador b b%
Indicador ¢ c%
Objetivo B B Indicador d d%
Indicador e €%
Objetivo C C Indicador f %
Objetivo cualitativo 100/150

A+B+C =900/850
atb+c=d+e=f=100%
Consecucion de puntos:

— Puntos objetivos por cada objetivo. El grado de consecucion (GCP) de cada objetivo
se transforma en un porcentaje de puntos (%P) entre 0 y 100% con la siguiente relacion
lineal:

%P = (GC — 80)*2,5

Si GC es inferior a 80%, se asume que %P es cero.
Si GC es 120% o superior, %P es 100%.

— El %P se aplica al maximo de puntos que vale el objetivo, determinando asi los
puntos que aporta al total de puntos de cada objetivo.

— El total de puntos conseguidos es la suma directa de puntos aportados por cada
objetivo.

Transformacion de puntos en porcentaje sobre el bonus maximo para 2004:
Determinacion del porcentaje de RV (A%) sobre el maximo posible

— Para ello utilizamos la siguiente Curva de Transformacion que asigna un valor A=0%
si el total de puntos conseguidos es 0, crece linealmente asignando A-80% para un total
de puntos de 500, y de nuevo linealmente asignando el valor A=100% si el total de puntos
es 1000.

E 100 ——
o g 80
T
o g 60
£ < 40
§ £ 20
[o] i !
[« 0 !
()} 500 1000

Puntos obtenidos
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La tabla siguiente representa un ejemplo concreto:

P,u r_ltos Peso relativo Gr_ad_o GC ajustado
maximos cumplimiento

Objetivos Cuantitativos | Objetivo A 400 50% 135% 120%
30% 90% 90%

20% 122% 120%

Objetivo B 300 60% 45% 45%

40% 100% 100%

Objetivo C 200 100% 110% 110%

Objetivo Focalizado Objetivo D 100 100% 100%

Grado Cumplimiento Ponderado Objetivo A =120*0,5+90*0,3+120*0,2 = 111%

Puntos Objetivo A = 400 (111-80) *2,5/100 = 310 puntos

GCP Objetivo B = 45*0,6+ 100*0,4 = 67% Puntos Objetivo B = 0 puntos

GCP Objetivo C = 110*1 = 110% Puntos Objetivo C = 200(110-80)2,5/100=150
puntos

GCP Objetivo D = 100% Puntos Objetivo D =100(100-80)2,5/100 = 50 puntos

Puntos totales: 510 Puntos Aplicacién de Curva de Transformacion A = 80,4%

Coeficiente de Ajuste (CA)

— La UN determinara un CA, que aplicara por igual a los valores alcanzados por los
Técnicos Comerciales en su retribucion variable, y que se calculara al final de cada
ejercicio, teniendo en cuenta los resultados globales de los objetivos marcados para la
fuerza de ventas y consideraciones presupuestarias.

Determinacion de la Retribucién Variable:

Se utilizara el sistema de traslacion porcentual

RV =A* %Max * CA* RF
Siendo:

— RV: Retribucion variable.

— RF: Retribucion fija del Técnico Comercial, sin antigiedad ni complementos.

— A: es el valor obtenido tras el proceso de evaluacién de resultados del Técnico
Comercial y es distinto para cada persona.

— %Max: el porcentaje de la retribucion fija, establecido como maximo para la
retribucion variable en el ejercicio (11% en 2004).

— CA: Coeficiente de ajuste.

Nota: Para 2004, existe una salvaguarda que asegura una RV individual equivalente
al 50% del porcentaje maximo de la RF (5,5% de RF)

Criterios para fijar el objetivo focalizado:

— Puede proporcionar un ajuste fino en la «alineacién» de objetivos personales con los
de la UN, marcando un objetivo concreto no considerado de forma general.

— A criterio del superior, podra utilizar la evaluaciéon de competencias y de desempenio.

— Intenta articular objetivos personales que no pueden explicitarse numéricamente.

— Dota a las DT de una herramienta que discrimina la excelencia de las actuaciones.

— Considera actuaciones adecuadas no recompensadas por motivos externos,
corrigiendo situaciones injustas o no previstas.

Verificable en http://www.boe.es
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ANEXO VI

Valor hora extraordinaria

Grupo profesional Nivel de desarrollo 75% 150% NS
Técnicos Superiores. Entrada............. 14,97 21,35 6
Basico.............. 16,87 24,12 5
Desarrollo!|.......... 19,10 27,30 4
Desarrollo |l ......... 21,45 30,67 3
Desarrollo lll. . ....... 23,90 34,16 2
Desarrollo IV......... Calcular Calcular 1
Técnicos Medios. Entrada............. 12,15 17,35 8
Basico.............. 13,31 18,97 7
Desarrollo!.......... 14,97 21,35 6
Desarrollo |l ......... 16,87 24,12 5
Desarrollo lll. . ....... 19,10 27,30 4
Especialistas Técnicos. Entrada............. 11,22 16,04 9
Basico.............. 12,15 17,35 8
Desarrollo!.......... 13,31 18,97 7
Desarrollo Il ......... 14,97 21,35 6
Desarrollo lll. ... ..... 16,87 24,12 5
Desarrollo IV......... 19,10 27,30 4
Ayudantes Técnicos. Entrada............. 11,22 16,04 9
Basico.............. 12,15 17,35 8
Desarrollo . ......... 13,31 18,97 7
Desarrollo Il ......... 14,97 21,35 6
Desarrollo lll. ... ..... 16,87 24,12 5
Desarrollo IV......... 19,10 27,30 4
Administrativos. Entrada............. 7,27 10,38 13
Basico.............. 8,55 12,21 12
Desarrollo|.......... 9,71 13,88 1"
Desarrollo Il ......... 10,95 15,64 10
Desarrollo lll. ... ..... 11,22 16,04 9
DesarrolloIV......... 12,15 17,35 8
DesarrolloV ......... 13,31 18,97 7
DesarrolloVI. ... ..... 14,97 21,35 6
Operarios. Entrada............. 7,27 10,38 13
Basico.............. 8,55 12,21 12
Desarrollo|.......... 9,71 13,88 1"
Desarrollo Il ......... 10,95 15,64 10
Desarrollo lll. . ... .... 11,22 16,04 9
Desarrollo IV......... 12,15 17,35 8
DesarrolloV ......... 13,31 18,97 7
DesarrolloVI. ... ..... 14,97 21,35 6
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