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I. COMUNIDAD DE MADRID

D) Anuncios

Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda

1 RESOLUCION de 12 de julio de 2016, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Empleo y Hacienda, sobre registro, depésito y publi-
cacion del convenio colectivo de la empresa “Repsol Exploracion, Sociedad
Anénima” (cédigo niimero 28008952011995).

Examinado el texto del convenio colectivo de la empresa “Repsol Exploracion, Socie-
dad Andénima”, suscrito por la comisién negociadora del mismo, el dia 4 de mayo de 2016,
completada la documentacién exigida en los articulos 6 y 7 del Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre Registro y Depésito de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.1.a) de dicho Real Decreto; en el articulo 90.2
y 3 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real De-
creto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el articulo 14 del Decreto 193/2015, de 4 de
agosto, por el que se establece la estructura orgdnica de la Consejeria de Economia, Empleo
y Hacienda, y por el que se regulan sus competencias, esta Direccion General

RESUELVE

1. Inscribir dicho convenio en el Registro Especial de Convenios Colectivos de esta
Direccién y proceder al correspondiente depdsito en este Organismo.

2. Disponer la publicacion del presente Anexo, obligatoria y gratuita, en el BOLETIN
OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID.

Madrid, a 12 de julio de 2016.—EI Director General de Trabajo, Angel Jurado Segovia.
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CONVENIO COLECTIVO DE “REPSOL EXPLORACION, SOCIEDAD
ANONIMA” (2014-2015)

Capitulo |
Ambito de aplicacién

Articulo 1. Ambito funcional —EI presente texto es el acuerdo alcanzado por “Rep-
sol Exploracién, S. A.”, empresa dedicada a la investigacidn, explotacién, industrializa-
cion, transporte y comercializacion de hidrocarburos, y sus empleados.

Art. 2. Ambito personal —Este convenio regula las relaciones laborales de todas las
personas de la plantilla de “Repsol Exploracidn, S. A.”, que prestan sus servicios en la ac-
tualidad y de las que ingresen durante su vigencia, sin mas excepciones o peculiaridades
que las establecidas por norma legal o por contrato.

Los siguientes colectivos se regirdn por su contrato, sin perjuicio de la aplicacién del
convenio en lo no previsto en el mencionado contrato:

a) Directores, personas clasificadas en Subgrupo I Niveles A, B, Cy D y Subgrupo II
Niveles A, B, Cy D.

b) Empleados que la empresa, en el dmbito de su politica de expatriacion, destine a
las actividades que realice en el exterior, momento en el que adquirirdn la condi-
cion de personal de especial responsabilidad.

La aceptacién de pertenencia a estos colectivos serd una decisién que adoptara libre-
mente el empleado una vez recibida la propuesta de la Direccién de la Empresa. En todo
caso, el retorno al dmbito de aplicacion plena del convenio colectivo se regird por lo esta-
blecido en la Disposicién Adicional Primera, que transcribird lo pactado por los sindicatos
firmantes del Acuerdo Marco en el Acta niimero 10 de la CSAM.

Art. 3. Ambito territorial —Las normas del presente convenio colectivo se aplicardn
al personal contratado en Madrid, asi como en cualquier otro que durante la vigencia del
presente convenio pueda establecerse en la Comunidad de Madrid.

Art. 4. Ambito temporal —El presente convenio entrard en vigor el mismo dia de su
publicacién en el BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID, pero surtird efecto
desde el dia 1 de enero de 2014. La duracién serd de dos afios, contados desde el dia 1 de
enero de 2014 hasta el 31 de diciembre de 2015. La denuncia del convenio deberd realizar-
se de forma expresa por cualquiera de las partes con, al menos, tres meses de antelaciéon a
la finalizacién del periodo de vigencia.

Se acuerda expresamente, 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 pac-
tada, se mantendrd su aplicacién hasta que transcurra un periodo maximo de 12 meses, con-
tados desde la firma del Acuerdo Marco del Grupo Repsol, si esta es posterior a la extincion
de la vigencia del convenio colectivo y, como méaximo hasta que transcurran 18 meses con-
tados desde la finalizacién de la vigencia del convenio colectivo.

