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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

10049 Resolucién de 6 de julio de 2018, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el VIl Convenio colectivo de Repsol, SA.

Visto el texto del VII Convenio colectivo de la empresa Repsol, S.A. (cédigo de Convenio
numero 90016442012007), que fue suscrito, con fecha 31 de mayo de 2018, 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 STR, CC.OO.-Industria, FICA-UGT y Confederacion
de Cuadros y profesionales (CCP), 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 Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Convenio colectivo en el correspondiente Registro de
Convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electronicos de este centro directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 6 de julio de 2018.—EI Director General de Trabajo, P.S. (Real Decreto 703/2017,
de 7 de julio), el Subdirector General de Programacion y Actuacion Administrativa, Juan
Manuel Gutiérrez Hurtado.

VIl CONVENIO COLECTIVO DE REPSOL, S.A.
TITULO |
Ambito de aplicacién y disposiciones generales
Articulo 1. Ambito territorial.

El presente Convenio colectivo es de aplicacion a la totalidad de los centros de trabajo
de Repsol, S.A.

Articulo 2. Ambito personal.

Las condiciones laborales establecidas afectaran a todos los trabajadores que presten
sus servicios en Repsol, S.A., incluyendo el colectivo no sujeto a tablas de Convenio, o se
contraten durante la vigencia de este Convenio, con la excepcion de aquellos que legal o
contractualmente se rijan por otras condiciones.

Articulo 3. Vigencia.

El presente Convenio colectivo extendera su vigencia desde el 1 de enero de 2017
hasta el 31 de diciembre del 2019, excepto en aquellas materias para las que se establezca
expresamente una vigencia o retroactividad diferente.
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Articulo 4. Denuncia y prérroga.

El Convenio podra denunciarse de forma expresa por cualquiera de las partes, con al
menos un mes de antelacién a la finalizacién del periodo de vigencia.

Sin perjuicio del caracter vinculante del IX Acuerdo marco, habida cuenta el Acuerdo
adoptado por la Comision Negociadora del acuerdo marco, las partes acuerdan aplicar la
clausula de ultra actividad prevista en el citado IX Acuerdo marco, conforme a lo siguiente:

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:

— Dieciocho meses.

— O doce meses contados desde la firma del siguiente acuerdo marco del grupo
Repsol, si éste plazo resultare mayor al anterior, con un limite maximo de veinticuatro
meses contados desde la finalizacion 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 del Convenio colectivo.

Articulo 5. Comisién de Garantia.

La Comision de Garantia del Convenio colectivo es el 6rgano encargado de la
interpretacion, vigilancia y control de su cumplimiento.

Esta Comisién, de caracter paritario, estara integrada por siete Vocales, designados
por los sindicatos entre los miembros del Comité de empresa, con los asesores que se
requieran, con voz y sin voto. La representacion de la Direccién de la empresa no podra
exceder en numero a la representacion sindical.

La Comision de Garantia se reunira a instancia de cualquiera de las partes, quienes,
de mutuo acuerdo, fijaran la fecha, lugar, hora y orden del dia de las reuniones.

La Comision nombrara un Secretario, a elegir entre los miembros de la representacion
sindical, el cual citara a los miembros de la Comision y levantara acta de la reunién.

Son funciones de esta Comision:

1. Vigilancia de cumplimiento de lo pactado.

2. Actuar como érgano de interpretacion, arbitraje y conciliacién, con sometimiento,
en caso de discrepancia, a los procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos de
conformidad con lo previsto en el titulo XI del presente Convenio colectivo, sin perjuicio de
la posibilidad de la reclamacién ante la jurisdiccion administrativa y contenciosa prevista
en la legislacién vigente.

3. Larepresentacion sindical en dicha Comisién, junto con el resto de representantes
con derecho, si los hubiere, aunque no formen parte de la misma, tienen el caracter de
representacion legal de los trabajadores de la totalidad de la empresa. En defecto de la
Comision Negociadora y actuando por delegacion de la misma, la Comisién de Garantia
es el érgano competente para:

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 representacién
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 Comision de Garantia.

b) Moadificar 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.

4. Estudio de los planes de caracter econémico y financiero que afecten a la politica
laboral de la empresa.
5. La politica de empleo y las relaciones laborales del conjunto de la empresa.
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6. La representacion sindical sera informada semestralmente de los contratos de
servicio suscritos por la Direccion, con expresion del nimero de trabajadores a que afecta,
objeto del contrato y duracion prevista del mismo.

7. Emitir informes y elaborar propuestas relativas a los puntos enumerados en los
puntos 5 y 6 anteriores, asi como la estrategia de la organizacién del trabajo de la empresa
de las que se recibira respuesta en un tiempo razonable.

8. Seguimiento del Plan de Formacion.

Articulo 6. Reconocimiento de antigliedad.

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

6.2 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 haya
desempefiado funciones similares encuadradas en la misma actividad.

El periodo maximo de permanencia en el nivel de entrada queda establecido en dos
afos.

TiTULO Il

Capitulo salarial

Articulo 7. Incremento anual.

Se aplicaran los siguientes incrementos en cada uno de los afios de vigencia del
VIl Convenio colectivo:

Ano 2017: 2%.
Ano 2018: 1,5%.
Ano 2019: 1%.

7.1 Clausula de revisidon. En caso de que se produzca una desviacion del IPC
acumulado en los tres afios de vigencia del presente Convenio colectivo, con respecto al
incremento pactado en el IX Acuerdo marco, se actuara en la forma siguiente:

I. Sielresultado neto ajustado (resultado neto recurrente a CCS) acumulado durante
los tres afios de vigencia del presente Convenio colectivo es igual o superior a 6.362
millones de euros:

— En el supuesto de que el IPC acumulado en los tres afios de vigencia del presente
Convenio colectivo fuera superior al 4,5%, se revisaran las tablas salariales, incrementando,
en la diferencia entre ambos, las tablas vigentes a 31 de diciembre de 2019 y que serviran
de referencia para la revision salarial a efectuar, en su caso, en el afio 2020.

— En el supuesto de que el IPC acumulado en los tres afios de vigencia del presente
Convenio colectivo fuera inferior al 4,5%, se revisaran las tablas salariales, reduciendo, en
el 50% de la diferencia entre ambos, las tablas vigentes a 31 de diciembre de 2019 y que
serviran de referencia para la revision salarial a efectuar, en su caso, en el afio 2020.

En lo que hace referencia a los efectos retroactivos de la revision, en ambos supuestos
se calculara la diferencia entre la subida inicialmente acordada para cada uno de los tres
afos de vigencia y la que hubiera resultado de aplicar el IPC. De arrojar el IPC acumulado
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un saldo a favor del trabajador respecto del incremento acumulado pactado, el importe
resultante de la suma de las diferencias positivas o negativas de cada uno de los tres afos
se abonara en un pago unico, una vez conocido el dato. Si el importe final resultante
arrojara un saldo negativo no se practicara regularizacion.

Il. Si el resultado neto ajustado (resultado neto recurrente a CCS) acumulado durante
los tres afios de vigencia del IX Acuerdo marco fuera inferior a 6.362 millones de euros:

— En el supuesto de que el IPC acumulado en los tres afios de vigencia del presente
Convenio colectivo fuera superior al 4,5% y el resultado neto ajustado (resultado neto
recurrente a CCS) acumulado durante los tres afios de vigencia del IX Acuerdo marco
fuera inferior a 4.500 millones de euros, no procedera aplicar revision alguna de las tablas
salariales vigentes a 31 de diciembre de 2019, ni de los afios anteriores. En este mismo
caso de IPC acumulado superior al pactado, si el resultado neto ajustado (resultado neto
recurrente a CCS) acumulado durante los tres afios de vigencia del IX Acuerdo marco
fuera superior a dicha cantidad e inferior a 6.362 millones de euros, se revisaran las tablas
a fecha 31 de diciembre de 2019 de manera proporcional al resultado neto ajustado
obtenido, correspondiendo a 4.500 millones de euros el 0% de la diferencia del IPC vy
a 6.362 millones de euros el 100%.

— En el supuesto de que el IPC acumulado en los tres afios de vigencia del presente
Convenio colectivo fuera inferior al 4,5%, se revisaran las tablas salariales, reduciendo
el 100% de la diferencia entre ambos las tablas vigentes a 31 de diciembre de 2019 y que
serviran de referencia para la revision salarial a efectuar, en su caso, en el afio 2020.

Esta regularizacion de tablas no tendra efectos retroactivos.

Articulo 8. Retribucion variable por objetivos.

La retribucion variable por objetivos tiene por finalidad potenciar que el compromiso de
todas las personas que trabajan en el grupo se oriente hacia la consecucién de los
objetivos clave de cada Unidad organizativa, a la vez que introducir una cultura de
medicion de la eficiencia de las organizaciones.

La determinacién del importe a destinar a este concepto dejara de estar vinculado a la
masa salarial y se fijard como un determinado porcentaje del salario base y conceptos
asimilables (en adelante salario base), entendiendo por tales los definidos en el acta de la
Comision de Seguimiento del VI acuerdo marco de 10 de julio de 2012.

Las partes acuerdan, igualmente, incrementar el porcentaje de retribucion variable por
objetivos, destinando parte del incremento a la valoracion y cuantificacion de objetivos individuales.

Se mantiene inalterado el colectivo de trabajadores incluidos en el esquema de
retribucion variable regulado en esta cldusula. La parte destinada a objetivos individuales
no sera de aplicacién a aquellos colectivos de empleados que, estando incluidos en el
modelo de retribucion variable, ya dispongan de un esquema de retribucion variable
asociada a la consecucién de objetivos individuales.

Se acuerda destinar a la retribucion variable por objetivos un porcentaje del salario
base maximo alcanzable, en cada uno de los tres afios de vigencia del presente Convenio
colectivo, que se aplicara de la siguiente forma.

Ano 2017: 4% sobre cumplimento de objetivos de Unidad.
Ano 2018: 5,5% (4% sobre objetivos de Unidad y 1,5% sobre objetivos individuales).
Ano 2019: 7% (4% sobre objetivos de Unidad y 3% sobre objetivos individuales).

Objetivos de Unidad:

» Descripcion: Los objetivos, en nimero maximo orientativo de cinco, seran definidos
anualmente por la Direccion de la empresa, quien propondra a la Comisién de Garantia del
Convenio colectivo la graduacién 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 Garantia del Convenio colectivo, la Direccién 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 retribucién variable a percibir.

Los colectivos que en la actualidad ya cuentan con un sistema de retribucion por
objetivos mantendran el sistema actual.
+ Calendario:

— Definicion de objetivos, ponderacion e indicadores de acuerdo con el calendario de
planificacién anual del grupo.

— Septiembre: reunion de seguimiento donde se analizara el avance de los objetivos.

— Marzo: cierre del ejercicio y evaluacién del grado de consecucion de los objetivos
de cada Negocio/Unidad correspondiente al afio anterior.

— Marzo: la nébmina del mes incluira el pago de la retribucion variable por objetivos de
cada trabajador correspondiente al afio anterior, en funcion 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 Comisién de Garantia del Convenio colectivo, a peticién de cualquiera de las
partes, analizara la situacién y, en su caso, propondra a la Direccién la adopcién de las
medidas que se consideren oportunas en relacién con los objetivos afectados.

» Seguimiento global del sistema de objetivos de Unidad: La Comision de Politica
Industrial del IX Acuerdo marco actuara como 6rgano de seguimiento, a nivel global, del
sistema de retribucion variable por objetivos.

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

a) Desarrollar y establecer en el seno de la Comision de Garantia del 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.

b) Ademas de las reuniones que se derivan del calendario anteriormente detallado, y
al objeto de realizar un adecuado seguimiento de la implantacién de la retribucién variable
por objetivos, la Comisién de Garantia del Convenio colectivo se reunira a peticion de
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.

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

» Objetivos individuales: Esta parte de la retribucién variable se cuantificara conforme
a la valoracion del desempefio individual que corresponda de acuerdo al grado de
consecucioén de los objetivos fijados en cada caso.

La Comision Técnica de Remuneracion Variable y Evaluacion del Desempefio,
contemplada en la DA IV del IX Acuerdo marco, acordara los criterios para la implantacion,
seguimiento y supervision de este modelo. En cualquier caso, el calendario de fijacion,
seguimiento y evaluacion de objetivos individuales debera coincidir con el establecido para
los objetivos de Unidad.

» Tratamiento econdmico del absentismo: Los dias de absentismo por enfermedad
comun de cada afio natural y los de ausencia injustificada, minoraran el derecho a
retribucion variable por objetivos Individuales del empleado que se ausente por esta causa,
correspondiente a dicho afio. Dicha minoracion sélo afectara a la parte individual de la
remuneracion variable, deduciéndose de la misma. Esta deduccion no se aplicara a
aquellos empleados cuya retribucion variable individual no venga regulada por este articulo
por estar incorporada previamente en su propio modelo de retribucién variable. Para dicho
computo, se tendra en cuenta el numero total de dias de absentismo del empleado por
esta causa. Dicha minoracién consistira en una cantidad equivalente al salario base dia del
empleado por cada dia de absentismo individual, hasta el limite del importe que le
corresponderia cobrar de la parte individual de la retribucién variable.

Quedaran excluidos del computo de absentismo individual, a los exclusivos efectos
econdmicos sefialados en el parrafo anterior, los siguientes casos:

— Los primeros tres dias de absentismo en el afio natural, continuos o discontinuos,
sea cual sea la causa que lo origine. A partir del cuarto dia se comenzaria a descontar.

— Bajas/ausencias con ingreso hospitalario, durante el periodo de ingreso hospitalario
y de reposo domiciliario prescrito.

— Bajas/ausencias por tratamiento oncoldgico o dialisis.

— Bajas por riesgo durante el embarazo y bajas a partir de la semana 24 de gestacion.

— Bajas por enfermedades recogidas en el catadlogo de enfermedades raras de
Seguridad Social.

Articulo 9. Deslizamientos por antigliedad.

Se aplicara en cada ejercicio el incremento indicado a la masa salarial de igual forma
a la practicada en los Convenios colectivos precedentes.

Articulo 10. Masa salarial.

Los criterios de reparto del incremento de la masa salarial se estableceran de comun
acuerdo entre la Direccién de la empresa y los representantes de los trabajadores.

Articulo 11. Retribuciones variables de personal de Convenio y planes de nuevos
profesionales.

Se garantiza la participacion sindical en la informacién y seguimiento de los sistemas
de retribucién y condiciones establecidos para estos colectivos. Dicha participacion se
canalizara en el caso de los nuevos profesionales a través de la Comision de Seguimiento
del acuerdo marco, y en el resto de colectivos por la por la Comisién de Garantia del
presente Convenio colectivo representacion sindical en la empresa, siempre con presencia
de los sindicatos firmantes del acuerdo marco. Es compromiso de las partes garantizar la
objetividad de las evaluaciones de ambos sistemas.
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TITULO 1Nl

Plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en las empresas
del grupo Repsol

Articulo 12. Objetivos, acciones, comisiéon de seguimiento, recursos y vigencia del plan
de igualdad.

12.1 Objetivos. Mejorar la posicién laboral de las mujeres en relaciéon a su empleo y
carrera profesional en las empresas del grupo.

— 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
dialogo 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.

12.2 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 afos transcurridos, en relacién con la politica de igualdad
de oportunidades. Igualmente, las organizaciones sindicales firmantes, aportaran sus
valoraciones sobre la situacidn 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 difusion de la memoria.

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.

Formacion de la Mesa de Igualdad: Cuando existan actualizaciones legislativas o
cuando los componentes de la Mesa de Igualdad lo consideren necesario para su
formacién, 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, legislaciéon y normas de aplicacion en nuestro
pais, politicas generales y de igualdad de las organizaciones sindicales europeas (CES,
EMCEF), o formaciéon de formadoras y agentes de igualdad de oportunidades.
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Se incorpora como anexo IV la guia explicativa sobre conductas de acoso que la Mesa
de Igualdad elabor6 en el afio 2011 para definir dichos comportamientos y prevenir los
mismos dentro de nuestro entorno laboral.

12.3 Acciones ya cerradas en el plan de igualdad. La Mesa de Igualdad ha elaborado
en los ultimos afos, 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 las personas, 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, formacion continua, organizacion del tiempo de
trabajo, etc.

12.4 Mesa de Igualdad: Ambas partes establecen que la Comision de Garantia
responsable de la correcta aplicacion de las medidas y acciones contenidas en este pacto,
sera la Mesa de Igualdad, constituida el 26 de mayo de 2004 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.

La compariia se compromete a informar en la Mesa de Igualdad sobre procesos de
seleccion de los programas Master y de los criterios de seleccion de NNPP, asi como de
cualquier proceso global de Repsol remitiendo a la Comisién de Garantia del Convenio
colectivo la informacion especifica relativa al ambito de cada uno de ellos.

Especificamente, en la Mesa de Igualdad se informara de los procesos y criterios de
seleccion de los programas Master.

12.5 Recursos del Plan. Los recursos para la financiacion de las acciones propuestas
en el plan seran aportados por el grupo Repsol, salvo aquellos que el plan optima financia
a las empresas que se adhieren al mismo. 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 financiacion de actividades relacionadas con el
desarrollo del mismo que en cada momento puedan estar vigentes, tanto nacionales como
europeos.

12.6 Vigencia. Ambas partes convienen en no establecer una vigencia determinada
a este acuerdo, pues su vocacién 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 13. Politicas de igualdad de oportunidades, integracion y diversidad.

13.1 Disposiciones generales. Las partes firmantes del IX Acuerdo marco del grupo
Repsol, impulsaran el analisis y la promocion de iniciativas que respondan a cuestiones
relacionadas con el principio de «lgualdad de oportunidades», 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 mencioén 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 formacion, se promovera el principio de igualdad de oportunidades en
aquellas acciones formativas referidas a las relaciones interpersonales en la organizacion.
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13.2 Reserva de puestos de trabajo para trabajadores con discapacidad. Por otro
lado, los firmantes del presente acuerdo asumen el compromiso de continuar impulsando
la insercidn laboral de las personas con discapacidad reconocida, dando prioridad a la
contratacion directa por las empresas a las que es de aplicacion el IX Acuerdo marco.
Durante la vigencia del mismo los firmantes velaran por mantener la contratacion directa
de personas con discapacidad reconocida que actualmente existe, para continuar
cumpliendo como grupo y como minimo, con el porcentaje establecido por la legislacién
vigente como obligatorio. Si por causas objetivas esto no fuera posible, se recurrira a la
utilizacion de las medidas alternativas legalmente previstas. Se garantiza la participacion
sindical en los programas de incorporacion de personas con discapacidad reconocida a
través de la comision especifica establecida en el seno de la Comision de Seguimiento del
acuerdo marco, donde se evaluara la marcha de los programas y se estableceran las
acciones concretas y lineas de mejora de este plan.

13.3 Declaracion de incapacidad permanente para empleados. En aquellos casos en
que un empleado tuviera un reconocimiento de incapacidad permanente total para su
profesién habitual, que suponga la extincidon o suspension de su contrato de trabajo, la
companiia, siempre que las necesidades organizativas lo permitan, ofrecera preferentemente
al empleado afectado por la discapacidad la posibilidad de ocupar una posicién vacante
siempre que dicha incapacidad permanente total sea compatible con los requerimientos del
nuevo puesto, y siempre que el empleado reuna los requisitos exigidos para el puesto y
supere el proceso de seleccion para la cobertura de vacante establecido al efecto.

Articulo 14. Medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Las partes firmantes del VII Convenio colectivo, asumen el compromiso de impulsar la
politica de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de sus trabajadores y
trabajadoras y, en este sentido acuerdan las siguientes medidas de conciliacion:

14.1 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 o
acogimiento multiples.

Se posibilita la acumulaciéon en un solo periodo de dieciocho dias laborables que
deben disfrutarse inmediatamente después del permiso maternal.

Los empleados que no opten por la acumulaciéon mencionada en el parrafo anterior,
podran optar por sustituir la ausencia de trabajo de una hora por una reduccién de su
jornada diaria en una hora siempre que se aplique al inicio de la jornada o al final de la
misma con el limite temporal previsto legalmente. 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.