No obstante lo anterior, por acuerdo expreso de la Comisién Negociadora y siempre y
cuando las condiciones de negociacién del Acuerdo Marco asi lo justifiquen a criterio de
todas las partes integrantes de la misma, podrd prorrogarse la aplicacién de las condiciones
pactadas en el convenio colectivo vencido mds alld del plazo establecido en el pdrrafo an-
terior, en los términos y condiciones que en su caso acuerden las partes.

Art. 5. Unicidad del convenio—El presente convenio colectivo constituye un todo
unitario. En el caso de que alguno de sus articulos no fuese aprobado o dejado en suspenso
en el tramite de su registro, las partes negociadoras deberdn considerar si cabe su modifica-
cion, manteniendo la vigencia del resto del articulado del convenio, o si, por el contrario,
deberd revisarse la totalidad del mismo.

Art. 6. Compensaciony absorcion—JLas condiciones pactadas en este convenio son
compensables en cémputo anual con las que anteriormente rigieron por mejoras pactadas o
unilaterales concedidas por la Empresa, imperativo legal de cualquier naturaleza, convenio
o pacto de cualquier clase.

Habida cuenta de la naturaleza del convenio, las disposiciones legales futuras que im-
pliquen variacién econémica de todos o alguno de los conceptos retributivos, solo podran
afectar a las condiciones pactadas en el presente convenio cuando, consideradas las nuevas
retribuciones en cdmputo anual, superen a las aqui pactadas.

En caso contrario serdn absorbidas o compensadas por estas tltimas, subsistiendo el
presente convenio en sus propios términos y sin modificacién alguna en sus conceptos, mé-
dulos y retribuciones.
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Art. 7. Publicidad —Para que todo el personal afectado por el presente convenio co-
nozca el mismo con detalle, la Empresa se compromete a editarlo y dar difusion del mismo
entre todos los trabajadores.

Art. 8. Comision paritaria—Ambas partes negociadoras acuerdan establecer una
comisidn paritaria para la interpretacién y vigilancia del cumplimiento del presente conve-
nio colectivo.

1. Composicién: La Comisién Paritaria estard integrada por un maximo de 4 repre-
sentantes designados por cada una de las partes firmantes del presente convenio y por un
mdximo de 4 representantes designados por la Direccién de la Empresa.

Esta Comisién podrd utilizar los servicios ocasionales o permanentes de asesores en
cuantas materias sean de su competencia. Dichos asesores serdn asignados libremente por
cada una de las partes.

2. Procedimiento: Los asuntos sometidos a la Comision Paritaria revestirdn el cardc-
ter de ordinarios o extraordinarios, otorgando tal calificacién la Direccién de la Empresa o
la Representacion de los Trabajadores.

En el primer supuesto, la Comision Paritaria deberd resolver en el plazo de un mes, y
en el segundo en el maximo de una semana.

Procederd a convocar la Comision Paritaria, indistintamente, cualquiera de las partes
que la integran.

Funciones: Son funciones especificas de la Comision Paritaria las siguientes:

a) Interpretacion del convenio.

b) Vigilancia del cumplimiento colectivo de lo pactado.

¢) Entender, de forma previa y obligatoria a la via administrativa y jurisdiccional, so-
bre la interposicion de los conflictos colectivos que surjan en la Empresa por la
aplicacion o interpretacion derivadas del presente convenio.

Capitulo Il
Organizacioén del trabajo y clasificacion del personal

Art. 9. Organizacion del trabajo—La organizacién, direccién y supervision del tra-
bajo, de conformidad con las disposiciones legales, es facultad y responsabilidad de la Di-
reccién de la Empresa, efectuando esta las delegaciones que considere oportunas.

Esta facultad de la Direccién de la Empresa podra delegarse en puestos que conlleven
funciones de mando y especial responsabilidad.

El nombramiento y cese de las personas que desempefien los puestos de Mando y Res-
ponsabilidad, indicados anteriormente, es facultad de la Direccién de la Empresa.

El desarrollo de estas funciones no tendrd cardcter consolidable, dejando de percibir-
se el complemento funcional correspondiente cuando el interesado cese por cualquier cau-
sa en el desempefio de las mismas.