14.2 Reduccion 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 Direccidn podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

14.2.1 Tipos de reduccion de jornada.

a) Por motivos familiares. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado
directo algun menor de doce afios o persona con discapacidad, que no desempefa
actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo conforme a
los dispuesto en el Estatuto de los trabajadores, con la disminucién proporcional del salario
entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella.

Se amplia el derecho a la reduccién de jornada por cuidado de hijos hasta que el
menor cumpla la edad de catorce afios.

En el caso de los empleados que trabajen en régimen de turnos, la ampliacion desde
los doce a los catorce afios del menor estara condicionada a su acumulacion desde el inicio
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de la reduccion en los términos establecidos en el protocolo de reduccion de jornada para
personal en régimen de 2/3 turnos de lunes a domingo en el grupo Repsol, salvo que a
juicio de la compafiia la acumulacion no sea posible, debido a las dificultades organizativas
que por las especiales caracteristicas del régimen de trabajo implica la organizacién del
trabajo. Los empleados en régimen de turnos que estuvieran en situacion de reduccion de
jornada por esta causa a la entrada en vigor de este apartado, tendran derecho a esta
ampliacion siempre que a dicha fecha ya vengan acumulando o soliciten la acumulacion
dentro de los treinta dias siguientes a su entrada en vigor, y mantengan la misma hasta su
finalizacion.

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.

Tendra el mismo derecho a una reduccion de, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de duracién, 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 preadoptivo 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 duracion, 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
organo administrativo sanitario de la Comunidad Autbnoma correspondiente.

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

c) Por tratamiento oncolégico. Los trabajadores que acrediten estar en tratamiento
oncoldégico, para los periodos en que su tratamiento permita su reincorporacion al trabajo,
podran solicitar una reduccién de jornada de trabajo diaria, con la disminucion proporcional
del salario, entre al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.
Asimismo, para facilitar su progresiva incorporaciéon 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 disminucion 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 crénica 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.

e) Por embarazo. Las empleadas en estado de gestacion, podran reducir su jornada
a cuatro horas a partir de la semana 32, sin reduccion de su salario.

14.2.2 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 impulsar la conciliacidon de la vida laboral y personal de los
trabajadores y trabajadoras, las partes firmantes del VIII acuerdo marco, acuerdan
desarrollar un protocolo especifico de reduccion de jornada para los trabajadores-as que
trabajan en régimen de turnos de lunes a domingo. Las partes dejan constancia de su
intencion 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 de
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las Unidades de Negocio a la que corresponden. La Direccién de la empresa manifiesta su
compromiso de impulsar y publicitar estas medidas:

a) Eleccion de horario dentro de su turno de trabajo. De acuerdo a la legislacion y
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 efectua en
circunstancias empresariales de trabajo en turnos rotativos. Ello no provoca alteraciones
en su régimen de turnos pactado en su contrato 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) Solicitud de acumulacién de reduccion 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.

Ajuicio de la Direccién, si la incidencia organizativa pudiera permitirlo, los trabajadores
o trabajadoras con jornada reducida por motivos familiares, podran solicitar para todo el
periodo de 1 ano, 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 Direccién 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 o trabajadora debera comunicar a la Direccién de Personas y organizacion
su solicitud con el mayor plazo posible, y con un minimo de 1 mes, antes de la fecha en se
produzca el inicio del periodo de acumulacion, para facilitar asi la contrataciéon por su
ausencia y no causar perjuicio a la incidencia organizativa de la empresa.

El régimen econémico que sera de aplicacidon en estos casos contempla la reduccion
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.

14.3 Permiso por maternidad. Se complementara la prestacion por maternidad hasta
el 100% del salario real.

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 antigiiedad 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, reduccién de
jornada o excedencia por motivos familiares. El trabajador si podra acogerse a lactancia,
acumulacion de lactancia, reduccion de jornada o excedencia una vez finalizada la
situacion 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 adopcién 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.

14.4 Permiso por paternidad y licencia por nacimiento de hijo/hija. El trabajador,
tendra derecho a la suspension del contrato establecida en el Estatuto de los trabajadores
para este supuesto.
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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 o guarda con fines de adopcion. En el supuesto de que la esposa o pareja
de hecho trabaje, este permiso podra disfrutarse hasta que finalice la suspension por
maternidad o inmediatamente después de la finalizacién de la misma.

En caso de parto, si la madre no trabaja y no ha lugar a periodos de descanso por
maternidad, se presumira que éstos han existido a los efectos del permiso por paternidad
que, entonces, podra iniciarse de la misma manera que si la madre hubiera sido trabajadora
con derecho al disfrute de periodos de descanso.

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 suspensién del contrato por paternidad habra de comunicarse a la
empresa con la debida antelacion.

La empresa complementara 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 comision de servicio desplazado fuera de Espafia,
este permiso se incrementara en un dia adicional (total 5 dias).

14.5 Excedencias. En cualquier tipo de excedencia, la peticion de reingreso debera
solicitarse al menos con treinta dias de antelacion, sin perjuicio de lo que especificamente
se disponga en la ley. En las excedencias voluntarias previstas en el articulo 46.2 del
Estatuto de los trabajadores, el incumplimiento de la antelacion minima requerida
comportara el cese definitivo en la empresa a todos los efectos.

Excedencia por cuidado de familiares

La excedencia contemplada en el presente apartado 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 empresa podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento.

El trabajador, hombre o mujer, tendran derecho a un periodo de excedencia de
duracion no superior a tres afios, para atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando
lo sea por naturaleza, como por adopcion, 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 tendran 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 situacion de
excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de
antigliedad y el trabajador 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.

14.6 Permisos no retribuidos.

14.6.1 Permiso no retribuido por adopcién internacional. Podra solicitar este permiso
aquel trabajador, hombre o mujer, que justifique que se encuentra en un proceso de
adopcién internacional cuando sea necesario el desplazamiento previo de los progenitores
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al pais de origen del adoptado siempre que el empleado-a cumpla con el requisito de un
afio de antigiiedad en la empresa.

El trabajador, hombre o mujer, interesado debera solicitarlo con una antelaciéon minima
de quince dias. Este permiso serd 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.

14.6.2 Permiso no retribuido por hospitalizacion o enfermedad grave del conyuge o
persona en convivencia de hecho, hijos 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 antelacién posible. Este permiso sera como maximo de ocho dias
naturales al afio, 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.

14.6.3 Permiso no retribuido por motivos personales. Podra solicitar este permiso
aquel trabajador, hombre o mujer, que cumpla con el requisito de un afio de antigiiedad 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. Tendran que transcurrir
un minimo de 12 meses entre la finalizacién de un permiso no retribuido por motivos
personales y la solicitud de otro permiso no retribuido por motivos personales.

La concesion de este permiso por parte de la Direccion de la empresa estara
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.

14.7 Equiparacién pareja de hecho. Se reconoce la equiparacion entre cényuge 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. El empleado o empleada que disfrute
de este permiso por inscripcion en un registro de uniones de hecho, no podra disfrutarlo de
nuevo en caso de contraer matrimonio posteriormente con la misma persona.

— Beneficiario de pdliza médica.

— Permiso por paternidad.

— Acumulacién de lactancia.

— Licencia retribuida con ocasion de fallecimiento, accidente, enfermedad grave u
hospitalizacion de parientes hasta el segundo grado.

— Traslados.

Sera requisito indispensable a todos estos efectos acreditar la existencia de pareja de
hecho mediante certificacion expedida por el registro publico correspondiente.

14.8 Medidas de flexibilidad horaria y jornada. Flexibilidad horaria en situaciones de
familiares con dependencia severa.

Los trabajadores que tengan a su cargo descendientes o ascendientes hasta el primer
grado de consanguinidad o afinidad, en situacion de dependencia severa o gran
dependencia, que convivan con el empleado, podran, sin que ello implique reduccién de
su jornada mensual, hacer un uso distinto del computo mensual, anticipando su horario de
salida durante la jornada ordinaria, siempre que se respeten los siguientes limites:

Limite maximo: No podra superarse el computo de diez horas diarias de trabajo efectivo.
Limite minimo: Deberan realizarse al menos seis horas diarias de trabajo efectivo.
Presencia obligatoria: Franja horaria de 9:30 a 14:00.

Seran parte de este Plan de Igualdad las medidas contempladas en los articulos que
tratan dichos asuntos en el IX Acuerdo marco.

14.9 Principios del derecho a la desconexion fuera del tiempo de trabajo. En el marco
de una adecuada gestion del principio de conciliacion de vida privada y vida profesional, la
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Mesa de Igualdad del acuerdo marco analizara en el seno de la empresa esta materia e
identificara, en su caso, posibles buenas practicas y recomendaciones acerca del uso de
herramientas digitales de comunicacion.

Articulo 15. Proteccion a las victimas de violencia 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, informacién y atenciéon 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 proteccidon 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, suspensién 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 Direccion 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 tramitacién 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 16. 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 situacién de acoso moral, sexual o por
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razoén de sexo, con el fin de solventar situaciones discriminatorias y, en su caso, 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 contra el acoso:

1. Declaracion 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 razon 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 psicoldgico (mobbing). Toda conducta, practica o comportamiento,
realizada de forma sistematica o recurrente en el seno de una relaciéon 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 propésito, 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 formacién 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 o una tercera
persona que tenga conocimiento de los hechos. La persona que denuncie debe quedar
identificada.

La denuncia escrita se enviara por correo electrénico 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

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2018-10049



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 17 de julio de 2018 Sec. Il

Pag. 71859

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 al menos un Director de RRLL o
el responsable del area de Gestion Juridico Laboral o el responsable del area de Estrategia
y Planificacion 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 firmante del presente
acuerdo marco.

Procedimiento informal: El objetivo de esta fase 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 Comisién 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 ultima entrevista se elaborara un
informe, que se pondra en conocimiento de la persona denunciante. Este informe no seré
necesario en aquellos casos en que el denunciante retire la denuncia durante esta fase.

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 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, al objeto de que se adopten las medidas correctoras y sancionadoras
oportunas segun el régimen disciplinario que le sea de aplicacion a la persona denunciada.
Excepcionalmente, cuando las circunstancias concurrentes asi lo justifiquen, podra
iniciarse el expediente disciplinario antes de la finalizacién de la instruccion 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, sin perjuicio de las responsabilidades
que pudieran ser inherentes a las conductas constatadas.

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 de Relaciones Laborales, Gestién Juridico Laboral y
Salud en el Trabajo de los hechos que entienda que deben ser objeto de una investigacion.

6. Seguimiento. El seguimiento de las denuncias se realizara en la Mesa de Igualdad
de Oportunidades del IX 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.

Accidn preventiva: Se recoge en el anexo IV del presente Convenio colectivo la Guia
de Prevencién de Conductas de Acoso elaborada por la Mesa de Igualdad.
Para prevenir las situaciones de acoso, desde la direccion de la empresa se fomentara:

1. Informacion y sensibilizacion. Lanzamiento de una campafa informativa para
ensefiar como se puede advertir una situacion de acoso, para informar de sus derechos y
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de los recursos con los que cuentan las personas que trabajan en el grupo, asi como del
protocolo de acoso.

2. Formacion. 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 formacidon 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 17. Acuerdo de teletrabajo.

17.1 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 Direcciéon de la empresa con los sindicatos mas
representativos, CC.00. y UGT, y a propuesta de la Mesa 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 la Comisién, en esta medida de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, por entender que contribuye ademas a la mejora del clima
laboral de la compafia 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 las 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.

17.2 Definicion, enfoque y modalidades. A los efectos del presente documento, se
entiende por teletrabajo como criterio general la modalidad de prestacién 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 electronicos. Todo ello siempre
que las necesidades del servicio lo permitan, a juicio de la Direccidn 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 empleado/empleada 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 situaciéon de teletrabajo por alguna
de las dos partes —jefe y colaborador/colaboradora-, la parte que desea finalizar la
situacion comunicara por escrito a la otra parte la fecha de finalizacién, con una antelacion
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 a la semana.

Dos dias a la semana.
Tres dias a la semana.
20% de la jornada diaria.

Dos tardes a la semana y la jornada del viernes El empleado/empleada que decida
participar, debera consensuar con su superior jerarquico la modalidad en que va a
desarrollar teletrabajo. Las solicitudes de teletrabajo deberan tramitarse conforme al
procedimiento establecido por la compania.

Si se efectuara cambio de puesto de trabajo, la Direccién de la empresa analizara si el
nuevo puesto es compatible con esta situacién de teletrabajo parcial, a efectos de adoptar
la decisién oportuna.
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17.3 Requisitos basicos para poder realizar teletrabajo.

1. Organizativos/puesto de trabajo: se valorara si el puesto de trabajo es parcialmente
teletrabajable por la Direccién de la empresa.
2. Perfil profesional y personal de la persona que teletrabaja:

— Dos anos de antigliedad en la compainia como minimo. Estar en situacion de alta y
a jornada completa. No obstante, lo anterior, todo trabajador acogido a la reduccién de
jornada por motivos familiares, tratamiento oncolégico o enfermedad croénica, podra
acogerse al teletrabajo en cualquiera de sus modalidades, si bien en ningun caso el tiempo
de presencia en oficina podra ser inferior a las horas equivalentes a dos dias a la semana
en jornada completa.

Competencias:

Conocimiento suficiente del puesto o Direccion (un afio minimo en el 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.

3. 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 conexién, 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 situacion 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
promocioén 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
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 Direccion 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 sefaladas por otro/as en la misma semana, si ello fuera necesario por
necesidad de servicio, o por asistencia a cursos de formacioén 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
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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. Otras clausulas adicionales relativas al régimen de teletrabajo.

1) Medios: para la prestacion de su trabajo, el empleador pondra a disposicion 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.

2) Proteccion de datos y uso internet: en lo relativo a proteccion 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 proteccion
de los datos de caracter personal a los que, con ocasion 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 Direcciéon de la empresa presentara a la parte
social en la Mesa de Igualdad del acuerdo marco, un informe trimestral de seguimiento del
Programa de Teletrabajo.

La Mesa de lgualdad impulsara, mediante las iniciativas que se acuerden, la
implantacion homogénea del teletrabajo para que esta figura sea la misma realidad en
todos los negocios y complejos industriales realizando un seguimiento cuyas conclusiones
se recogeran en la Mesa de Igualdad.

TiTULO IV

Empleo

Articulo 18. Garantia de estabilidad en el empleo.

Las partes firmantes del VIl Convenio colectivo acuerdan la garantia de estabilidad en
el empleo de las trabajadoras y trabajadores de Repsol, S.A. Ello supone el compromiso
de utilizacién de mecanismos no trauméaticos en la consecucién del objetivo de adaptacion
de plantillas en el conjunto del grupo.

Articulo 19. Anélisis de plantillas objetivo.

Alo largo del afio, se procedera al andlisis, a través de los mecanismos de participacion
sindical establecidos, de la evolucion del volumen de empleo durante los afios 2017, 2018
y 2019 en el grupo Repsol dentro del @mbito de aplicacion del acuerdo marco,
profundizando en la informacion vy justificacion objetiva sobre las previsiones de plantilla,
con datos tales como, posibles bajas y altas en la empresa, tipos de contratacién y
fundamentacion de los mismos, inversiones previstas que tengan incidencia sobre el
empleo, posible amortizacién y creacion de puestos de trabajo, contratacion de servicios y
necesidad de los mismos, medidas concretas para la reduccion del trabajo extraordinario,
determinacion, si la hubiera, del personal disponible y propuestas para su acoplamiento en
puestos de estructura, movilidades previstas a nivel de empresa e interempresas, si es
que las mismas son necesarias, etc.

Cuando se produzcan cambios significativos en las previsiones, se informara a la
Comision de Seguimiento del IX Acuerdo marco, quien determinara, en su caso, la
conveniencia de proceder a su analisis en la forma establecida en este articulo.
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Articulo 20. Contrato de interinidad.

Sin perijuicio de lo establecido en el apartado c) del articulo 15 del Estatuto de los
trabajadores, el contrato de interinidad podra concertarse para sustituir a trabajadores que
estén disfrutando sus vacaciones.

Articulo 21. Cobertura de vacantes.

21.1 Definitivas. Se tomaran las medidas precisas para que las vacantes sean cubiertas,
de ser posible, antes de la baja del titular, o en un plazo maximo de tres meses desde la
ausencia si el origen de la vacante es de caracter imprevisto. En este ultimo supuesto, de
preverse la generacion de horas extraordinarias, durante este periodo y el tiempo que dure la
efectiva incorporacién de su nuevo titular, por finalizacién de sus tareas anteriores y formacion
/ adaptacion al nuevo puesto, en el grado minimo requerido, se procedera a la cobertura
provisional del puesto, en cuestion, a través de las diferentes modalidades de contratacion
directa legalmente establecidas, preferentemente con un contrato de interinidad.

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

A los efectos antes indicados, se considerara generadora de horas extraordinarias, la
vacante de un puesto de trabajo a tres turnos rotativos.

Los mecanismos previstos en este articulo deben adecuarse a las medidas a adoptar
como consecuencia de la variacién en las previsiones de volumen de empleo.

21.2 Temporales. Cuando el titular del puesto se encuentre en situacién de baja con
derecho a reserva de puesto por un periodo superior a 15 dias laborables y vayan a
provocarse horas extraordinarias, se procedera a la cobertura de la ausencia,
preferentemente con personal disponible con respeto a sus derechos y computo de
jornada anual, excepto régimen de jornada y horario, mientras no existan vacantes de
estructura que puedan desempenar.

De no existir personal disponible, o si la cualificacién del mismo no permite su
incorporacion al puesto de trabajo en cuestidn, se procedera a la cobertura de la ausencia
por contrato de interinidad. En el caso de baja por IT la cobertura se producira en cuanto
los servicios médicos de empresa prevean una duracion superior a los 15 dias sefialados,
sin necesidad de esperar a que transcurran éstos.

21.3 Bolsas de empleo. En la consideracion de que las bolsas de empleo son un
sistema valido para facilitar el acceso al mercado de trabajo y la formaciéon de nuevos
trabajadores, asi como para garantizar los procedimientos de cobertura temporales de
puestos de trabajo, ambas partes acuerdan extender su implantacion en todas las
localidades en las que el volumen de actividad del grupo Repsol lo justifique.

Asimismo, acuerdan extender las bolsas de empleo a aquellas actividades en que, con
el debido nivel de formacion del trabajador, sea posible su inmediata incorporacion
operativa al puesto de trabajo. Se extiende la participacion sindical establecida en
Convenio colectivo en materia de informaciéon y seguimiento sobre procesos de
contratacion a los programas de reclutamiento para la dotacién de las bolsas de empleo.

En los procesos de seleccion para bolsas de empleo se admitira que tomen parte en
un segundo proceso todos aquellos aspirantes que no hubieran superado la prueba
psicotécnica o la entrevista en el primer proceso en el que hubieran tomado parte, siempre
que hubieran transcurrido al menos dos anos.

La Comision de Seguimiento del IX Acuerdo marco velara por el adecuado
funcionamiento de las bolsas de empleo.

Articulo 22. Contratos para la formacion y el aprendizaje.

El contrato de formacion y aprendizaje tendra como objeto la adquisicién de la
formacion tedrica y practica necesaria para el adecuado desempefio de un oficio o de un
puesto de trabajo de los enumerados en la disposicién adicional 1.2 del IX Acuerdo marco.

Este contrato se podra celebrar con trabajadores que cumplan con los requisitos de
edad previstos en la legislacion vigente en cada momento.
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En caso de contratacion de trabajadores bajo la modalidad de contrato de 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 afio de
duracion del contrato, respectivamente.

Articulo 23. Contratos de servicios.

Dentro de la politica de optimizacion de los recursos humanos, y en coherencia con los
mecanismos de adaptacion de plantillas establecidos en el presente Convenio, se favorecera
la recolocacion del personal disponible via reduccion de contratacion de servicios.

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

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

En esta materia la Comision de Seguimiento del IX Acuerdo marco tendra las
competencias establecidas en el capitulo sobre movilidad interempresas. Asimismo, la
Comisidon de Seguimiento del Convenio recibira semestralmente informacion sobre los
contratos de servicios, objeto del contrato y volumen de empleo.

Articulo 24. Empresas de trabajo temporal.