Durante el tiempo que se ejerzan funciones que impliquen mando y especial responsa-
bilidad, se mantendr4d la totalidad de los derechos profesionales y laborales correspondien-
tes al Grupo Profesional del interesado.

Sin merma de esta facultad de organizacidn, direccion y supervision de la Direccion
de la Empresa, los representantes de los trabajadores tendrdn funciones de orientacién, pro-
puesta y emision de informes en lo relacionado con la organizacién y racionalizacién del
trabajo, de conformidad con la legislacién vigente.

La Direccion de la Empresa establecerd los organigramas funcionales en todos los cen-
tros de trabajo. La Direccién de la Empresa comunicard al Comité de Empresa y Delega-
dos Sindicales, si los hubiese, cualquier modificacién funcional del organigrama estableci-
do, antes de su puesta en practica. Dichos érganos dispondrdn de un plazo de quince dias
para emitir el informe, no vinculante, que estimen pertinente. La Direccién tiene la obliga-
cién de dar una contestacion verbal o escrita al informe.

Los nombramientos o cambios personales que no supongan modificacién de los organi-
gramas se comunicardn para su conocimiento al Comité de Empresa y Delegado Sindical.

Art. 10. Clasificacion del personal—1. La clasificacidn del personal se estructura
en grupos profesionales. A cada trabajador se le atribuye, asimismo, un nivel retributivo, de
entrada, basico o de desarrollo.

Se denomina grupo profesional a la unidad clasificatoria de los recursos humanos que
unitariamente agrupa a los trabajadores, en atencidn a sus aptitudes profesionales, titulacio-
nes y contenido general de la prestacion pactada.
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Los grupos profesionales son:

— Grupo profesional de Técnicos.

— Grupo profesional de Técnicos Ayudantes.
— Grupo profesional de Administrativos.

— Grupo profesional de Operarios.

A) Grupo Profesional de Técnicos: A los trabajadores adscritos a este grupo, se les
exige para el desempefio de sus funciones la posesion de un titulo académico de
grado superior o medio, o bien un nivel de conocimientos equivalentes que permi-
ta la realizacién de la prestacion contratada. Esta prestacién implica el desempe-
fio de funciones, propias de su titulacién o experiencia, sin mando o con él, ejer-
ciéndose en este caso sobre personal del mismo o distinto grupo profesional.

En funcién del titulo o nivel de conocimientos por el que son contratados serdn en-
cuadrados en el Subgrupo de Técnicos Superiores o Técnicos de Grado Medio.

B) Grupo Profesional de Técnicos Ayudantes: A los trabajadores adscritos a este gru-
po, se les exige para el desempeifio de sus funciones una formacién académica a
nivel de Bachiller, FPE, o bien, un nivel de conocimientos equivalentes que per-
mita la realizacion de la prestacion contratada. Esta prestacion implica el desem-
peilo de funciones propias de especialidades técnicas, acordes con su titulacién o
experiencia, sin mando o con él, ejerciéndose en este caso sobre personal del mis-
mo o distinto grupo profesional.

C) Grupo Profesional de Administrativos: A los trabajadores adscritos a este grupo,
se les exige para el desempeiio de sus funciones una formacién académica a nivel
de Bachiller, FPE, o bien un nivel de conocimientos equivalentes que permita la
realizacién de la prestacion contratada. Esta prestacion implica el desempeio de
funciones administrativas, contables o andlogas, por procedimientos manuales, o
bien, utilizando los equipos necesarios para tratamiento mecanizado de la infor-
macién. Las funciones pueden ser realizadas ejerciendo supervisiéon sobre el tra-
bajo de otros trabajadores del mismo grupo.

D) Grupo Profesional de Operarios: A los trabajadores adscritos a este grupo, se les
exige para el desempeiio de sus funciones una formacién académica a nivel de Ba-
chiller, FPE, o bien un nivel de conocimientos equivalentes que permita la reali-
zacion de la prestacion contratada. Esta prestacion implica el desempefio de fun-
ciones propias de una profesion u oficio, o bien, tareas que requieren cierta
préctica o especialidad en el dmbito de las actividades propias de la empresa. Las
funciones pueden ser realizadas ejerciendo supervision sobre el trabajo de otros
trabajadores del mismo grupo.