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

En los casos en que la urgencia de la necesidad no permita acudir al mercado laboral
directo, se recurrira a los servicios de empresas de trabajo temporal. En estos casos, se
informara con caracter previo a la representacién sindical, exponiendo las razones de
urgencia concurrentes.

Con independencia de las obligaciones de informacion a la representacion de los
trabajadores en el seno de las empresas, establecidas por la legislacion vigente en esta
materia, trimestralmente se informara a la Comision de Seguimiento del acuerdo marco
sobre el numero de contratos de puesta a disposicidn suscritos en el grupo y las razones
por las que se ha recurrido a dicha contratacion.

Las empresas del grupo y los representantes de los Sindicatos velaran por la correcta y
adecuada aplicacion a los trabajadores de las ETT, asi como las normas a ellos relativas de la
Ley 14/1994 de 1 de junio, y de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales. En su caso,
abordaran la adecuada solucién de los problemas que en relacién con ello pudieran plantearse.

Los acuerdos anteriores se han alcanzado teniendo en cuenta la actual regulacién de
los contratos temporales y de los de puesta a disposicion a través de empresas de Trabajo
Temporal. De producirse una modificacién legal sustancial en la regulacién de estos
contratos, ambas partes quedan obligados a reunirse para analizar la nueva situacién y
adecuarse a ella.

Articulo 25. Movilidad interempresas en el grupo Repsol.

Ambas partes se comprometen a apoyar la movilidad interempresas como via de
recolocacion de personal disponible y optimizacién de las plantillas del grupo.
La movilidad entre empresas del grupo Repsol podra ser definitiva o temporal.

25.1 Movilidad definitiva.

Caracter de la asignaciéon. Como criterio general, las movilidades interempresas seran
de caracter voluntario para el trabajador. No obstante, cuando se den circunstancias muy
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justificadas, la Comisién de Seguimiento del IX Acuerdo marco valorara las mismas y
podra decidir su caracter forzoso.

Condiciones. Seran de aplicacién las condiciones de la empresa de destino. Las
posibles diferencias entre el global de retribuciones (dinerarias y en especie) existentes
entre la empresa de origen y la de destino, tendran el siguiente tratamiento:

— Por decisién del trabajador, abono en la empresa de destino, como Complemento
Personal. Este Complemento se actualizara anualmente en el mismo porcentaje en que se
actualice el salario base, siendo absorbible por posibles aumentos retributivos derivados
de ascensos.

— Por acuerdo entre la empresa y el trabajador, compensacion a tanto alzado y de
pago unico.

Se respetara, a todos los efectos, la antigiedad consolidada en la empresa de origen.
En cuanto a vencimientos futuros del complemento por antigliedad, se aplicara el mismo
sistema de devengo y cuantia del complemento que corresponda a un trabajador de su
misma antigliedad en la empresa de destino.

Se respetara asimismo el grupo de cotizacién a la Seguridad Social de su empresa de
origen.

Cuando la vacante a cubrir esté en otra localidad, implicando el traslado del trabajador,
se aplicara la normativa vigente en la empresa de origen en materia de movilidad geografica.

Garantias. Suspensién de la relacion juridico-laboral en la empresa de procedencia,
durante dos afios, con garantia de retorno, durante los mismos, en caso de disolucién de
la empresa, despido colectivo, o extincién del contrato por la causa objetiva del articulo
52.c del Estatuto de los trabajadores, en la empresa de destino. Se exceptua de lo anterior
al supuesto de despido colectivo cuando el criterio de designacion de los trabajadores
afectados haya sido establecido en funcion de la edad.

25.2 Movilidad temporal.

Naturaleza. Comision de servicios.

Supuestos. Proyectos, atender actividades coyunturales, cobertura provisional de
puestos de trabajo, y servicios comunes para el conjunto de empresas del grupo, cubiertos
con personal procedente de las mismas.

En su caso y durante la vigencia de las medidas excepcionales necesarias para
afrontar los cambios en la prevision del volumen de empleo en el grupo anunciado por la
empresa (2016-2018), para asignacion de excedentes hasta que puedan ser recolocados
definitivamente en la empresa de origen.

Requisitos.

— No existe personal disponible del grupo profesional de la actividad/ puesto, en la
empresa de destino.

— Existe personal disponible del grupo profesional de la actividad/ puesto, en otra
empresa del grupo.

Caracter. Sera forzosa para el trabajador.

Duracién. Por el tiempo de la necesidad. En caso de requerir desplazamiento temporal
sera de aplicacion lo establecido sobre el particular en la legislacion vigente o en el
Convenio colectivo de la empresa.

Condiciones. Seran de aplicacion las de la empresa de origen, con las compensaciones
que, en su caso, el puesto pudiera tener. En materia de jornada de trabajo seran aplicables
las de la empresa de destino respetando su jornada anual, caso de que en su empresa de
origen ésta sea inferior.

En caso de requerir desplazamiento temporal, se aplicaran las condiciones vigentes
sobre movilidad geografica en la empresa de origen.
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25.3 Cobertura de vacantes con movilidad geografica. Cuando un empleado sea
designado para ocupar una vacante, a cuya cobertura hubiera concurrido por decisién
propia a través de los canales de oferta interna en vigor en el grupo, y ello le supusiera un
cambio permanente de residencia, le serdn de aplicacion las siguientes condiciones de
traslado:

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

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

— Trabajador-a: 11.057,18 euros brutos.
— Cébnyuge o pareja de hecho: 3.317,10 euros brutos.
— Hijo:1.658,56 euros brutos.

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

En el caso de traslado de un matrimonio o pareja en convivencia de hecho, ambos
percibiran la parte de la prestacién correspondiente al trabajador, ninguno percibira la parte
correspondiente al cényuge o persona de convivencia de hecho, y s6lo uno de ellos
percibira la correspondiente a hijos.

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

3. Ayuda de vivienda. El trabajador podra elegir una de las dos opciones siguientes:

a) Ayuda a fondo perdido de 26.531,58 euros brutos para la compra de vivienda, que,
al igual que la prestacion por traslado, tendria durante dos afios el caracter de préstamo
sin interés con las mismas salvedades que se establecen en el punto anterior. El trabajador
debera acreditar la compra de vivienda en el momento de optar por esta alternativa.

b) Ayuda de alquiler de 442,29 euros brutos mensuales durante 7 afios. Esta ayuda
esta condicionada al cambio efectivo y permanente de residencia por parte del trabajador
afectado.

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

En el supuesto de traslado de un matrimonio o pareja de hecho, sélo uno de los
coényuges podra acogerse a esta ayuda de vivienda.

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

La cuantia maxima de dicho crédito sera el 70% del valor de tasacién de la vivienda,
sin que pueda exceder de 55.094,50 euros.

Dicho crédito se concedera por un plazo de 6 meses, salvo que la venta se produzca
antes. No obstante, si en alguin caso se apreciaran dificultades especiales para la venta de
la vivienda, la Comisién de Garantia podra conceder una prérroga a determinar segun las
circunstancias que concurran. Durante esta prorroga el crédito devengara el interés legal
del dinero vigente a la fecha de la concesién de la misma, abonandose mediante descuento
en la némina mensual.

5. Licencia por traslado. Se establece una licencia retribuida de un maximo de 10
dias naturales ininterrumpidos, o 7 laborales fraccionados, a opcién del trabajador, en un
maximo de dos periodos, determinandose en cada caso su duraciéon en base a las
necesidades concretas para efectuar el cambio de residencia.
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Los importes recogidos en este apartado lo son con valor 2017. Esta revisiéon no
resultara de aplicacion a las ayudas concedidas, sino unica y exclusivamente a efectos de
determinar el importe fijo correspondiente para aquellos trabajadores que resulten
afectados en afos posteriores.

Articulo 26. Movilidad en Repsol, S.A.

En el caso de movilidad geografica en la empresa Repsol, S.A. se pueden dar dos
situaciones:

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

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

2. Por mutuo acuerdo de empresa y trabajador. Cuando el traslado se efectie por
mutuo acuerdo entre empresa y trabajador, seran de aplicacién las condiciones previstas
en el articulo 25.3

3. Por decision de la Direccion de la empresa. Podra efectuarse en los supuestos y
con arreglo al procedimiento establecido en el articulo 40 del Estatuto de los trabajadores
o disposicion legal que le sustituya.

Sera siempre razon organizativa suficiente para justificar el traslado por decision de la
Direccioén de la empresa que exista vacante en el centro de trabajo de destino y que el
trabajador objeto de traslado tenga la consideracion de excedente de estructura y esté
encuadrado en el grupo profesional a que pertenezca el puesto a cubrir, siempre que tenga
menos de 55 afos y haya rechazado una primera propuesta/asignacion.

Con ocasion del traslado del trabajador por decision de la Direccion de la empresa, le
seran de aplicacién las condiciones establecidas en el articulo 25.3 (Cobertura de vacantes
con movilidad geografica) de este Convenio colectivo.

26.2 Desplazamiento temporal. El trabajador en esta situacion percibira los gastos de
viaje y compensaciones vigentes en la empresa.

TiTULO V

Sistema de clasificacion profesional

Articulo 27. Grupos profesionales y niveles salariales.

27.1 Grupos profesionales. En funcién de las titulaciones o aptitudes profesionales,
y contenido general de la prestacion, se estableceran los siguientes grupos profesionales:

Técnico superior.

— Titulo académico de grado superior o nivel de conocimientos equivalente.
— Desempefia funciones, con mando o sin él propias de su titulaciéon o experiencia en
puestos que no implican responsabilidad sobre una Unidad organizativa.

Técnico medio.

— Titulo académico de grado medio o nivel de conocimientos equivalente.
— Desempefia funciones, con mando o sin él, propias de su titulacién o experiencia en
puestos que no implican responsabilidad sobre una Unidad organizativa.

Mando intermedio.

— Formacién a nivel de Bachiller, FPIlI o conocimientos equivalentes.

— Tiene mando directo sobre personal del mismo o distinto grupo profesional,
coordinando y supervisando el trabajo de éstos y realiza, asimismo, funciones propias de
su formacién y experiencia.
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Técnico ayudante.

— Formacidn técnica a nivel de FPII o conocimientos equivalentes.
— Desempefia funciones propias de especialidades técnicas, pudiendo ejercer
supervision sobre la ejecucion del trabajo de otras personas.

Administrativo.

— Formacién administrativa a nivel de Bachiller, FPIl o conocimientos equivalentes.

— Realiza funciones administrativas, contables u otras analogas, utilizando para ello
los equipos necesarios para el tratamiento de la informacion, ya sea en las Unidades
administrativas de la empresa o en otras areas de la misma, pudiendo ejercer supervision
sobre la ejecucion de trabajos de otras personas.

Oficial cualificado.

— Formacién a nivel de FPI, FPIl o conocimientos equivalentes.

— Realiza funciones en especialidades propias de la empresa o en oficios clasicos a
partir de una suficiente correccion y eficiencia, pudiendo ejercer supervision sobre el
trabajo de otras personas.

Operario.

— Formacién profesional a nivel de FPI o conocimientos equivalentes.
— Realiza funciones de un oficio o tarea que exigen cierta practica o especialidad, pero que
no tienen el grado de complejidad o cualificacion de las exigidas a los oficiales cualificados.

27.2 Niveles salariales. Dentro de cada grupo profesional existiran los siguientes
niveles salariales:

— Nivel de entrada: corresponde al nivel inferior del grupo profesional. Podra aplicarse
a los trabajadores de nuevo ingreso, que permaneceran en él durante los primeros dos
afios de actividad laboral.

— Nivel basico: dejando a salvo lo establecido para el nivel de entrada, es el nivel
fijado dentro del grupo profesional para un desempefio pleno del puesto de trabajo.

— Niveles de desarrollo: son los niveles superiores al nivel basico incluidos en el grupo
profesional, a los que podra acceder el trabajador a través de acciones de desarrollo
profesional.

Los niveles de entrada, basico y de desarrollo para cada grupo profesional son los que
se indican en el anexo | este Convenio.

27.3 Desempefio. Se entiende por desempeno del puesto de trabajo el grado de
autonomia, de responsabilidad sobre el trabajo y de eficacia en los resultados con el que
el ocupante del puesto desarrolla las funciones asignadas al mismo.

Existiran los siguientes grados de desempefio:

a) Desempenio pleno del puesto. El desempefio pleno del puesto se alcanza cuando
se cumplen los objetivos generales del puesto con un nivel de eficacia y calidad adecuados
mediante el desarrollo de las funciones asignadas al mismo. Se corresponde con los
siguientes criterios:

— Conocimientos y experiencia adquiridos en el desarrollo de las funciones que
aseguren la realizacion de las mismas en las adecuadas condiciones de eficacia, calidad
y productividad.

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

— El desarrollo de las funciones requiere s6lo una supervision periddica por parte de
su superior, realizando las actividades habituales de su area de trabajo y aquellas
normalizadas (para las que existen procedimientos establecidos) con amplio margen de
autonomia.
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— Favorece el trabajo en equipo para mejorar la eficacia de su Unidad o area.
— Colabora con el personal de menor experiencia asignado a su Unidad.

b) Desarrollo profesional. El ocupante del puesto podra desarrollar un desempefio
superior del mismo, mediante una mayor formacion y un mayor nivel de competencia y
aportacion, adquiriendo la capacitaciéon necesaria para poder optar a un mayor nivel
retributivo o, en su caso, a puestos de otro grupo profesional superior, todo ello traducido en:

— Acumulacién y puesta en practica de conocimientos y experiencia, reflejado en un
mayor desempefio del puesto, incrementando eficacia y productividad.

— Mayor contribucion a los resultados de su Unidad.

— Amplia autonomia e iniciativa en el desempefio del trabajo.

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

En esta fase el ocupante del puesto podra percibir dentro del intervalo de niveles de su
grupo profesional, niveles de desarrollo o determinados porcentajes de la diferencia entre
estos.

El desarrollo profesional y consiguiente promocién econémica, para el personal
encuadrado en los grupos profesionales de Técnico medio, Mando intermedio, Técnico
ayudante, Administrativo, Oficial cualificado y Operario se ajustaran a programas de
capacitacién y desarrollo, cuya implantacion debera obedecer a las necesidades
organizativas de las distintas actividades de la empresa y a objetivos de mayor potencial
en determinadas areas de trabajo, asi como a las disponibilidades presupuestarias de
cada ejercicio establecidas en Convenio colectivo, de acuerdo con lo indicado en el articulo 29
del presente Convenio.

Para el reconocimiento de otro medio nivel de desarrollo adicional a la regulacion
actual, se evaluara a los trabajadores que hayan permanecido en el nivel de desarrollo I
durante un minimo de dos afos, permaneciendo por lo demas inalterado el sistema actual
recogido en las actas de aplicacion.

27.4 Movilidad funcional. La movilidad funcional en la empresa se efectuara de
acuerdo a las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestaciéon
laboral y con respeto a la dignidad del trabajador.

La movilidad funcional para la realizacién de funciones, tanto superiores como
inferiores, no correspondientes al grupo profesional, sélo sera posible si existen, ademas,
razones técnicas u organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su
atencion. La empresa debera comunicar su decision y las razones de ésta a la Comisién
de Garantia.

Si se produjese un cambio de puesto de trabajo a otro de distinto grupo profesional, se
estara dispuesto a lo siguiente:

a) Cambio de puesto de trabajo dentro del mismo grupo profesional. En caso de
producirse una vacante, por nueva creacion, rotacién o baja de su titular, la Direccién
podra asignar a ella a cualquier trabajador, siempre que no signifique modificacion
sustancial de sus condiciones de trabajo, y que pertenezca al mismo grupo profesional.

b) Cambio de puesto a otro de distinto grupo profesional. Por razones técnicas u
organizativas, comunicadas previamente a los representantes de los trabajadores, podra
efectuarse movilidad funcional con otro grupo profesional equivalente, distinto del propio,
siempre de acuerdo a la formacion y experiencia profesional del trabajador.

Esta movilidad, se establecera por el tiempo imprescindible mientras el trabajador
permanezca en el mismo grupo profesional que tenga asignado, salvo en los casos de
sustitucién de un trabajador en situacién de IT, en cuyo caso la movilidad podra durar
hasta la fecha de reincorporacion del trabajador a su puesto de trabajo. Para tal fin, podran
establecerse las siguientes equivalencias:

— Técnicos superiores con Técnicos medios.
— Técnicos medios con Mandos intermedios y Técnicos ayudantes.
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— Mandos intermedios con Técnicos ayudantes.
— Técnicos ayudantes con Administrativos, Oficiales cualificados y Operarios.

En el caso de que las funciones a realizar sean superiores a las establecidas para el
grupo profesional que ostente el trabajador, por un periodo superior a seis meses durante
un afio u ocho meses durante dos afios, el trabajador podra reclamar el pago por la
diferencia entre el nivel basico del grupo profesional que corresponde al puesto de destino
y el nivel salarial que el trabajador venga percibiendo en ese momento. La diferencia entre
ambas cifras se abonara como complemento personal, siendo de aplicacion lo establecido
en el articulo 39 del Estatuto de los trabajadores.

Articulo 28. Desarrollo profesional.

Objetivos. El desarrollo profesional tiene como objetivo favorecer y estimular la
promocion profesional a través del propio trabajo, respetando los derechos profesionales
del trabajador, y tratando de lograr:

— La potenciacion de las competencias profesionales y de la aportacion individual en
el desarrollo de su actividad, a fin de responder a la naturaleza y caracteristicas de los
objetivos que tienen que desarrollar la organizacién en las condiciones adecuadas de
eficacia, productividad y competitividad.

— La motivacion personal y laboral a través de una posibilidad real de desarrollo
profesional y consecuente promocién econémica.

Definicion. El desarrollo profesional tiende a instrumentalizar las acciones necesarias
que permitan el desarrollo potencial del personal en base a las necesidades existentes en
la organizacién.

Supone el conjunto de acciones que efectua el trabajador, encaminadas a facilitar su
promocion en el propio puesto de trabajo, mejorando, al mismo tiempo, la capacidad de la
empresa para desarrollar sus objetivos, o bien su propio desarrollo profesional, de forma
que le capaciten para el desarrollo de funciones de un grupo profesional superior.

En el desarrollo de carreras profesionales, se distinguen dos modalidades: al mismo
grupo, o a distinto grupo profesional superior.

El tratamiento econémico se realizard mediante la progresién dentro de la tabla de
niveles. Cuando el montante econdémico consolidado por el trabajador sea inferior a la
diferencia entre su nivel de desarrollo y el inmediato superior, se le abonara dicha
diferencia en concepto de complemento de desarrollo. Los médulos econémicos que
correspondan por desarrollo de carreras profesionales se iran acumulando en este
complemento hasta consolidar el nivel superior.

Cuando, como consecuencia de una accion de desarrollo profesional, el trabajador
pase a ocupar un puesto de grupo profesional superior, pasara a consolidar el nivel basico
del nuevo grupo. Si el trabajador tiene ya consolidado un nivel salarial superior como
consecuencia de acciones de desarrollo profesional, se le asignara un nivel superior al que
tuviera, con el tope del nivel maximo de desarrollo del nuevo grupo profesional, una vez
transcurrido un afio de consolidacion en el puesto.

Ambito de aplicacion. El &mbito de aplicacién esta constituido por todos los trabajadores
de la empresa sujetos a Convenio. Queda excluido el grupo de Técnicos superiores
incorporados por medio de los planes establecidos para los nuevos profesionales, durante
el periodo en que estos se encuentren asignados a dichos planes, estando afectados
nuevamente, una vez finalizado este.

Procedimiento. Las acciones de desarrollo profesional se programaran en razén de las
necesidades organizativas de la empresa y de las disponibilidades presupuestarias. La
participacion en las mismas es voluntaria, pudiendo cada trabajador concurrir a los
programas que, en funcion de los requisitos exigidos, se adapten a sus caracteristicas
profesionales.
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Estas acciones se realizaran de acuerdo al siguiente procedimiento:
a) Aprobacion del programa de desarrollo profesional.

— Disponibilidades presupuestarias.

— La necesidad organizativa que pretende cubrirse con la accién de desarrollo.

— El objetivo de la accién de desarrollo profesional (asuncion de nuevas
responsabilidades y funciones).

— EIl perfeccionamiento del puesto, a partir del desarrollo de competencias y la
especializacion.

— El numero de participantes en la accion.

— El tratamiento econémico.

b) Elaboracion del programa de formacién o adaptacion.

— Estos programas incluiran contenidos tedricos y practicos, asi como la adaptacion
necesaria a las nuevas funciones y responsabilidades.

— El contenido de estos programas se establecera atendiendo a los objetivos de cada
accion de desarrollo profesional contenido de las nuevas funciones asumidas.

c) Seleccion de participantes.
— Conforme a los criterios que se establezcan en cada convocatoria.
d) Desarrollo de los programas de formacion.

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

— Se podra incentivar la dedicaciéon cuando se realice el curso fuera de jornada,
estableciendo previamente el tiempo maximo necesario para realizar la accién de
formacion tedrica o de entrenamiento en el puesto.

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

e) Puesta en practica de los conocimientos o adaptacion al nuevo puesto.
f)  Evaluacién de la adecuacion del desempefio al contenido y aportacion requeridos.

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

— Las evaluaciones seran contrastadas y analizadas con los interesados.

— Las evaluaciones tendran caracter de estricta reserva.

— Durante las acciones de desarrollo profesional se efectuara las evaluaciones
requeridas en los plazos prefijados en las convocatorias.

g) Consolidacion del nuevo contenido y aportacion del trabajador al puesto de trabajo.
h) Aplicacién del tratamiento econémico: de acuerdo a las condiciones que se definan
en cada convocatoria.

Participaciéon. La Comision de Garantia sera el 6rgano encargado de realizar el
seguimiento con las siguientes competencias:

— Conocer e informar, con caracter previo a su aprobacion, los programas de desarrollo
y de promocién profesional, elaborados y definidos por la Direccion en base a las
necesidades organizativas y prioridades de la organizacién.

— Estudiar el disefo de las acciones aprobadas: requisitos, fases, programas basicos
de formacion y tratamiento econémico de las mismas.

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

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

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

— Conocer e informar, en su caso, con caracter previo a su aprobacién, el
encuadramiento de los puestos en los distintos grupo profesionales.

Criterios. Se establece un criterio de valoracion de todo el personal afectado en cada
periodo de vigencia del Convenio.

— El Jefe o el responsable directo del trabajo de la persona evaluada, evaluara a sus
colaboradores y lo consensuara con la Direccion.

— Se valoraran promociones efectuadas en otros afios.

— Se valorara los afos de experiencia en el puesto.

Una vez realizadas dichas valoraciones, la Direccidon de la empresa procedera a
confeccionar un ranking basado en el procedimiento que se pacte en el seno de la
Comision de Garantia. Todos los datos de evaluacion y ranking se tratardn con total
confidencialidad y discrecion de dicha Comision. Esta podra informar del resultado global.

Importe de las Docks. El importe de una DCP equivale a medio nivel, es decir, el 50%
del montante econémico entre dos niveles inmediatos, ya sean del mismo grupo profesional
o no. En el caso de que hubiera que aplicarse una asignacién superior o inferior, seria
analizado en la mesa de la Comision de Garantia.

Presupuesto. La dotaciéon econdémica para la asignacién de DCPs para el afio 2017,
2018 y 2019, sera de 57.500 € por ano de vigencia del Convenio, no siendo con cargo a
este presupuesto:

— Los desarrollos comprometidos en la empresa de origen.
— Los cambios a nivel basico y a los niveles de desarrollo automaticos.
— Las DCPs que se apliquen al grupo profesional de Técnicos superiores.

No obstante, ambas partes se comprometen a trabajar en materia de DCP’s de
desarrollo, en funcién de las necesidades que determine la Direccion, con el compromiso
de que una parte de la bolsa anual, se destine al reconocimiento del desarrollo.

Progresién salarial. Las personas que se incorporen a la empresa lo haran por el nivel
de entrada. Su progresion salarial seguira conforme al siguiente esquema:

1. Alos dos afios alcanzaran el nivel basico.

2. Alos dos afios de haber alcanzado el nivel basico, obtendran medio nivel.

3. Transcurridos dos afios del medio nivel anterior, otro medio nivel completando asi
el nivel de desarrollo 1.

4. Transcurrido un ano del nivel de desarrollo |, la adquisicion del siguiente medio
nivel se realizara conforme a los criterios aplicables a la evaluacion de desempefio.

5. A los dos afios de la obtencién del medio nivel anterior, se consolidara
automaticamente el nivel de desarrollo Il.

6. Transcurrido un afio del nivel de desarrollo I, la adquisicién del siguiente medio
nivel se realizara conforme a los criterios aplicables a la evaluacion de desempefio.

7. A los dos afios de la obtencién del medio nivel anterior, se consolidara
automaticamente el nivel de desarrollo Ill.

Los cambios de nivel asignados por evaluaciéon estaran sujetos a la dotacién
econdémica para DCPs en Convenio colectivo. No obstante, lo anterior, los trabajadores
que estuvieran en los casos establecidos en los puntos 4 y 6 del parrafo anterior, por haber
transcurrido un afio desde la adquisicién del correspondiente nivel del desarrollo, adquiriran
el siguiente medio nivel automaticamente cuando, por causa imputable a la compaiia, no
se realizase la campafia de evaluacién anual (ver anexo llI).

Se aplicara el sistema de evaluacidon corporativo establecido por la compaiia,
ejercitando la representacion sindical sus derechos de informacién y consulta a través de
la Comisién establecida en el Convenio colectivo.
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TITULO VI

Jornada anual, vacaciones y licencias retribuidas

Articulo 29. Jornada y horario.

29.1 Jornada anual. La jornada laboral anual para 2017 y 2018 esta establecida en
1.691 horas de trabajo efectivo al afio, respetandose, a titulo personal, las condiciones
mas beneficiosas que pudieran existir. El tiempo de trabajo se computara de modo que
tanto al comienzo como al final de la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto
de trabajo. El periodo de descanso establecido en el art. 34.4 del Estatuto de los
trabajadores, aplicable al horario en jornada ordinaria, no se considerara como tiempo de
trabajo efectivo.

A partir del 1 de enero de 2019, la jornada anual quedara establecida en 1684 horas.
En aquellos supuestos en que un empleado o empleados tengan reconocido a titulo
individual o colectivo, una jornada de trabajo efectiva inferior o un descanso adicional al
reconocido a otros colectivos de su misma compafiia, ya sea por acuerdo, Convenio
colectivo o por sentencia judicial, la reduccion de jornada derivada de este articulo les sera
de aplicacion exclusivamente hasta el citado limite de 1684 horas, sin que tengan derecho
a una reduccion adicional de jornada superior a dicho limite.

29.2 Horario.

29.2.1 Personal con jornada ordinaria. El horario y calendario en oficinas centrales
de Madrid, se ajustara a partir del 1 de enero de 2017 de acuerdo a los siguientes criterios:

Jornada ordinaria: de lunes a jueves.

— Hora de entrada: 8:30 con flexibilidad desde las 7:30 hasta las 9:30.

— Descanso para comer: se establece un tiempo minimo de 45 minutos hasta un
maximo de dos horas.

— Hora de salida: se ajustara, en funcion de la jornada anual que le sea de aplicacion
al trabajador/a, con los criterios anteriores (flexibilidad utilizada en la entrada y en el
descanso de comida).

Jornada intensiva: viernes de todo el afio y quince semanas ininterrumpidas en verano,
comprendidas entre los meses de junio y septiembre.

— Hora de entrada: 8:00 con flexibilidad desde las 7:30 hasta las 9:30.
— Hora de salida: 14:30, ajustdndose en funcion de la jornada anual del trabajador/a,
y a la flexibilidad utilizada en la entrada.

Excepcionalmente, para los centros de Madrid y oficinas 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 otro
modo.

29.2.2 Personal con jornada a turnos. En el supuesto, de que vuelva a implantarse
una jornada a turnos, quedara regulada conforme a lo siguiente:

Turno de manana: de 7:00 a 15:00.
Turno de tarde: de 15:00 a 23:00.
Turno de noche: de 23:00 a 7:00.

El cuadrante anual del colectivo de turnos, de acuerdo con la jornada anual efectiva,
se fijaria de comun acuerdo con la representacion sindical, con los mismos criterios
establecidos en el VI Convenio colectivo.

Durante la vigencia del presente Convenio, y si las necesidades organizativas
precisaran de la ampliacién del turno de lunes a domingo, ambas partes se comprometerian
a llegar a un acuerdo en tal sentido.
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El cuadrante anual podra ser modificado por necesidades de produccion, en cuyo caso
se informaria previamente a los representantes de los trabajadores, salvo que la
modificacién afectase al régimen de descansos y vacaciones previamente establecidos
que requeriria el comuan acuerdo con la representacion sindical.

El trabajo a turnos, y consiguientemente el cuadrante, se ajustaria siempre al principio
de que todo el que acuda al trabajo ocupe efectivamente un puesto, lo que podria hacerse
concentrando la disponibilidad para cobertura de ausencias o distribuyéndola entre los
distintos componentes del area de trabajo.

Seria obligatorio el disfrute de los descansos compensatorios de los festivos abonables
del afio, los cuales se incluirian como tales descansos en los correspondientes cuadrantes.

Procedimiento de cobertura de incidencias para jornada a turnos en el CPD. Para
proceder a la cobertura de las incidencias que pudieran producirse, se procurara primero
cubrirlas con los trabajadores que en ese momento tengan horas disponibles. De no ser asi,
se procedera obligatoriamente a aplicar el procedimiento indicado a continuacion:

— El trabajador a turnos, salvo por imposibilidad manifiesta, deberd comunicar con
suficiente antelacion cualquier ausencia propia (enfermedad, ausencia, retrasos) que
afecte al régimen de relevos de su puesto de trabajo y, en su defecto, confirmar este
extremo lo antes posible, aunque haya comenzado la jornada que correspondiese.

— Ningun trabajador en régimen de turnos podra abandonar el trabajo sin que haya
ocupado su puesto el que debe relevarlo. Asi, en caso de ausencia, el saliente permanecera
en su puesto en tanto se procura un sustituto.

— En el caso en que un trabajador tuviera que realizar un turno doble para cubrir la
jornada de otro compafiero ausente, tendra derecho al abono de la comida de ese dia,
percibiéndolo en la ndmina del mismo mes, previa solicitud del Jefe superior.

— En caso de ausencia del trabajador, el saliente permanecera en el puesto en tanto
se procura un sustituto, siguiendo el orden de coberturas establecido en el Convenio
colectivo vigente, que en el momento actual es el siguiente:

= Reorganizacion de los recursos recogidos en el cuadrante.

= Cobertura del turno por los que quedan en el puesto: el trabajador saliente prolongara
su jornada para cubrir la mitad del turno siguiente, y el entrante se adelantara para cubrir
la otra mitad del turno.

= Cobertura con el trabajador que se encuentre de descanso, si voluntariamente
accediera a ello.

= Si por cualquier circunstancia, agotado el sistema establecido, no se pudiera cubrir
la incidencia, la empresa utilizara el procedimiento que, en cada caso, considere mas
adecuado en atencion a las circunstancias que concurran teniendo en cuenta el acuerdo
marco y el tiempo de la duracion de la incidencia.

29.3 Calendario. El calendario se confeccionara anualmente de mutuo acuerdo entre
la Direccién de la empresa y los representantes de los trabajadores.

29.4 Dias adicionales. Los trabajadores tendran derecho al disfrute de seis dias
adicionales a los dias de vacaciones, que deberan disfrutarse en el afio en curso, y en
todo caso, no mas tarde de la primera quincena de enero del afio siguiente.

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 razon de 4 horas por cada uno de esos dias en los calendarios y
jornadas anuales establecidas.

La suma de dias de vacaciones y adicionales no podra exceder de 28 dias laborables
anuales.

A los centros de trabajo pertenecientes a provincias distintas de Madrid, le sera de
aplicacion el calendario/horario que en cada caso fuere acordado entre los representantes
de los trabajadores y la Direccién de la empresa.

29.5 Computo mensual. Los trabajadores con jornada ordinaria les sera de aplicacion
un cémputo mensual de jornada. Quedan excluidos de este cémputo los trabajadores a
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turnos, asi como aquellos puestos de trabajo que la Direccidén 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 afo, 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 el calendario y la jornada laboral aplicable al trabajador.

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

Articulo 30. Vacaciones.

Todos los trabajadores tendran derecho a disfrutar de 22 dias laborables de vacaciones
retribuidas por afo, computandose a efectos de devengo, desde el 1 de enero al 31 de
diciembre del afio correspondiente.

El personal de nuevo ingreso tendra derecho a vacaciones completas transcurrido un
afio de trabajo en la empresa dentro del periodo de devengo establecido. En caso
contrario, se disfrutara de la parte proporcional correspondiente, computandose a estos
efectos la fraccion de dia como dia completo de vacaciones.

Las vacaciones se podran disfrutar, siempre que las necesidades de trabajo lo
permitan, en cualquier época del ano, preferentemente en los meses de julio, agosto y
septiembre, periodo durante el cual el empleado tendra derecho a disfrutar al menos de 11
dias laborables de vacaciones, fijando la fecha de su disfrute de mutuo acuerdo entre el
trabajador y el responsable de su Unidad. Si por razones de trabajo, las vacaciones no
estuvieran totalmente saldadas al 31 de diciembre del afio correspondiente, deberan
disfrutarse antes del 30 de abril del siguiente afio.

Por necesidades del trabajador, se podra disfrutar, a cuenta de las vacaciones anuales,
medio dia de vacaciones durante la jornada, con un maximo de dos veces al afio.

Articulo 31. Licencias retribuidas.

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

— Quince dias naturales ininterrumpidos por matrimonio, o por inscripcion en el registro
oficial de parejas de hecho. En este ultimo caso, si el empleado o empleada disfrutara de
este permiso por inscripcion en el registro de parejas de hecho, no podra disfrutarlo de
nuevo en caso de contraer matrimonio posteriormente con la misma persona. Solo se
concedera este permiso a las parejas constituidas a partir de la fecha de la firma del IV
Convenio colectivo. 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 de celebracién del matrimonio o de la inscripcion en el registro. En
cualquier caso, la fecha de celebracién debe estar incluida siempre dentro de los 15 dias
de licencia.

— Un dia por matrimonio de hijos, padres o hermanos naturales o politicos del
trabajador o de su cényuge o persona de convivencia de hecho, coincidiendo la fecha de
la licencia con la fecha del hecho causante.

— Tres dias naturales por nacimiento de hijo, iniciandose su disfrute desde el dia de
nacimiento del hijo o hija. Esta licencia se ampliara a cuatro dias naturales si el hecho
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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 desplazado en comision de
servicio fuera de Espana, este permiso pasara a ser de cinco dias naturales.

— Tres dias naturales en caso de fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencidn quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario,
de conyuge o persona de convivencia de hecho, hijos, padres, hermanos, abuelos y nietos,
hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad. Estos dias se ampliaran hasta cinco
si el hecho tiene lugar fuera de la residencia habitual del trabajador que le obligue a
efectuar un desplazamiento superior a 100 km. El inicio del disfrute de esta licencia no
tendra que coincidir con el dia de comienzo del hecho causante, si bien una vez iniciada la
licencia, debera disfrutarse de forma ininterrumpida.

— Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas
de preparacion al parto y, en los casos de adopcidn, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y
para la realizacion de los preceptivos informes psicolodgicos y sociales previos a la
declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la
jornada de trabajo.

— Dos dias laborables consecutivos para traslado y mudanza de enseres de domicilio
habitual.

— El tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber o gestidon inexcusable
ante organismos oficiales de caracter publico y personal, siempre que se justifique que no
puede realizarse fuera de las horas de trabajo.

— El tiempo necesario para concurrir a examenes para la obtencion de un titulo
académico o profesional en centro oficial u oficialmente reconocido.

— Para realizar funciones sindicales o de representacién del personal durante el
tiempo y las condiciones establecidas en el presente Convenio.

TITULO VI

Régimen econémico

Articulo 32. Estructura retributiva.

Los importes recogidos en este apartado son valores 2017, sobre los cuales operara
lo establecido en el articulo 7 del presente Convenio colectivo.
La retribucion fija anual se desglosara en los siguientes conceptos:

32.1 Salario base. Correspondera al nivel salarial, ya sea nivel de entrada, nivel
basico o nivel de desarrollo, ostentado por el trabajador, dentro del grupo profesional en
que estén integradas sus funciones. Se percibira en 12 pagas por los trabajadores
adscritos a los grupos profesionales de Técnico superior y Técnico medio, y en 14 pagas
(12 mensuales y 2 extraordinarias en junio y diciembre) para los trabajadores incluidos en
el resto de los grupos profesionales. La tabla salarial con los valores actuales por niveles
se encuentra recogida en el anexo Il del presente Convenio.

32.2 Complemento de desarrollo. Correspondera al montante econdmico consolidado
por el trabajador como consecuencia de acciones de desarrollo profesional, cuando sea
inferior a la diferencia entre su nivel de desarrollo y el inmediato superior.

Los modulos econdmicos que correspondan por desarrollo de carreras profesionales,
se acumularan en este complemento hasta consolidar el nivel superior.

Se percibira en 12 o 14 pagas anuales, con idéntico criterio que el establecido para el
salario base.

32.3 Antigliedad. Se traducira en aumentos periodicos por tiempo de prestacion de
servicios en la empresa, consistente en trienios, sin limite de éstos, que se devengaran a
partir del dia primero del mes en que se cumplan.

Su cuantia, de idéntico valor para todos los grupos profesionales, es de 563,52 euros
brutos anuales.
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Se percibira distribuido en 12 o 14 pagas anuales, con idéntico criterio que el
establecido para los dos conceptos anteriores.

32.4 Plus de vinculacion. Se integraran en este concepto todas aquellas cantidades
que en los Convenios de origen procedan de regularizacion de antigliedades, asi como las
compensaciones establecidas por cambio de sistema de antigiiedad.

Se percibira distribuido en 12 o 14 pagas anuales, con idéntico criterio que el
establecido para el concepto de antigliedad, no siendo absorbible por promocién.

32.5 Complemento regularizacion empresa de origen. Se aplicara en los casos en
que sea preciso para compensar el menor montante que pudiera suponer el conjunto de los
conceptos aplicables en Repsol, S.A., en relacion con los que venia percibiendo el trabajador.

Este complemento sera actualizable en la misma proporcion que el salario base, no
siendo absorbible por promocién. Se percibira en 12 o 14 pagas anuales, con idéntico
criterio que el establecido para el salario base.

32.6 Turnicidad. El personal que pudiera prestar sus servicios en régimen de turnos
rotativos de mafiana, tarde y noche, de lunes a domingo, percibiria un complemento
mensual de 411,28 euros brutos, abonable en doce pagas al ano, o la parte proporcional
que corresponda en funcién de los dias trabajados en esta situacion. El personal que
prestase sus servicios en jornada de trabajo a turno rotativo de mafiana y tarde, de lunes
a viernes, percibiria por este concepto, el 50% del complemento anteriormente citado.

32.7 Nocturnidad. El personal que trabaje en régimen de turno rotativo de noche, a
jornada completa, percibira por este concepto, un complemento por noche efectiva
trabajada.

El importe de este complemento es de 35,26 euros brutos por noche trabajada, y sera
compatible y acumulable al complemento de Turnicidad. Este importe sera unico para
todos los grupos profesionales, y no se computara a efectos de determinar la remuneracion
de las vacaciones anuales retribuidas.

Cuando no se den los requisitos anteriores, pero existan horas trabajadas durante el
periodo comprendido entre las 22 horas y las 6 horas, se abonara un complemento
especifico por hora trabajada en ese periodo. Su cuantia sera unica y la misma para todos
los grupos profesionales (4,41 euros brutos por hora). Se exceptidan los casos en que el
salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por su propia
naturaleza.

32.8 plus de retén. Los trabajadores que, por necesidades del servicio definidas por
la Direccion de la empresa, deban estar localizables y disponibles para incorporarse al
servicio fuera de la jornada habitual de trabajo, percibiran una prima de 376,67 euros
brutos por semana en situacién de retén.

Para aquellos empleados que prestan sus servicios en el CTR (Mdstoles), se estara a
lo dispuesto en el Manual de aplicacion a los retenes en el CTR (anexo V)

32.9 Plus de equipo de primera intervencion del Centro Tecnologico de Repsol.
Perteneceran al equipo de primera intervencion los trabajadores que presten sus servicios
en el Centro Tecnoldgico de Repsol y, en concreto, en el area de experimentacion y en los
laboratorios de transformacion, intermedios, fluidos, formulacion e industrial. Las personas
designadas al equipo seran determinadas por la Direccion.

La cuantia de este plus sera de 39,17 euros brutos mensuales.

32.10 Horas extraordinarias. Las horas extraordinarias se compensaran, de forma
preferente, mediante descanso por tiempo equivalente al trabajado.

Las horas compensadas con descanso no tendran el caracter de extraordinarias, dado
que no suponen un incremento de la jornada anual pactada.

El descanso compensatorio lo sera por jornada completa de trabajo, por lo que sera
necesaria la previa acumulaciéon de un numero de horas idéntico a la jornada vigente en
cada momento.

El descanso compensatorio se disfrutara en la fecha que de comun acuerdo fijen
la Direcciodn y el trabajador, dentro de los tres meses naturales siguientes.

En el caso de que, en un periodo de tres meses, no se realicen horas extraordinarias
suficientes para completar el equivalente a la jornada diaria vigente, se compensaran
mediante su abono en metalico en la forma indicada.
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Si no fuese posible por razones de trabajo, debidamente justificadas, su compensacion
con descanso, las horas extraordinarias realizadas se abonaran aplicando un incremento
del 75% al valor hora calculado de la siguiente forma:

Salario base + Compl. de desarrollo + Antigiedad +Turnicidad + Plus de vinculacion

Jornada laboral anual. Por la indole de sus funciones quedan excluidos de la
compensacion econdémica contemplada en los puntos anteriores, los trabajadores
integrados en el grupo profesional de Técnico superior.

No es de aplicacion a las personas que trabajan en régimen de turnos para los cuales
se establece el abono de un complemento de descanso compensatorio (articulo 33.11).

32.11 Complemento de descanso compensatorio. Este complemento seria
exclusivamente de aplicacién para el personal en régimen de tres turnos de lunes a
domingo, mediante el cual se compensaran las horas adicionales realizadas conforme a
los siguientes criterios:

1. Se compensaran con descanso equivalente al tiempo trabajado, y adicionalmente,
se abonaran en la némina al mes siguiente de haberse producido, conforme a los valores
expresados a continuacion:

2. Si pasados cuatro meses las circunstancias del trabajo no hubiesen permitido el
disfrute del descanso equivalente, se procedera a su abono en concepto de horas extras,
de acuerdo con el valor hora establecido en el presente Convenio colectivo del que se
deducira el importe abonado con anterioridad en concepto de descanso compensatorio.

Importe bruto
Nivel salarial -

Euros

1 19,59
2 18,12
3 16,78
4 15,48
5 14,45
6 13,50
7 12,31
8 11,27
9 10,36
10 9,40
11 8,56
12 8,04
13 7,49
14 6,88
15 6,34

TiTULO VIII

Beneficios sociales

Articulo 33. Plan de pensiones.

Los trabajadores podran solicitar el alta como participes del Plan de Pensiones
conforme a lo establecido en el Reglamento del Plan de Pensiones de Repsol, S.A., vigente.
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Articulo 34. Prestaciones en situacion de incapacidad temporal.

En los casos de baja por IT derivada de accidente, enfermedad comun, periodos de
hospitalizacion, enfermedad profesional o maternidad, la empresa complementara, desde
el primer dia de la baja, la prestacién abonada por la Seguridad Social hasta garantizar
el 100 por 100 del salario base, asi como de los complementos retributivos fijos que el
trabajador venga percibiendo.

Articulo 35. Pdliza de seguro de salud.

Todos los trabajadores tendran derecho a la péliza de asistencia sanitaria que la
empresa tiene contratada actualmente, comprendiendo exclusivamente al titular y con el
coste del 100% a cargo de la empresa.

Articulo 36. Subvencién de comida.

Los trabajadores con jornada laboral ordinaria tendran derecho a percibir un importe
de 11,29 euros brutos por cada dia laborable trabajado a jornada partida.
El trabajador podra optar por una de estas dos opciones:

Tarjeta restaurante: se abonara el importe maximo diario exento fiscalmente, por cada
dia laborable trabajado a jornada partida, conforme a lo publicado en el calendario laboral
de cada afo. La diferencia entre el importe que la empresa establezca para cada afo, y el
maximo exento fiscalmente, sera abonado en la némina del trabajador de forma periédica
y de acuerdo a los procedimientos establecidos por la empresa.

Abono en némina: el trabajador percibira en la ndmina de cada mes, el importe
correspondiente por cada dia trabajado a jornada partida. Este importe sera abonado en
términos brutos en su totalidad, aplicandose el porcentaje de retencion que le corresponda
en cada momento.

Esta ayuda no se percibira cuando el empleado realice jornada intensiva esté destinado
en comisién de servicio o formacion siempre que reciba una compensacion o dieta
alternativa, se encuentre de baja por enfermedad, disfrute de un permiso retribuido, o bien
tenga establecido un horario con jornada a turnos.

El importe de esta subvencion sera revisado con el porcentaje establecido en el
articulo 7 del presente Convenio.

No obstante, para proceder a cualquier cambio de modalidad se debera solicitar en el
mes de noviembre de cada afio, siendo de aplicacién al afio siguiente.

Articulo 37. Bonificacién de intereses de los créditos hipotecarios.

Se establece una subvencion de intereses por préstamo hipotecario por adquisicién
de 1.2 vivienda en las siguientes condiciones:

— Tope maximo sobre el que se aplicara la subvencion: hasta 69.000 € a 10 afios.
— Intereses subvencionados: 20% de la cuota de interés fijados en el momento en que
se concede la subvencién.

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

Articulo 38. Préstamos para empleados.
Los empleados con contrato indefinido y con una antigiiedad en la empresa de al

menos un afo, podran solicitar un préstamo sin interés por un importe de hasta cinco
mensualidades brutas de salario base (en adelante SB) y que en ningun caso podra exceder
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de 12.500 euros, y con un plazo de amortizacién de hasta sesenta mensualidades, con
arreglo al siguiente escalado:

Importe del préstamo Plazo maximo de amortizacién
1 mensualidadde SB.......... Hasta 12 meses.
2 mensualidades de SB........ Hasta 24 meses.
3 mensualidadesde SB........ Hasta 36 meses.
4 mensualidadesde SB........ Hasta 48 meses.
5 mensualidadesde SB .. ... ... Hasta 60 meses.

La empresa asumira el coste de los intereses e imputara como retribucion en especie
el importe que legalmente corresponda. La devolucién del importe objeto del préstamo se
realizara conforme a la tabla de amortizacion mensual establecida. En ningun caso se
podran solicitar préstamos por importe inferior a una mensualidad de SB. Por otro lado, la
cuota mensual no podra ser inferior a sesenta euros. Sera opcién del empleado en
cualquier momento de la vigencia del préstamo, amortizar total o parcialmente el préstamo.

En ningun caso se podra solicitar un nuevo préstamo o ampliaciéon del existente sin
haber amortizado el anterior, salvo que concurran circunstancias excepcionales que asi lo
justifiquen a juicio de la Comisién de Garantia del acuerdo marco y siempre que exista
capital disponible conforme a lo dispuesto en el presente articulo.

Sera causa de vencimiento y amortizacion anticipada del préstamo la extinciéon del
contrato de trabajo por cualquier causa y/o tener pendiente de pago dos vencimientos. En
estos casos el empleado vendra obligado a abonar el interés legal del dinero hasta la total
amortizacion del préstamo.

En el supuesto de que el capital total acumulado concedido en el conjunto de las
empresas incluidas en el ambito de aplicacion del IX Acuerdo marco, como consecuencia de
la concesion de estos préstamos, alcance el importe de diecinueve millones de euros, se
reunira la Comision de Garantia del acuerdo marco, para analizar la situacion, quedando en
suspenso la concesion de nuevos préstamos. Para el calculo de la mencionada cantidad se
tendran en cuenta los prestamos pendientes concedidos con arreglo a la regulacion anterior.

Se entiende por capital total acumulado concedido, a los efectos de lo dispuesto en el
parrafo anterior, el importe total solicitado de todos los préstamos pendientes de amortizacién.

Articulo 39. Asociacion cultural y deportiva de empleados de Repsol, S.A.

Repsol, S.A., con objeto de apoyar las actividades deportivas y culturales, promovidas
por la Asociacion Cultural y Deportiva, aportara anualmente 54 euros por cada trabajador
asociado.

Articulo 40. Ayuda para hijos o personas en tutela legal con discapacidad.

Los trabajadores con hijos con discapacidades reconocidas por el INSS, con un grado
de discapacidad no inferior al 33%, tendran derecho a una percepciéon en ndémina, por cada
hijo en dicha situacion, de 169,64 euros brutos al mes.

Este importe sera revisado anualmente con el porcentaje establecido en el articulo 7
del presente Convenio.

Asimismo, tendran derecho a percibir este complemento, aquellos trabajadores que,
habiendo sido declarados tutores legales, tengan a su cargo alguna persona con
discapacidad que convivan con el trabajador-da.

Articulo 41. Ayuda de estudios para empleados.

Los trabajadores que deseen completar su formacién podran solicitar el acceso a los
Programas Ayuda Estudios para cursar:

— Estudios Universitarios Superiores: Grado, doble Grado o Master en estudios
oficiales acreditados por el Ministerio de Educacién Espanol.
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— Idiomas: inglés, francés, aleman o portugués en centros nacionales de la Escuela
Oficial de Idiomas, o en otros centros a partir del nivel B1.

— Formacién profesional Superior, en centros. que tengan reconocida la competencia
para emitir una titulacion oficial homologada.

La compafiia se compromete a un maximo de participantes anual de entre todos los
trabajadores del grupo Repsol incluidos en el ambito de aplicacion del IX Acuerdo marco
segun el Programa Ayuda Estudios de hasta:

— Programa Estudios Universitarios: 46 trabajadores (tras la consolidacion del nuevo
modelo, al séptimo afio se estima una participacion potencial de hasta 322 empleados
simultaneamente).

— Programa ldiomas: 50 trabajadores (tras la consolidacién del nuevo modelo, al
segundo afo se estima una participacion potencial de hasta 100 empleados
simultaneamente.

— Programa F.P. Superior: 10 trabajadores (tras la consolidacion del nuevo modelo, al
tercer afo se estima una participacion potencial de hasta 30 empleados simultaneamente).

La ayuda tendra los siguientes importes:

Para estudios superiores oficiales (Grado/doble Grado/Master) en modalidad
presencial o a distancia, se abonara una cantidad de 12,00 € por crédito aprobado para
Grado y doble Grado y 17,58 € por crédito aprobado para Master.

Para formacion en idiomas el importe a abonar sera el coste de matricula y
mensualidades en el afio de obtencién del nivel con el limite de 200 € anuales por
empleado y afio/curso escolar, condicionado al aprovechamiento del curso.

Para ciclos formativos de Grado Superior de FP (titulo de Técnico superior, antes FP II)
en modalidad presencial, mixta o a distancia, el importe a abonar sera el resultante de
multiplicar, al nUmero de horas de cada asignatura aprobada, el valor por hora formativa. El
calculo del valor de cada hora se determina dividiendo 1.000 € (que es la subvencién total
establecida para la obtencién del ciclo formativo de Grado Superior completo) entre el
numero de horas establecido en el curriculo de cada ciclo formativo completo.

Estas cantidades no seran revisables durante todo el periodo de vigencia del Convenio
colectivo.

Los importes de los programas mencionados estan referidos al curso escolar, y finalizado
el periodo de abono la cuantia no utilizada no podra acumularse para afios sucesivos.

Las ayudas aqui recogidas no seran compatibles con el abono total o parcial por parte
de la compafiia de formacién tendente a adquirir los mismos o similares conocimientos.

No se abonaran cantidades adicionales a las indicadas anteriormente por ningun otro
concepto relacionado con la formacion (tasas, libros, material escolar, transporte, etc.)

La ayuda se abonara anualmente mediante un pago unico al que le seran de aplicacion
las retenciones y cotizaciones exigibles segun legislacién vigente, y estara condicionado a
la acreditacion documental del aprovechamiento de la formacion.

Los requisitos, criterios y procedimiento para la concesion de estas ayudas para
empleados se regularan en el Reglamento del Programa Ayuda Estudios, donde se
establecera el plazo maximo de permanencia e itinerarios de cumplimento en cada
programa, asi como las situaciones que supondrian la baja en cada uno de ellos.

Aquellos empleados que viniesen percibiendo este tipo de ayuda en sus respectivos
Convenios en el momento de la entrada en vigor del presente acuerdo seguiran rigiéndose
transitoriamente por el mismo.

Este programa solo entrara en vigor una vez que haya sido ratificado en los Convenios
colectivos de todas las empresas que conforman el ambito de aplicacion del IX Acuerdo marco.

Los trabajadores que se encuentren disfrutando de esta ayuda antes de la firma del
presente Convenio, mantendran sus condiciones en los mismos términos conforme a lo
establecido en el articulo 41 del VI Convenio colectivo de Repsol, S.A., hasta la finalizacion
del mismos siempre y cuando cumplan los criterios establecidos para disfrutar de dicha
ayuda.
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TITULO IX

Formacion

Articulo 42. Politicas de formacion.

La formacién constituye uno de los ejes estratégicos en materia de gestion de personas
en la empresa y, por tanto, uno de sus objetivos prioritarios.

La formacion del personal tendra 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, tecnoldgicos y sociales para potenciar las posibilidades de
desarrollo profesional.

Para promover el incremento de cualificacién de los empleados, se potenciara en los
planes de formacion de la empresa:

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 atencion especial en la asimilacién de las nuevas
tecnologias.

c) El conocimiento de la empresa y nuestros negocios.

d) El desarrollo de habilidades.

e) La capacitacion 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 exclusioén 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 transmision 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 Direccién 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. Se tendran en cuenta, asi mismo, las
aportaciones de los representantes de los trabajadores, de acuerdo con lo previsto en este
Convenio. 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 que sea
posible, dentro de la jornada laboral. Cuando resulte oportuno, se planificaran programas de
formacién que puedan tener reconocimiento oficial y/o reconocimiento interno.

Toda la formacioén desarrollada en Repsol, S.A., 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.
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Articulo 43. Participacion sindical.

Se garantiza la participacion sindical en los planes de formacion de la empresa, la cual
se realizara a través de la Comision de Garantia del presente Convenio colectivo.

En lo relativo al Plan de Formacién comun para el grupo, esta participacion se ejercera
por la representacion sindical a través de la Comisiéon de Formaciéon del acuerdo marco
que estara compuesta por dos miembros por cada sindicato firmante del presente acuerdo
y con las siguientes funciones en esta materia:

— Conocer e informar previamente a su puesta en practica, y en todo caso dentro del
primer trimestre de cada afo, sobre los criterios, orientaciones y contenidos genéricos del
Plan, asi como sobre el presupuesto destinado a tal fin.

— Proponer a la Direccién programas y/o acciones concretas de formacion.

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

— Se informara de la ejecucion del Plan de Formacién, con periodicidad trimestral.

— Ser informada de las solicitudes de permisos individuales de formacion realizadas
en las empresas afectadas por este acuerdo, asi como de las resoluciones adoptadas por
la Direccion respecto de las mismas.

También sera funcion de la Comisién de Formacién del acuerdo marco dirimir las posibles
discrepancias a que dé lugar el proceso de participacion en el ambito de las empresas.

Articulo 44. Formacién de 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 la haya previsto un cambio de puesto o actividad
profesional, se le impartira la formacién 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 Comisién de Garantia sera informada semestralmente de las acciones de formacion
en las que ha participado el personal disponible.

Articulo 45. Permisos individuales de formacion.

Los trabajadores afectados por el presente Convenio podran solicitar permisos
individuales de formacioén en los términos previstos por el Acuerdo Nacional de Formacion
para el empleo vigente. De estas acciones se dara conocimiento a la Comision de Garantia
de la empresa.

TITULO X
Prevencion de Riesgos Laborales, Seguridad y Salud Laboral

Articulo 46. Principios generales.

Las partes firmantes de este Convenio colectivo, conscientes de la importancia de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, que viene a consagrar una politica de
proteccion de la salud de los trabajadores mediante la prevencién de los riesgos derivados
de su actividad, acuerdan proseguir con su implantacién y desarrollo en todas las empresas
y centros de trabajo del grupo de una manera rapida y coordinada.

A tal efecto, se llega a los siguientes acuerdos:

Se aplicara el «Procedimiento de evaluacion de riesgos» en vigor a los nuevos centros
o instalaciones de las empresas del grupo, procediéndose también a la actualizacion de
las evaluaciones de los existentes cuando cambien las condiciones de trabajo.
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Las propuestas de revisiéon de este procedimiento seran consultadas con la
representacion de los trabajadores.

1. Se mantendra el actual plan de formacion para los Delegados de Prevencion, de
manera que tengan acceso a la especializacién en Prevencién de Riesgos Laborales de
nivel basico los trabajadores que vayan accediendo a esta funcién, repitiéndose
periddicamente si fuese necesario.

2. Se mantendra el plan de formacién para los responsables de las secciones
sindicales de Salud Laboral de las distintas empresas e intercentros de los Sindicatos que
integren la Comision de Seguridad y Salud del IX Acuerdo marco, de forma que tengan
acceso a la especializacion en Prevencion de Riesgos Laborales de nivel intermedio.

3. A fin de alcanzar el nivel mas alto posible de seguridad en nuestra actividad
industrial y conseguir que nuestros empleados, contratistas y personas del entorno estén
protegidos de riesgos para su seguridad y salud, la Direccion de la empresa se compromete
a proseguir con el plan de actuacion respecto de las empresas contratistas incluidas dentro
del ambito de aplicacién del IX Acuerdo marco.

a) Formacion del personal de empresas contratistas. La empresa definira los minimos
de formacion en materia de seguridad del personal de las empresas contratistas.

Las empresas contratistas formaran a sus trabajadores en la prevencién de los riesgos
propios de su oficio y les informaran de los riesgos existentes en las instalaciones de Repsol.

b) Informacién de riesgos a los contratistas. Previamente a la realizacion de trabajos
por parte de contratistas, se les informara acerca de la normativa de Seguridad y de los
riesgos existentes en nuestros centros, utilizando para ello diversos documentos: normas
de seguridad internas, descripciones de riesgos, medidas preventivas, fichas de riesgo de
productos, planes de emergencia, etc.

En la fase de ejecucion de los trabajos se utilizaran los permisos de trabajo existentes
en cada empresa, como documentos autorizantes de la actividad y garantes de que ésta
se realiza en condiciones seguras.

c) Planificacidon de seguridad por los contratistas. El contratista, estara obligado a
realizar un plan de seguridad de los riesgos que debera incluir la designacién de un
responsable de seguridad, la descripcion de riesgos, las medidas de prevencién, la
acreditacion de que los trabajadores del contratista y de posibles subcontratistas estan
debidamente formados en prevencién e informados de los riesgos existentes en el trabajo,
el plan de inspecciones y cualquier otro requisito legalmente exigible desde el punto de
vista de seguridad.

d) Medidas de coordinacion. Para garantizar la coordinacion de actividades de
Repsol, S.A., con las empresas contratistas, y dar cumplimiento a lo establecido por la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales, se utilizaran con caracter general las medidas
siguientes:

— Elintercambio de informacion y de comunicaciones entre las empresas concurrentes,
incluyendo reuniones previas a las paradas y grandes trabajos para la coordinacion y
seguimiento de éstos.

— La celebracion de reuniones perioddicas entre las empresas concurrentes.

— La imparticion de instrucciones.

— El establecimiento conjunto de medidas especificas de prevencion de los riesgos
existentes en el centro de trabajo que puedan afectar a los trabajadores de las empresas
concurrentes o de procedimientos o protocolos de actuacion.

— La presencia en el centro de trabajo de los recursos preventivos de las empresas
concurrentes.

— La designacion de una o mas personas encargadas de la coordinacion de las
actividades preventivas.

— Ademas de lo anterior, se declara como uno de los medios de coordinacion para el
cumplimiento del articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y su desarrollo
reglamentario por el Real Decreto 171/2004, el Comité de Seguridad y Salud Intercontratas
en el Centro Tecnolégico de Méstoles.
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e) Vigilancia y control. Los contratistas deberan comunicar a Repsol sus datos de
accidentabilidad y los informes de investigacion de los accidentes con bajas.

De ofra parte, se estableceran inspecciones para evaluar el grado de cumplimiento de la
normativa de prevencioén de riesgos, la normativa de seguridad de Repsol, los requerimientos
de los permisos de trabajo y los planes de seguridad de las empresas contratistas.

f) Comités de Seguridad y Salud. Se mantiene el acuerdo de considerar a los
edificios mas importantes del centro de trabajo de Madrid y Barcelona, como centros de
trabajo unicos, comprendiendo a la totalidad de trabajadores de las distintas empresas del
grupo en ellos ubicados, a efectos de la designacion de los Delegados de Prevencion y de
la constitucion de los Comités de Seguridad y Salud, sustituyendo a los que pudieran
existir en las distintas empresas.

De tal forma y conforme a lo establecido en el articulo 35.4 de la Ley 31/1995 de 8 de
noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales, se acuerda constituir comités unicos
de Seguridad y Salud. Los Delegados de Prevencion que los compongan seran nombrados
entre los representantes de los trabajadores de las empresas ubicadas en cada edificio,
por eleccion directa de los representantes de los trabajadores. El niumero de miembros en
funcién del nimero de trabajadores sera el siguiente:

= Centro de Méstoles: Tres Delegados de Prevencion.
= Centro de Tres Cantos: Tres Delegados de Prevencion.

El Comité de Seguridad y Salud Unico del Campus de Méndez Alvaro en Madrid, como
centro de trabajo unico, comprende a la totalidad de trabajadores de las distintas empresas
del grupo en él ubicados, a efectos de la designacién de los Delegados de Prevencion y
de la constitucion del Comité de Seguridad y Salud. Este Comité, estard compuesto por
catorce miembros, designados por la empresa, y el mismo niumero de Delegados de
Prevencion nombrados por la representacion sindical de acuerdo a la siguiente regla:

1. Un Delegado de Prevencién por cada opcion sindical que en el momento de la firma
del IX Acuerdo marco tenga representacion en el Comité de empresa del centro de trabajo
de Campus, en al menos una de las empresas ubicadas en Méndez Alvaro, 44, y ello con el
fin de garantizar y promover la participacion de las opciones sindicales con presencia en
dicho centro de trabajo en las politicas que sobre esta materia se lleven a cabo en el Campus.

2. Adicionalmente, cada opcion sindical designara, en funcion de la representatividad
en los Comités de empresa de Campus, el numero de Delegados de Prevencion
integrantes del Comité de Seguridad y Salud unico que le corresponda, hasta alcanzar el
numero total de catorce.

Articulo 47. Seguridad y Salud Laboral.

En todas aquellas materias que afecten a la seguridad e higiene en el trabajo, sera de
aplicacion la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién 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 planificacién
de actuaciones preventivas con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos.

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

47.1 Accion preventiva. La accidon preventiva estara inspirada en los siguientes
principios:

— Evitar y combatir los riesgos en su origen.
— Evaluar aquellos que no se puedan evitar.
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— 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.

— Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

— Planificar la prevencion.

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

47.2 Planificacion de la prevencion. Con la informacion obtenida en el proceso de
evaluacion de riesgos, se efectuara la planificacion de la actividad preventiva al objeto de
eliminar o controlar y reducir los riesgos, conforme a un orden de prioridades en funcion de
su magnitud y numero de trabajadores expuestos a los mismos.

La planificacidon de la prevencion, que se realizara cumpliendo los mecanismos de
informacion, participacién y consulta a los representantes de los trabajadores previstos en
la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, incluird los siguientes temas:

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

Informacién y formacion de los trabajadores en materia preventiva.
Fases y prioridades del desarrollo de las medidas de prevencion.

A este respecto, se establece el deber de los trabajadores y sus representantes de
colaborar en la adopcion y el cumplimiento de las medidas preventivas, para lo cual se
establecen medidas de reforzamiento de la participacion a través de la consulta acerca de
la implantacion y aplicacién del plan de prevencion de riesgos laborales, la evaluacion de
riesgos, la planificacion y la organizacion preventiva.

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 prevencién 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 1561/1995, de 21 de septiembre, en relaciéon con las
limitaciones de los tiempos de exposicion al riesgo.

47.3 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 incluyendo los riesgos psicosociales.

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 valoracion 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 exposicién profesional para
agentes quimicos en Espafia» y su aplicacion se realizara con los criterios establecidos en
dicho documento, publicado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
En cuanto a agentes fisicos seran de aplicacion los valores establecidos en la legislacion
vigente.

En cuanto a agentes fisicos seran de aplicacion los valores establecidos en la
legislacion vigente.

47.4 Proteccién 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 modificacion de las condiciones de
trabajo o al cambio de puesto, sin menoscabo de las condiciones econémicas de la
trabajadora, lo cual tendra efectos hasta que el estado de salud de la trabajadora permita
su reincorporacion al puesto o funcion anterior.
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Si se hiciese necesario el cambio de puesto de trabajo éste se llevara a cabo, previa
consulta de los trabajadores, en el siguiente orden:

1. Dentro del Departamento con el mismo horario.
2. Dentro del Departamento con distinto horario.
3. En otro Departamento y con el mismo horario.
4. En otro Departamento y con distinto horario.

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

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

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

Durante el periodo de vigencia del IX Acuerdo marco, la Comision de Seguridad y
Salud Laboral del grupo Repsol, en coordinaciéon con las areas técnicas y/o grupos de
trabajo que pudieran constituirse, creara un grupo de trabajo dentro de la misma Comision,
que sera el encargado de analizar las practicas y los procedimientos existentes en las
distintas empresas respecto a la proteccién de la maternidad, asi como las propuestas
que, a este respecto, realicen los representantes de los trabajadores, al objeto de proponer
en su caso, lineas de actuacion que puedan redundar en una mejor prevencion y/o
proteccion, efectuando, si procede, las oportunas modificaciones del procedimiento P-01
«Evaluacion de riesgos laborales» en referencia a este asunto. Este grupo de trabajo
debera presentar a la CSS un informe indicando los progresos realizados.

47.5 Proteccion a los menores. En cumplimiento, aplicacion y desarrollo de la
legalidad vigente, antes de la incorporacién al trabajo de jévenes menores de dieciocho
afos y mayores de dieciséis, y previamente a cualquier modificaciéon 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 jovenes.

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.

47.6 Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos. Se
garantizard 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.

47.7 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
entrafiar peligro para él mismo, para los demas trabajadores o para otras personas
relacionadas con la empresa, o cuando venga establecido por disposicién legal.
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— Se llevara a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad, la dignidad del
trabajador y la confidencialidad de toda informacion relacionada con su estado de salud.

— Los datos relativos a la vigilancia de la 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 efectuen por los Servicios Médicos de la empresa,
deberan tener en cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo o funcién desempefiada,
la permanencia en el mismo, asi como las materias primas o aditivos que se manipulen por
el trabajador en cuestion.

Aquellos trabajadores que, por sus caracteristicas personales, por sus condiciones de
mayor 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.

Articulo 48. Informacién, consulta y participacion.

Los derechos de informacion, consulta y participacion forman parte del derecho de todos
los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Debera consultarse con la debida antelacién, a los Delegados de Prevencion, como
representantes de los trabajadores, la adopcién de las decisiones relativas a las materias
a continuacion relacionadas:

1. La planificacién 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 eleccion de los
equipos, la determinacion y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de los
factores ambientales en el trabajo.

2. 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. En este Ultimo caso se estara a lo previsto en el articulo 1.4 del Real Decreto 604/2006.

3. La designacion de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia.

4. El proyecto y la organizacion de la formacion en materia preventiva.

5. Cualquier otra accién que pueda tener efectos substanciales sobre la seguridad y
la salud de los trabajadores.

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

En caso de accidente muy grave, el presidente del Comité de Seguridad y Salud de los
centros de trabajo debera informar del mismo a los coordinadores de Seguridad y Salud
integrantes de la Comision de Seguridad y Salud del grupo Repsol.

Articulo 49. Delegados de prevencion.

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

Los Delegados de Prevencion seran elegidos por y entre los 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 al menos un Delegado de Prevencion perteneciente a
cada uno de los sindicatos firmantes del acuerdo marco. Asi, cuando el numero
de Delegados de Prevencion que les corresponda designar a los mismos sea, en su
conjunto, inferior al numero de sindicatos firmantes, se ampliara el nimero de Delegados
de Prevencion para permitir la designacion de uno por cada uno de los citados firmantes.
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Por contra, si dicho numero fuera igual o superior al nimero de sindicatos firmantes, cada
uno de ellos tendra derecho a nombrar al menos un Delegado de Prevencién, con
independencia de su representatividad en el centro, sin que ello pueda significar un
incremento del numero de Delegados resultante de la aplicacion del citado articulo 35. El
resto de Delegados de Prevencién que les correspondieren en funcion de su
representatividad, se repartiran en proporcion a la misma entre los sindicatos con derecho
a designar.

Las secciones sindicales podran designar, hasta un maximo de un 20%, de los
Delegados de Prevencion, 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.

Dicho porcentaje podra superarse en el supuesto de que ello fuera necesario para
garantizar la presencia de un Delegado perteneciente a cada uno de los firmantes, sin que
ello pueda significar que por esta via se incremente el nUmero maximo de los Delegados
establecido por el mencionado articulo 35, salvo en los términos garantizados en este
articulo. En los centros de trabajo de hasta treinta trabajadores el Delegado de Personal
sera el Delegado de Prevencion y en los centros de trabajo en los que el nimero de
trabajadores oscile entre treinta y uno y cuarenta y nueve habrd un Delegado de
Prevencion 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 cooperacion de los trabajadores en la ejecuciéon 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 37 del presente acuerdo marco.

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 nUmero 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,
éstos estaran facultados para:

a) Acompanar 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.

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 informacién esté sujeta a las limitaciones resefiadas, sélo podra
ser suministrada de manera que se garantice el respeto de la confidencialidad.

c) Ser informados por el empresario sobre los dafnos 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
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trabajadores, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 40 de LPRL en materia de
colaboracion 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 érgano de representacion de los trabajadores la adopcién 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 Prevencion 31/95. 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 Prevencion 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.

Articulo 50. 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 periédica 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 més trabajadores.

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 la que se refiere el parrafo anterior. En las mismas
condiciones podran participar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial
cualificacién o informacion respecto de las concretas cuestiones que se debatan en este
organo y técnicos en prevencién 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 preparacién y circulacion de la
informacion necesaria para las reuniones del Comité y todos aquellos que la Ley prevé que
han de ser facilitadas a los miembros del Comité.
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El Comité de Seguridad y Salud se reunira con la periodicidad que sus normas de
funcionamiento determinen, como minimo una vez por trimestre, y siempre que lo solicite
alguna de las representaciones en el mismo.

50.1 Competencias del comité de seguridad y salud. Sin perjuicio de lo establecido
en la Ley, son competencias del Comité de Seguridad y Salud:

a) Aprobar sus normas de funcionamiento interno, teniendo en cuenta los criterios
generales contenidos en el «kReglamento de funcionamiento de los Comités de Seguridad
y Salud de Repsol», que se adjunta como disposicion adicional 2.2 del IX Acuerdo marco.

b) Participar en la elaboracidn, 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
riegos, los proyectos en materia de:

Planificacion.

Organizacion del trabajo.

Introduccion de nuevas tecnologias.

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

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

50.2 Facultades del comité de seguridad y salud. EI Comité de Seguridad y Salud
estara facultado para:

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

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

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

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

5. Conocery analizar cuantos incidentes y accidentes se produzcan en el seno de la
empresa / Centro de trabajo.

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

Articulo 51. Formacién en materia de prevencion.

51.1 De los trabajadores. Antes de ser asignado a un puesto de trabajo, el trabajador
recibira una formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva.

Sdlo los trabajadores que hayan recibido informacién 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.

51.2 De los delegados de prevencion. Los Delegados de Prevencion recibiran la
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.
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Los planes y acciones de formacion establecidos segun lo indicado anteriormente se
gestionaran de acuerdo con los procedimientos genéricos de formacién vigentes, siendo
el coste de los mismos imputado, en su caso, a las Unidades a las que estén asignados
los participantes de dichas acciones.

Articulo 52. Participacion sindical en materia de coordinacion de actividades empresariales.

La participacion sindical en el ambito del presente Convenio colectivo se estructura en
dos niveles:

1. La coordinacion interna. Con el objeto de potenciar y vigilar el cumplimiento de
las medidas de coordinacion 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 Prevencién, 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 coordinacion 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 prevencion 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 este articulo sera de aplicacion
para el CTR de Méstoles.

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 Repsol, el Comité de Seguridad y Salud Laboral del CTR remitir4 a la
Comision de Seguridad y Salud del grupo Repsol, las actas de las reuniones que se
generen en los mismos.

Articulo 53. Comisiéon de Seguridad y Salud Laboral del grupo Repsol.

Con el fin de realizar un seguimiento efectivo de la implantacién de las politicas,
normas y procedimientos, se crea la Comisiéon de Seguridad y Salud Laboral del grupo
Repsol regulado en el articulo 43 del IX Acuerdo marco del grupo Repsol.

Articulo 54. Medio ambiente.

Las partes firmantes del presente Convenio colectivo consideran necesario actuar de
forma responsable y respetuosa con el medio ambiente, prestando atencion a los intereses
y preocupaciones de la sociedad.
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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 de este articulo, de sus
politicas en materia de Medio Ambiente, de sus programas generales y de los datos
consolidados del desemperio 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 modificacion sustancial de los ya existentes.

3. Cada uno de los sindicatos integrantes de la Comisién Negociadora del IX Acuerdo
marco, podra designar un Delegado de Medio Ambiente de entre los Delegados de
Prevencion, en los centros de trabajo de CTR (Mostoles) y uno en el Campus de Méndez
Alvaro en Madrid. Estos Delegados de Medio Ambiente tendran asignadas las siguientes
competencias:

— Colaborar con la Direccion de la empresa en la mejora de la accidon medioambiental,
en el marco de los principios generales definidos en el presente articulo.

— Promover y fomentar la cooperacion de los trabajadores en el cumplimiento de la
normativa medioambiental.

— Ejercer una labor de seguimiento sobre el cumplimiento de la normativa de
medioambiente, asi como de las politicas y objetivos medioambientales que el grupo
establezca.

— Colaborar en el disefio de las acciones formativas en materias relacionadas con las
obligaciones medioambientales de la empresa.

Para poder desarrollar las funciones y competencias asignadas, los Delegados de
Medio Ambiente designados recibiran una formacion de 20 horas en materia medio
ambiental, durante la vigencia del IX Acuerdo marco.

TITULO XI

Solucidn extrajudicial de conflictos laborales

Articulo 55. Acuerdo sobre solucién extrajudicial de conflictos laborales.

Con fecha 29 de marzo de 1996 las representaciones de la Direccién del grupo Repsol
y de los sindicatos mayoritariamente representados en las empresas que lo conforman,
suscribieron acta de adhesion al «Acuerdo sobre Resolucién Extrajudicial de Conflictos
Colectivos», estableciendo su eficacia directa en el grupo Repsol, y en todas y cada una
de sus empresas.

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 Convenio sobre intervencion previa de la Comision de Garantia.

Las partes firmantes 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 los
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 intervencién
previa de la Comision de Garantia de Repsol, S.A., y la Comisiéon de Seguimiento del
Acuerdo marco.
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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 Comision
de Garantia de Repsol, S.A.

Articulo 56. Procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos laborales.
Se establecen los siguientes procedimientos:

A) Intervencién de la Comisiéon de Garantia de Repsol, S.A.

B) Intervencion de la Comision de Seguimiento del acuerdo marco.
C) Mediacion.

D) Arbitraje.

Las soluciones alcanzadas en cualquiera de las cuatro instancias reguladas en el
presente titulo surtiran eficacia general o frente a terceros, siempre que rednan 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 154 y 156 de la Ley Reguladora de
la Jurisdiccion Social.

Articulo 57. Procedimientos.

Intervencion previa de la Comision de Garantia. La aplicacion de los procedimientos
previstos en el presente titulo para la solucién extrajudicial de los conflictos laborales de
ambito no superior a la empresa, requerira la previa sumision del conflicto ante la Comision
de Garantia. Esta Comision se reunird de acuerdo con lo establecido en el Convenio
colectivo, y levantara acta constatando si se ha producido avenencia o desavenencia
sobre la materia objeto del conflicto.

Funciones de soluciéon extrajudicial de conflictos laborales de la Comisién de
Seguimiento del acuerdo marco. El estudio y debate de la cuestién 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 aplicacién de los
mecanismos previstos en los articulos siguientes, cualquiera que sea el ambito del
conflicto. Los acuerdos alcanzados en el ejercicio de esta funcion previa, tendran la
misma fuerza de obligar que se atribuye a los acuerdos en 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 otra medida dirigida a la solucién
del conflicto, incluidos la huelga y el cierre patronal. El plazo para la finalizacion del
presente procedimiento sera de diez dias, salvo en caso de intervencién previa a una
huelga, en que sera de setenta y dos horas, y en el supuesto de discrepancia durante el
periodo de consultas del procedimiento de modificacion 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 interposicién del conflicto ante la Comisién de Seguimiento del Acuerdo marco,
ésta no se hubiera podido reunir, se dara por cumplido este tramite.

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

Igualmente, antes de la convocatoria de huelga, debera agotarse el procedimiento de
mediacion. Entre la solicitud de mediacion y la convocatoria de huelga deberan transcurrir
al menos setenta y dos horas, sin que ello implique la ampliacioén 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 mediacidn 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.
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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 Garantia de la empresa.

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 Mediacion 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 peticion 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 Auténoma. La mediacidon 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 mediacién 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 debera, en el plazo de veinticuatro horas,
atender la solicitud de mediador o mediadores, designarlos si no lo hubieran hecho las
partes y convocarlas para llevar a cabo la mediacion. Ello no implicara la ampliacion 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 solucién
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 relacion con la concrecién 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 duracién de setenta y dos horas.

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 mediacién, o durante su transcurso, o tras su finalizacion.

La legitimacion para promover el procedimiento de arbitraje y para acordar su
aplicacion corresponde a la Comision de Seguimiento del acuerdo marco, por acuerdo
unanime de las partes en ella representadas.
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La iniciacién 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 designacién de arbitro recaerd, por acuerdo entre las partes, en uno o varios de los
candidatos incluidos en la lista de arbitros previamente elaborada por la propia 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 designacién 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 contradiccion.

La duracion 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 resolucion arbitral sera vinculante e inmediatamente
ejecutiva desde su recepcion en la Comision de Seguimiento del acuerdo marco, quien la
remitira a la autoridad laboral para su depésito, registro y publicacién cuando ello proceda.
Sélo sera recurrible, por la via prevista en el articulo 65.4 de la Ley Reguladora de
jurisdiccion social, en los supuestos previstos en el citado articulo.

El laudo arbitral tiene los efectos del Convenio colectivo en el ambito de representacién
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 mediacion 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 presiéon como huelga o cierre patronal.

TITULO XII

Infracciones y sanciones

Articulo 58. Infracciones y sanciones.

58.1 Facultad disciplinaria. Los trabajadores podran ser sancionados por la Direccion
de la empresa en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de
faltas y sanciones establecidas en el presente titulo.

58.2 Graduacion de faltas. Las faltas cometidas por el trabajador se clasificaran,
segun su importancia, transcendencia e intencion, en leves, graves y muy graves.

58.3 Faltas leves. Se consideraran faltas leves las acciones u omisiones siguientes:

a) Hasta tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en la entrada y/o en la
salida, sin la debida justificaciéon, cometidas durante un periodo de treinta dias, si la
ausencia es superior a 10 minutos e inferior a 30.

b) Faltar al trabajo un dia en un periodo de treinta sin causa justificada. A estos
efectos, tendra la consideracion de falta de asistencia el retraso injustificado superior a 30
minutos.

c) No cursar en tiempo oportuno, el documento correspondiente, cuando se falte al
trabajo por motivo justificado, a no ser que se pruebe la imposibilidad de haberlo efectuado.
De resultar perjuicio econdémico para la compafiia, podra calificarse como falta grave.

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

e) No comunicar a la Direccién de la empresa la residencia y domicilio, asi como los
cambios en los mismos.

f)  Pequefios descuidos en la conservacion del material o utillaje.
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g) El abandono del puesto de trabajo sin causa justificada y sin notificacién al
inmediato superior, aun cuando sea por breve tiempo. Si dicho abandono implicara riesgo
de perijuicio de consideracion a la empresa o de accidentes o constituyera un quebranto de
la disciplina, podra ser considerada la falta como grave o muy grave.

h) No asistir a los reconocimientos médicos obligatorios o a aquellos otros para los
que se fuera requerido por el Servicio Médico como consecuencia de procesos de
Incapacidad Temporal.

i) Fumar en los lugares no expresamente autorizados, de acuerdo con la legislacion
vigente, salvo lo previsto en las faltas muy graves.

j)  Lano asistencia a un curso de seguridad en la fecha programada sin justificacion,
asi como la no asistencia a las practicas contra incendios cuando estas sean obligatorias
para los empleados.

k) Las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo dentro de las dependencias de
la compania. Si tales discusiones produjeran escandalo notorio, podra considerarse falta
grave o muy grave.

58.4 Faltas graves. Se consideraran faltas graves las acciones u omisiones
siguientes:

a) Mas de tres faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo en la entrada y/o en la
salida, sin la debida justificacion, cometidas durante un periodo de un mes, si la ausencia
es superior a 10 minutos e inferior a 30.

b) Faltar dos dias al trabajo en un periodo de treinta sin causa justificada. A estos
efectos, tendré la consideracion de falta de asistencia el retraso injustificado superior a 30
minutos.

¢) No comunicar, con la puntualidad debida, los cambios que puedan afectar a la
Seguridad Social, a la Hacienda Publica, al Plan de Pensiones o tener cualquier repercusion
econdmica. La falta maliciosa en estos datos se considerard como falta muy grave.

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

e) La desobediencia a las instrucciones empresariales impartidas en materia de
trabajo o el incumplimiento de las normas y procedimientos internos de la compania. Si
implicase quebranto manifiesto de la disciplina, o de ello se derivase perjuicio notorio para
la empresa, podra calificarse como falta muy grave.

f) El engafio o simulacion para obtener un permiso, asi como la simulacién de
enfermedad o accidente

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

h) La realizaciéon de un fichaje de forma que se compute como de trabajo cualquier
periodo de tiempo no trabajado realmente.

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

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

k) Realizar, sin el oportuno permiso y en mas de una ocasion, trabajos particulares
durante la jornada, asi como emplear para usos propios herramientas o materiales de
la Empresa. En aquellos supuestos en que se produzca de manera habitual, o de
reincidencia, asi como en aquellos casos en que los trabajos realizados consistan en una
actividad en competencia con la compaiiia, tendran la consideracién de falta muy grave.

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

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

n) El ejercicio de actividades profesionales, publicas o privadas, sin haber solicitado
autorizacion en aquellos casos en que el trabajador venga obligado a ello. En todo caso,
los trabajos realizados por cualquier trabajador que consistan en una actividad en
competencia con la compainiia, tendran la consideracion de falta muy grave.
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o) No presentar a la Direccion de la compafiia en el plazo establecido para el
cumplimiento de esta obligacidn, los partes de baja correspondientes cuando se falte al
trabajo por incapacidad temporal. A tal fin sera valida la presentacion por via telematica o
por cualquier otro medio que permita acreditar la situacién, sin perjuicio de la obligacién del
trabajador de entregar posteriormente el documento oficial.

p) El incumplimiento o vulneracion de la Norma de Etica y Conducta. En atencién a
la gravedad de la falta ésta podra calificarse como muy grave.

gq) La no utilizacidon de los medios o materiales de prevencion de riesgos de
accidentes de trabajo facilitados por la empresa. Si ello implicara riesgo grave para la
salud o integridad fisica del empleado, de terceros, o para los bienes propiedad de la
empresa o de terceros podra ser considerada como muy grave.

r) La no comunicacién a la Direccion de la empresa de la retirada del permiso de
conduccidn cuando este fuera necesario para el desempefio del puesto de trabajo.

s) El uso abusivo, no autorizado y con caracter personal de las herramientas,
incluidas las informaticas (equipos informaticos, internet, correo electrénico, etc.) de
la Empresa, dentro o fuera de la jornada laboral. En todo caso se considerara muy grave
el uso de las mismas para el visionado o almacenamiento de material pornografico, de
abuso de menores, terrorista y belicista. Asimismo, tendra la consideracion de falta muy
grave el uso de claves ajenas para el acceso a cualquier equipo informatico, red, fichero,
archivo o documentacion.

58.5 Faltas muy graves. Se consideraran faltas muy graves las acciones u omisiones
siguientes:

a) Mas de quince faltas injustificadas de puntualidad en la entrada o en la salida,
cometidas en un periodo de seis meses o veinticinco durante doce meses si el retraso es
superior a 10 minutos e inferior a 30 minutos.

b) Faltar tres 0 mas dias al trabajo durante un periodo de 60 dias, sin causa
justificada. Tendra la consideracién de falta de asistencia el retraso injustificado superior
a 30 minutos.

c) La transgresion de la buena fe contractual, el fraude, deslealtad o abuso de
confianza en las gestiones encomendadas, asi como la apropiacion indebida, el hurto o
robo, tanto a la empresa como a sus trabajadores o a cualquier otra persona, dentro de las
dependencias de la empresa o durante el desarrollo de su actividad profesional en
cualquier otro lugar.

d) Hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos de forma
intencionada o mediando imprudencia grave o negligencia en materias primas, vehiculos,
herramientas, maquinaria, aparatos, instalaciones, edificios, enseres, vestuario,
documentos o cualquier otra propiedad de la compafiia, dentro o fuera de sus instalaciones,
o de empleados o de terceros, siempre que en estos dos ultimos casos la conducta se
lleve a cabo dentro de las instalaciones de la empresa o durante el desarrollo de su
actividad profesional en cualquier otro lugar.

e) La embriaguez habitual o toxicomania durante el trabajo, si repercuten
negativamente en el mismo.

f)  Violar el secreto de la correspondencia o acceder a documentos reservados de la
empresa o entidad sin la debida autorizacién. Revelar informacion o datos de reserva
obligada a personas o entidades no autorizadas. Dedicarse a actividades incompatibles
con el empleo en Repsol o que supongan competencia a la empresa.

g) Los malos tratos de palabra u obra, el acoso laboral en cualquiera de sus
modalidades, el abuso de autoridad o faltas graves de respeto o consideracion a los
superiores, companeros, colaboradores y/o sus familiares, asi como a personas ajenas a
la empresa con ocasién de la actividad laboral.

h) Causar accidente grave por negligencia o imprudencia, asi como la inobservancia
negligente de las normas de Seguridad e Higiene con riesgo de consecuencias graves.

i) El abuso de autoridad por parte de los superiores sera siempre considerado falta
muy grave.
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j)  Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad.

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

I) Originar frecuentes rifas con los comparieros de trabajo.

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

n) Fumar o encender fuego en cualquier zona no autorizada oficialmente por razones
de seguridad.

o) Lareincidencia en falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, siempre que se
cometa dentro de los doce meses siguientes de haber sido sancionado lo anterior.

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

g) La condena por delito de robo, hurto o malversacion cometidos fuera de la
compafia, o por cualquier otra clase de hechos que pudieran implicar para ésta
desconfianza respecto a su autor y, en todo caso, las de duracion superior a seis afnos
dictadas por los tribunales de justicia.

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

Por faltas leves:

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

Por faltas graves:

— Suspensién de empleo y sueldo por tiempo no superior a veinte dias.

Por faltas muy graves:

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

58.7 Procedimiento.

1. La sancién de faltas requerira la comunicacion escrita y motivada al trabajador,
excepto en los supuestos de comision de faltas leves, en los que la amonestacién podra
ser verbal.

2. Lasancion de faltas muy graves requerira la previa instruccién de un procedimiento
contradictorio sumario, con audiencia voluntaria del trabajador afectado y del Comité de
empresa, teniendo este ultimo un plazo de quince dias naturales para emitir informe previo
a la resolucion del expediente.

Durante la sustanciacién de este expediente, la Direccidon de la empresa podra acordar
la medida cautelar de suspensién de empleo.

3. La Direccion de la empresa informara al Comité de empresa sobre las sanciones
impuestas por faltas leves, graves y muy graves. En relacién con las faltas leves,
sancionadas por escrito, se informara cada dos meses de las producidas en el periodo.

4. Cuando el trabajador esté afiliado a un sindicato sera de aplicacion lo previsto en
el punto 2, en los casos y con el procedimiento establecido en el mismo, sustituyendo la
audiencia del Comité de empresa por la del Delegado Sindical. Asimismo, se informara al
Delegado Sindical en los supuestos previstos en el punto 3.

5. Tratandose de Delegado Sindical o miembro del Comité de empresa/Delegado de
personal, se estara a lo dispuesto con caracter especifico enla LOLS y E.T.

58.8 Prescripcion. Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves a los veinte
dias, y las muy graves a los sesenta dias, contados a partir de la fecha en que la Direccion
de la empresa tuvo conocimiento de su comision y, en todo caso, a los seis meses de
haberse cometido.
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TITULO XllI
Derechos sindicales
Articulo 59. Derechos sindicales.

Para la gestion y seguimiento del IX Acuerdo marco, cada una de las organizaciones
sindicales legitimadas para negociar el mismo podra designar un delegado sindical,
liberado sin cargo a la bolsa de horas sindicales de las diferentes empresas del grupo. El
mismo tendra las garantias sindicales que corresponden a los representantes legales de
los trabajadores.

Adicionalmente y con el mismo fin, se dota de una bolsa de 3.000 horas sindicales que
seran distribuidas entre las citadas organizaciones sindicales en forma proporcional a la
representacién que ostenten, a nivel del grupo, en el momento de constitucién de la mesa
negociadora.

Estos sindicatos podran acumular estas horas con las que tienen acreditadas en todas
las empresas del grupo en una bolsa global de horas. Podran hacer uso de esta bolsa
global de horas los Delegados Sindicales, Miembros de Comité de empresa o Delegados
de Personal, asi como los miembros de las Comisiones Ejecutivas. A estos ultimos en el
supuesto de liberacion les seran de aplicacion las garantias sindicales que correspondan
a los representantes legales de los trabajadores durante el periodo de liberacion.

Los representantes legales de los sindicatos que componen la Comisién de
Seguimiento remitiran, con periodicidad trimestral, la relaciéon de horas consumidas con
cargo a la bolsa de horas del IX Acuerdo marco, como de las consumidas con cargo a las
bolsas de sus respectivas empresas.

En los centros de trabajo con mas de 200 trabajadores, las secciones sindicales
constituidas por trabajadores afiliados a sindicatos mas representativos con representacion
en el Comité de empresa podran disponer de:

— Un local adecuado, dotado de mobiliario y teléfono, y un tablén de anuncios. Salvo
que las circunstancias permitan otra cosa, estos medios seran compartidos, pero en todo
caso se garantizara un archivador cerrado para cada seccion sindical de sindicato con
representacion en el comité del centro. En los centros multiempresa, la dotacion sera unica
por opcion sindical, es decir, las secciones de empresa de cada sindicato compartiran los
medios facilitados.

— El material de oficina necesario, incluida la reproduccion por medios mecanicos o de
fotocopiado, para cuya utilizacion se seguiran las normas establecidas en cada centro de
trabajo. A estos efectos, cada seccién sindical propondra a la Direccién de su centro un
presupuesto anual de material de oficina y fotocopiado.

— Los medios informaticos precisos para realizar su labor, es decir, un ordenador con
impresora de red con acceso a correo electronico a través de la red corporativa, un buzén
propio, acceso libre a Intranet y a las paginas web de Internet incluidas en listado prefijado.
La utilizacion indebida de estos medios, el envio masivo de correos de forma injustificada
asi como la cesion del uso de las direcciones a otras organizaciones no autorizadas, la
divulgacion de contenidos impropios o difamatorios para la empresa o las personas y la
propagacién intencionada de virus o «correo basura» determinaran la pérdida de esta
facilidad, y en su caso, la aplicacion del régimen disciplinario.

La dotacion de medios de los Comités de empresa, de Delegados de Personal y de
Secciones Sindicales en centros de menos de doscientos trabajadores, se regulara por la
normativa legal y Convenios aplicables.

59.1 Accién sindical. Con caracter general, las partes se remiten a la normativa
contenida en la Ley Organica 11/1985, 2 de agosto, de Libertad Sindical y demas
disposiciones que puedan promulgarse.
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Ademas, como complemento de lo anterior, se acuerda:

59.1.1 Delegados Sindicales. Cada Sindicato firmante del presente Convenio, tendra
derecho a la designacion de dos Delegados Sindicales adicionales a los correspondientes
por la LOLS que tendran los derechos y las garantias sindicales que corresponden a los
representantes legales de los trabajadores.

59.1.2 Bolsa global de horas sindicales. Los sindicatos con presencia en los 6rganos
de representacion del personal, dispondran de una bolsa global de horas sindicales,
resultado de la acumulacion de horas sindicales reconocidas a los miembros del Comité
de empresa, Delegados de Personal, Delegados Sindicales y las especificas reconocidas
a la Seccion Sindical.

Esta bolsa podra ser utilizada por los Delegados Sindicales, Miembros del Comité de
empresa y representantes de los 6rganos de Direccién del Sindicato.

Para ausentarse de su puesto de trabajo, en uso del crédito de horas mensuales, los
representantes de los trabajadores deberan comunicarlo a través de la herramienta de
comunicacion de ausencias establecida en la empresa, con una antelacién de 48 horas,
pudiendo ser de 24 horas en casos urgentes y justificados.

En el caso de trabajadores sujetos al régimen de trabajo a turno, se comunicara
siempre con 48 horas de antelacion.

59.2 Comité de empresa. Los derechos de representacion unitaria del personal seran
ejercidos por el Comité de empresa o Delegados de Personal, segun lo establecido en el
Real Decreto legislativo 2/2015 de 23 de octubre. Como complemento de lo regulado en
esta ley, se establece lo siguiente:

Competencias.

a) Serinformado sobre las sanciones impuestas por faltas graves, muy graves y, en
especial, en supuestos de despidos.

b) Informara sobre todas las reclamaciones que se produzcan en materia de
clasificacion de personal.

¢) Con independencia de la informacién a la que tiene derecho el Comité de empresa
segun el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, y lo indicado en los dos puntos
anteriores, el Comité de empresa podra solicitar, a través de la Direccion de Relaciones
Laborales, la informacion que considere conveniente para sus fines de representacion,
debiendo serle facilitada por la Direccion de la empresa, a menos que esta se trate de materia
reservada, de cuyo conocimiento pudieran derivarse perjuicios a los intereses generales de la
empresa, aconsejasen no acceder a la peticién, en cuyo caso expondran las razones oportunas
al Comité dentro de los ocho dias siguientes a la fecha de recepcion de la solicitud.

d) En relacién a la informacion recibida por el Comité, éste podra realizar estudios
que emitira a la Direccién de la empresa, sin que, en ningun caso, tengan los mismos
caracteres vinculantes.

Garantias. Todos los miembros del Comité de empresa y Delegados de Personal
ostentaran el derecho a la instruccion previa de expediente disciplinario antes de
imponerles cualquier tipo de sancién.

En dicho expediente, en el que se deberan concretar los hechos que lo motivan, se
designara un Instructor y un Secretario designados respectivamente por la Direccion y
el Comité de empresa.

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

Podra imponerse con caracter cautelar y con imperiosas razones de disciplina colectiva
la suspension de empleo y sueldo al expedientado.

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

El expediente se concluira necesariamente en el plazo maximo de 20 dias, tras los
cuales se impondra la sancién correspondiente o se sobreseeran las actuaciones.

En todos los casos, los plazos se entenderan referidos a dias laborables.
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59.3 Derecho de reunién. EI Comité de empresa, por propia iniciativa o a peticién
suscrita por el 25% de la plantilla del Centro, podra convocar asambleas generales que se
celebraran, fuera de horas laborables, en el Centro de Trabajo y en local adecuado que
facilitara la empresa de acuerdo con sus posibilidades.

Excepcionalmente, el Comité de empresa podra solicitar, por circunstancias especiales,
la realizacion de asambleas dentro de la jornada de trabajo. La Direccién de Relaciones
Laborales, a la vista del informe o datos que aporte el Comité, autorizara o denegara dicha
solicitud.

El secretario del Comité de empresa comunicara a la Direccién, con una antelacion
de 72 horas, que podra reducirse a 48 horas si las razones de urgencia asi lo aconsejan,
la convocatoria de dicha asamblea, facilitando el oportuno orden del dia, a efectos
meramente informativos.

TITULO XIV

Condiciones generales y particulares que regulan el pase a Repsol, S.A., para
trabajadores procedentes de otras empresas del grupo Repsol

La integracién en plantilla de Repsol, S.A., sera voluntaria para todos los empleados
que en la actualidad prestan sus servicios en las Areas Corporativas. Las condiciones de
integracién seran las indicadas en el presente titulo. En todo lo aqui no regulado, se
entiende que sera de aplicacién el presente Convenio colectivo.

Articulo 60. Condiciones generales.

Antigliedad. Se compensara a titulo individual la diferencia entre las percepciones
generadas por antigiedad en su empresa de origen, y las percepciones que se percibiran
por este concepto en Repsol, S.A. Dicha compensacion | se abonara en concepto de plus
de vinculacion.

Ayuda por hijos o personas bajo tutela legal con discapacidad reconocida. Se
mantendran a titulo personal, las ayudas que se vengan percibiendo en el momento del
pase, en el caso de que estas fueran superiores a las aplicables en Repsol, S.A.,
integrandose su importe en el complemento de regularizacion empresa de origen.

Progresiones salariales automaticas pendientes. Los trabajadores procedentes de las
empresas del grupo Repsol, que, en el momento del pase a Repsol, S.A., tuviesen
pendiente de aplicacién una progresion salarial automéatica, ésta se respetara en los
mismos términos, integrandose sus importes en el complemento de desarrollo, conforme
a las fechas inicialmente establecidas en su empresa de origen.

Jornada anual. Los trabajadores del grupo Repsol que tengan reconocido en el
momento de su pase a Repsol, S.A., una jornada anual menor a la establecida en el
articulo 30.1 del presente Convenio, les sera de aplicacion, a titulo personal, la reconocida
en origen, pero con la aplicacion de los horarios establecidos para dicha jornada en la
nueva empresa.

Retribuciones.

— Salario base: se aplicara el nivel mas préoximo que corresponda en la tabla en
funcion del salario y grupo profesional del trabajador.

— Numero de pagas: conforme a lo previsto en el articulo 33 del presente Convenio
colectivo.

Beneficios sociales.

— Plan de Pensiones: los trabajadores procedentes de las empresas del grupo, que
tengan reconocida una aportacion superior en el momento de su pase de empresa, se
compensara la diferencia integrandose en el complemento regularizacién empresa de origen.

— Seguro médico: Los trabajadores que se incorporen a Repsol, S.A., procedentes
de Empresas del grupo, que en el momento de su pase tengan reconocida dentro de la
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poliza la cobertura de asistencia médica de sus familiares, se respetara la continuidad en
la misma con arreglo a las siguientes condiciones:

» Conyuge o pareja de hecho, e hijos menores de 26 afios a su cargo.

» Aportacion de la empresa del 75% del coste de la podliza de toda la Unidad familiar,
siendo el 25% restante por cuenta del trabajador, cuyo importe sera descontado
mensualmente de su némina.

A los trabajadores de Repsol, S.A., con aportaciones diferentes a las indicadas
anteriormente, se les mantendran las mismas a titulo personal.

— Préstamos personales: Repsol, S.A., se subrogara en las obligaciones contraidas
respecto de aquellos trabajadores que, en el momento de su pase de empresa, tuvieran
concedido un préstamo personal en su empresa de origen, hasta la finalizacién del mismo.

Ayuda escolar: Los trabajadores con hijos, que, en el momento de su incorporacion
a Repsol, S.A., vengan percibiendo una ayuda escolar, se les compensara el importe
resultante de calcular las cantidades pendientes de percibir por cada afio hasta el término
tedrico de los estudios del menor de los hijos por el que actualmente viene percibiendo la
ayuda. Este importe se abonara en concepto de ayuda escolar empresa origen.

Articulo 61. Condiciones particulares.

Cuando el trabajador proceda de alguna de las empresas que se indican a
continuacion, se tendran en cuenta las siguientes condiciones:

Repsol Petréleo-Rlesa: se afadiran al nuevo salario base, el plus de asistencia, la
paga de vinculacion, la compensacion por horas extras, y la bonificacion de cuotas a la
Seguridad Social que se vengan percibiendo, adaptando la suma total de los importes, al
nuevo nivel salarial inmediato inferior y la diferencia en el complemento de desarrollo.

Repsol Quimica: se sumara al nuevo salario base, el plus de transporte, adaptando la
suma total de los importes, al nuevo nivel salarial inmediato inferior y la diferencia en el
complemento de desarrollo.

Repsol Butano: se sumara al nuevo salario base, el Complemento del Articulo 19,
el Plus de Puntualidad, la aportacién a bases mejoradas, el Complemento de Mando
y Responsabilidad, adaptando la suma total de los importes, al nuevo nivel salarial
inmediato inferior y la diferencia en el complemento de desarrollo

Repsol Exploracién: en los casos en los que el trabajador venga percibiendo
el Complemento de Mando y Responsabilidad, este se sumara al nuevo salario base,
adaptando la suma total de los importes, al nuevo nivel salarial inmediato inferior y la
diferencia en el complemento de desarrollo.

No obstante, lo anterior, y dado que el objeto es garantizar la neutralidad econémica
en el cambio de empresa, si existiera algun concepto retributivo que no figure en las
condiciones detalladas, éste sera oportunamente valorado en el momento de realizar el
cambio entre empresas.

TiTULO XV

Incorporacion plena al Convenio colectivo de los empleados no sujetos a tablas
de Convenio (no directivos)

Articulo 62. Condiciones que regulan la incorporacion al ambito de aplicacién de las
tablas salariales de Convenio.

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

En relacion a la retribucion variable, a partir de la fecha de incorporacion plena, esta
pasara a regirse por lo dispuesto al respecto en el acuerdo marco y en el presente
Convenio colectivo que le es de aplicacion como personal de Convenio

El grupo y nivel de Convenio resultante de la equiparacion no podran ser inferiores a
los del momento de la exclusién, 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 fuera de tablas de Convenio, de ser esta positiva, se computara en un
complemento salarial denominado «Complemento de desarrollo» que se actualizara a la
misma tasa que varie el Convenio colectivo correspondiente. Este «Complemento de
desarrollo» formara parte del salario computable a efectos de aportacién al Plan de Pensiones.

Planteada la incorporacién plena, si algun trabajador que a la fecha de creacion del
correspondiente Plan de Pensiones ostentara las condiciones de fuera de tablas de Convenio
y participe, viera mermada la aportacién de la empresa a dicho Plan, se procederia a su
regularizacion mediante la creacion 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,
en nuevo concepto se reducira en la cuantia precisa para no superar dicho limite.

TITULO XVI

Determinacion de las partes firmantes

Articulo 63. Partes firmantes.

Las partes firmantes del presente Convenio expresamente declaran que forma parte
integrante del mismo el acuerdo marco del grupo Repsol vigente, firmado entre la Direccién
de dicho grupo y las organizaciones sindicales mas representativas en el mismo, todo ello
con la naturaleza, ambito y vigencia que en el texto del acuerdo marco se establecen.

En cumplimiento del articulo 85 apartado 3.a) del Estatuto de los trabajadores, las
partes firmantes del presente Convenio colectivo son:

En representacién de Repsol, S.A.:

Doia Julia Jiménez Garcia.

Dona Patricia Sanz Madroio.
Dofia Marlene Rico Lorenzo.
Dofia Marta Morras Ruiz-Falcé.
Dofia Carla Pontinha.

Dofia M.2 Jesus Herranz Sanchez.
Doia Beatriz Moraleja Palomero.

En representacion de los trabajadores:

Por STR.

Don Ivan Artacho Sevillano.
Dofa Ana Sanchez Hijosa.
Don José Maria Sanchez Aragon.
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Por CC.OO. Industria:

Dona Patricia Gonzalez Pérez.
Don Angel Sanchez Fernandez.

Por UGT-FICA:
Dofa Magdalena Polo Sanz.
Por Confederacion de Cuadros y profesionales (C.C.P.):

Don Jesus Garriz Garcia.

ANEXO |

Distribucién por niveles retributivos segun grupos profesionales

Grupo profesional Nivel de Nivel Niveles de
pop entrada | basico | desarrollo
TECNICO SUPEIION. . . o ottt e e e 9 8 7a1
Técnicomedio . ... ... 11 10 9a3
Mando intermedio. . . ... .. 12 1" 10a4
Técnico ayudante/Oficial cualificado/Administrativo/Operario . . . . . .. 15 14 13a7
ANEXO Il

Tabla de niveles salariales

Nivel salarial |Retribucién bruta anual 2017
1 70.098,53
2 64.862,64
3 60.043,52
4 55.419,78
5 51.707,76
6 48.321,34
7 44.023,24
8 40.311,21
9 37.055,05

10 33.667,56
1 30.656,64
12 28.740,61
13 26.824,56
14 24.634,81
15 22.718,78
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ANEXO Ill

Desarrollo de carreras profesionales

Automatica a los 2 afios del 1/2 nivel anterior. | 1/2 nivel.

Nivel desarrollo Il Por evaluacion al cumplir 1 afio del 1/2 nivel

; 1/2 nivel.
anterior.

Automatica a los 2 afios del 1/2 nivel anterior. | 1/2 nivel.

Nivel desarrollo I Por evaluacion al cumplir 1 afio del 1/2 nivel

. 1/2 nivel.
anterior.

Automatica a los 2 afios del 1/2 nivel anterior. | 1/2 nivel.

Nivel desarrollo | — - - — -
Automatica a los 2 afos del nivel basico. 1/2 nivel.

Nivel basico Automatica a los 2 afos. 1 nivel.

Nivel de entrada

ANEXO IV

Guia de conductas que pueden favorecer la aparicion y prevencion del acoso

1. Introduccién

La existencia de un buen clima laboral y de entornos de trabajo saludables dentro del
grupo Repsol, es responsabilidad de todos cuantos formamos parte de la compania y, por
tanto, la Direccidén de la empresa, la representacion social y el conjunto de la plantilla
debemos esforzarnos para alcanzar entornos de trabajo libres de cualquier tipo de
comportamiento que pueda atentar contra la dignidad de las personas o exponer a las
mismas a tratos ofensivos o degradantes.

En esta linea, el acoso laboral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo hacia los
trabajadores y trabajadoras constituyen algunas de las conductas mas censurables hacia
cualquier persona, creando ademas, un gran deterioro del entorno laboral y del bienestar
psicosocial de los mismos. Las negativas consecuencias que produce cualquier tipo de
acoso, tanto a la persona que lo sufre como en la organizacion donde tiene lugar, hace que
sea necesario erradicar cualquier circunstancia favorecedora de las practicas acosadoras.

En base al protocolo de acoso acordado por los miembros integrantes de la Mesa
Técnica de Igualdad del grupo Repsol, se ha elaborado la presente Guia, que se encuadra
dentro del conjunto de compromisos del Plan de Igualdad, y que pretende proporcionar
unas pautas de actuacion que permitan, por un lado, favorecer la prevencion de situaciones
de este tipo y por otro, identificar las distintas formas en que pueden materializarse las
conductas de acoso laboral, acoso sexual o acoso por razon de sexo.

La Mesa Técnica de Igualdad estudiara las posibles formas de difusion de esta Guia.

2. Naturaleza y objetivos

La presente Guia tiene un mero caracter divulgativo e informador. Su objetivo inmediato
no es prescribir o sancionar conductas no previstas en el régimen disciplinario, sino
informar a al conjunto de la plantilla de aquellos comportamientos que el grupo Repsol
considera no acordes con los valores de la compania y que por tanto deben evitarse, asi
como de aquellos comportamientos que deben favorecerse.

3. Concepto y tipologia

A efectos de la presente Guia, se entiende por acoso toda conducta o comportamiento no
deseado, cuyo objetivo sea atentar contra la dignidad, la intimidad o la integridad fisica o moral
de la persona creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.
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Tomando como referencia el protocolo de acoso del grupo Repsol, pueden identificarse
diferentes tipos de acoso, segun el entorno donde se origina.

Acoso descendente: Cuando la presunta conducta proviene de una persona de cargo
superior hacia otra de cargo inferior.

Acoso horizontal: Cuando la presunta conducta se da entre personas de un mismo
nivel jerarquico.

Acoso ascendente: Cuando la presunta conducta proviene de una persona de cargo
inferior hacia otra de cargo superior.

Asimismo, una vez sefalados los diferentes tipos de acoso segun su origen, es
conveniente especificar la tipologia de acoso segun forma, u objetivo de la persona que lo
ejerce.

Acoso laboral: Se concibe toda conducta, practica o comportamiento, realizada de
forma sistematica o recurrente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa
o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona, al cual se
intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue
anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente el entorno laboral.

Acoso por razén de sexo: Hace alusién a cualquier comportamiento verbal, no verbal
o fisico dirigido contra una persona por razén de su sexo, y que se dé con el propdsito, o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Conviene saber diferenciar las conductas de acoso de aquellos conflictos,
discrepancias, discusiones, diferencias de opinion, etc., que puedan surgir, tanto de
cuestiones relativas a las tareas (procedimientos de trabajo, etc.) como a las respectivas
aficiones, gustos y preferencias (politicas, deportivas, etc.) que lleven a comportamientos
que podrian etiquetarse como «molestos», pero que no pueden ser considerados acoso
psicolégico en el trabajo.

4. Comportamientos que pueden favorecer la prevencién del acoso.

Conductas Aplicacion
Respeto. Se promovera un ambiente de respeto y correccién en el trabajo.
Comunicacion. No se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o la reduccion de la

normal comunicacion entre el personal de la plantilla.

Dignidad de la persona. | No se tolerara ninguna actitud dirigida al descrédito de la reputacion laboral

o personal de cualquiera de los trabajadores y las trabajadoras.

Discrecion y reserva. | Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de una persona de la

plantilla o llamarle la atencién por su inadecuado desempefio laboral, se

haran de forma reservada.

Uniformidad y reparto | No arbitrariedad en la asignacion o distribucion de trabajo, tanto en la
equitativo del trabajo. | asignacion excesiva, como en la no atribucion de actividades.

Oportunidades de|Se velara para que todo el personal en igual situacion de mérito, nivel y
formacién y promocion. | capacidad tengan similares oportunidades de formacion y promocion

laborales.
Conciliacion de la vida | El disfrute de medidas de conciliacion no sera causa de discriminacion
familiar y laboral. laboral, ni de obstaculo en el desarrollo profesional.
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5. Comportamientos que pueden favorecer la aparicion de situaciones de acoso
laboral.

Conductas Ejemplos

Reducir tareas y/o responsabilidades a la persona sin
justificacion suficiente.

Asignar trabajos sin valor o utilidad alguna, o
degradantes.

Menoscabar el esfuerzo personal o éxito profesional
del trabajador o trabajadora y/o atribuirlo a otros
factores o terceros.

Criticar constantemente o en exceso el trabajo.
Descalificar al trabajador o trabajadora.
Juzgar la labor que realiza de forma ofensiva.

Culpar a la persona de situaciones de las que no es
responsable.

Burlarse o difundir comentarios maliciosos sobre la
persona, incluyendo cuestiones ajenas al trabajo.

Abuso de autoridad (impedir hacer el trabajo, fijar
objetivos inalcanzables, reducir excesivamente los
plazos para llevar a cabo las tareas, intimidar o

Para que exista acoso laboral, es necesario - :
amenazar con degradacion, despido o traslado).

que se trate de wun ataque

malintencionado, sistematico y mantenido | Realizar algun ataque para reducir las posibilidades de

en el tiempo. comunicacion tales como:

Cambiar la ubicacion del trabajador o trabajadora
separandole de sus compafieros y compafieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigirle la palabra.

Restringir a los compafieros y compaferas la
posibilidad de hablar con la persona afectada.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién
disponibles para la persona (teléfono, correo
electrénico, etc.).

Dar a entender que la persona tiene problemas
psicoldgicos.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica,
discapacidades, poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias
politicas o religiosas, vida privada, etc.

6. Comportamientos que pueden favorecer la apariciéon de situaciones de acoso por
razén de sexo.

Comportamientos

Conductas que traten de imposibilitar el|Cuidado de familiares y asuncién de cargas
ejercicio por parte del personal de los| familiares.

Derechos vinculados a algunas de las|Embarazo y Maternidad, Paternidad y Lactancia,
siguientes situaciones: riesgo por embarazo o riesgo durante la
lactancia.

Presentacion de reclamaciones destinadas a
impedir la discriminacion y a exigir la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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Comportamientos

La utilizacién de comentarios descalificadores basados en generalizaciones ofensivas para las
mujeres o para otros grupos.sociales que impliquen una minusvaloracién sistematica de sus
capacidades en el desempefio de sus funciones, asi como conductas y comportamientos sexistas
a través de actos, gestos o palabras, referidos o no, al desempefio de su labor diaria.

Cualquier otro comportamiento que explicita o implicitamente suponga menoscabo, discriminacion
0 abuso de la persona por razén de su sexo o condicion sexual.

El hostigamiento, mediante conductas y actitudes de accion y efecto de hostigar por razéon de
género.

7. Comportamientos que pueden favorecer la aparicion de situaciones de acoso
sexual.

Conductas verbales: Insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales
fuera del lugar de trabajo, después de que la
persona objeto de la misma haya dejado claro que
dicha insistencia es molesta e inoportuna; flirteos
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos; llamadas telefénicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la

Para que exista acoso sexual, es necesario| apariencia sexual; comentarios sobre el fisico de la
que se trate de un ataque malintencionado, | persona o sobre su indumentaria.
sistematico y mantenido en el tiempo.

Conductas no verbales: Exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos
0 escritos, miradas impudicas, silbidos o hacer
ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electronico de caracter ofensivo, de contenido
sexual.

Fisicas: Contacto fisico deliberado y no solicitado,
abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

ANEXO V

Manual de aplicacién a los retenes en el Centro de Tecnologia Repsol (Méstoles)

1. Definicién y finalidad

El servicio de retén para los centros de trabajo de Repsol, S.A., donde este sea
necesario, consiste en que los integrantes del mismo deben encontrarse disponibles y
localizables fuera de su jornada laboral, para acudir al centro cuando les sean requeridos
sus servicios en un plazo maximo de 90 minutos, con el fin de atender las incidencias que
no admitan demora, a fin de minimizar posibles impactos negativos sobre la seguridad de
las personas, la operativa de las instalaciones, o el medio ambiente.

2. Composicion del retén

La decision del numero de personas que integran el retén, asi como de los puestos
que componen el mismo, es competencia de la Direccion.

La pertenencia al servicio de retén es de caracter voluntario, si bien, en caso de
necesidad, la Direccién podra plantear la incorporacion voluntaria de nuevos componentes
al mismo, lo que se informara previamente a los miembros de la Comisién de Garantia.

El servicio de retén estara compuesto por 2 titulares en turnos semanales rotativos.
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El retén estara formado por personal adscrito a los puestos de las Plantas Piloto de la
Unidad de Experimentacion y Areas Operativas de Motores.

3. Incentivos

3.1 Plus de pertenencia al retén. El importe correspondiente sera percibido por los
titulares adscritos al retén en atencion a su disponibilidad para realizar las tareas propias
del mismo.

Su valor sera:

— Semanal de lunes a domingo: 367,79 € brutos por semana, para las Plantas Piloto
de la Unidad de Experimentacion.

— Fin de semana (viernes, sabado y domingo): 183,90 € brutos por fin de semana para
las Areas Operativas de Motores, y semanal en funcién de las necesidades puntuales de
las mismas.

Se percibira por periodo de retén realizado, con un maximo de 12 pluses por afo.

Esta cantidad retribuye la disponibilidad para asistir al centro de trabajo para resolver
la incidencia.

3.2 Intervencién del retén. Si para resolver la incidencia, el trabajador deba
desplazarse al centro de trabajo, percibira, ademas, el importe correspondiente a las horas
extras realizadas en los términos establecidos en el Convenio colectivo vigente.

3.3 Plus de nocturnidad. Si la intervencion del retén supone la presencia efectiva en
el centro entre las 22:00 horas y las 6:00 horas del dia siguiente, se percibira el Plus de
Nocturnidad en los términos establecidos en el Convenio colectivo vigente.

3.4 Descanso festivos. Cuando sea requerida la presencia del retén en cualquiera de
los 14 dias festivos sefalados en el calendario laboral, y este suponga una intervencion
superior a 4 horas, se generara un dia adicional de descanso a disfrutar en un plazo
maximo de tres meses desde la generacion del mismo.

3.5 Gastos de locomocion. Los gastos o medios de locomocidn que se precisen para
acudir a una intervencion del retén corren a cargo de la empresa.

Estos deberan liquidarse a través de la herramienta de Gestiéon de Gastos que la
compaifiia tiene habilitada para ello.

4. Régimen de funcionamiento
El retén se establece en régimen de funcionamiento de 24 horas conforme a lo siguiente:

— De lunes a domingo, para el retén semanal, iniciando sus efectos a las 08:00 horas
del lunes y finalizando a las 08:00 del lunes siguiente.

— De viernes a domingo para el retén de fin de semana, iniciando sus efectos a
las 14:00 horas del viernes y finalizando a las 08:00 del lunes.

Si en dia laborable, y una vez concluida la jornada laboral, fuera necesaria la
intervencion del retén, se debera respetar un tiempo de descanso de al menos 12 horas,
entre la finalizacién del retén y el comienzo de la jornada laboral del dia siguiente.

El personal asignado al retén semanal trabaja a jornada normal. En caso de ser
requerido fuera de dicha jornada, percibird ademas el resto de conceptos indicados en el
punto 3 conforme a lo establecido en los mismos.

El sistema de retén o Datta Logger se activara de forma automatica, avisando al
responsable del retén, quien a su vez designara los medios que considere necesarios para
atender la incidencia. No obstante, y para el buen funcionamiento del retén, se articulara
internamente un procedimiento de avisos para que, en el caso de que siendo necesaria la
intervencién del retén, y no pueda ser atendida por alguna de las personas asignadas al
mismo en ese momento, pueda ser localizado un tercero. Este ultimo, no tendra la
obligacién de estar disponible, pero podra acudir de forma voluntaria al centro de trabajo
en el caso de ser localizado.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2018-10049



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 17 de julio de 2018 Sec. lll. Pag. 71911

Se establecera un cuadrante en el que figuraran 2 personas por semana y area
operativa.

La empresa realizara las acciones formativas necesarias para garantizar el correcto
funcionamiento del retén.

5. Sustituciones

La Direccién podra optar por no sustituir de forma puntual la ausencia de algun
trabajador del retén.

Si un trabajador no puede realizar un determinado retén por causa debidamente
justificada ante su mando, la vacante se cubrira siguiendo un orden de llamada.

En caso de producirse alguna baja entre los integrantes del retén se debera atender a
lo siguiente:

1. Baja temporal por cualquier circunstancia: debera ser sustituido evitando que el
sustituto quede asignado al retén durante dos semanas consecutivas. Asimismo, se
debera reajustar el cuadrante adaptandolo a la nueva situacion.

2. Baja definitiva: la baja definitiva de un miembro del retén se cubrira temporalmente
con otro miembro asignado al retén. En ese caso, ademas, la empresa podra incorporar al
servicio de retén a un nuevo integrante.

3. Baja voluntaria del servicio de retén: la salida voluntaria serd aceptada por
la Direccion de la empresa, siempre que ello no perjudique el buen funcionamiento del
servicio.

Cuando se produzca alguna de las situaciones indicadas anteriormente, estas seran
comunicadas a los miembros de la Comisién de Garantia para su informacion.
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