La integracién implicard la atribucidn de un grupo profesional junto con el correspon-
diente nivel retributivo. Caso de no existir un nivel de desarrollo con salario idéntico al que
el trabajador tiene consolidado, se le otorgard un nivel de desarrollo proximo a la cantidad
respectiva, y por la diferencia, un complemento personal, actualizable en la medida en que
se incrementen los conceptos salariales, que serd absorbido y compensado caso de que el
trabajador, en su desarrollo profesional, alcance un diferente nivel de desarrollo al atribui-
do inicialmente.

2. La adecuacién de los Grupos Profesionales a los grupos de cotizacién de la Segu-
ridad Social se regird conformé a la Tabla Salarial.

3. LaDireccién de la Empresa con efectos de 1 de enero y 1 de julio de cada afio, ela-
borard una relacion actualizada de las funciones y tareas realizadas por los distintos grupos
profesionales, denominando a cada grupo homogéneo de estas con un nombre que integre
con cardcter general las actividades realizadas. Esta informacién serd aportada a la repre-
sentacion de los trabajadores, indicando:

— Direccién (4reas operativas).

— Denominacién.

— Nivel retributivo.

— Numero de trabajadores que, en ese momento, estdn adscritos a cada grupo de fun-
ciones y tareas.

El conjunto de funciones y tareas se denominard puesto de trabajo.

4. Enel supuesto de que la Empresa desee, no cubrir en el futuro, una baja producida
por cualquier causa, informara de ello a la representacién de los trabajadores en un plazo
mdaximo de un mes desde que se produjo la vacante, indicando los motivos de esta decision.
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5. Movilidad funcional:

A) Se entiende por movilidad funcional el cambio de las funciones habitualmente de-

sempefladas por el trabajador, es decir, el cambio de la prestacién contratada.
En la medida que no afecte a la dignidad del trabajador y sin perjuicio de su forma-
cién profesional, todos los trabajadores adscritos a un grupo profesional estdn
obligados a realizar todas las funciones y tareas que se realicen en su grupo pro-
fesional. En funcidn de las necesidades organizativas de la empresa, dentro de
cada grupo profesional, los trabajadores serdn asignados al desempefio de las fun-
ciones, tareas o cometidos que en cada momento resulten pertinentes, sin mds re-
quisito que la aptitud, idoneidad y capacidad del trabajador para el desempeiio co-
rrecto de las tareas encomendadas.

B) La Empresa vendrd obligada con anterioridad razonable a facilitar a los represen-
tantes de los trabajadores del centro de trabajo la informacién pertinente sobre las
causas que justifiquen la medida.

C) LaEmpresa, en caso de necesidad, podré destinar a los trabajadores a realizar fun-
ciones pertenecientes a distinto grupo profesional que el suyo, reintegrandose el
trabajador a su grupo profesional cuando cese la razén técnica u organizativa que
la motiva.

Si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a
las del grupo profesional de referencia, el destino no podrd superar el plazo mdximo de tres
meses, excepto en los supuestos de sustitucién por permisos, incapacidad temporal, ejerci-
cio de cargo publico representativo y excedencia forzosa, en cuyo caso la sustitucién se pro-
longard mientras subsistan las circunstancias que la hayan motivado.

De conformidad con la legislacion vigente, el desempefio de funciones inferiores solo
serd posible para atender a la realizacidn de necesidades perentorias o no previstas de la or-
ganizacion. La Empresa comunicard esta situacion a los representantes de los trabajadores.

La retribucidn, en tanto se desempefie funciones superiores a la del grupo profesional,
serd la correspondiente a las funciones que efectivamente se realicen, en los casos de enco-
mienda de funciones inferiores, se mantendra la retribucién de origen.

Superado el plazo maximo sefialado, si continuara la necesidad, se cubrird la vacante
en el grupo conforme a las normas de provision de vacantes.

6. Cuando en la empresa se creen funciones o tareas no asignadas a un determinado
grupo profesional y se genere, por tanto, una vacante en la organizacidn, la Direccién lo
pondrd en conocimiento de la representacion de los trabajadores del centro de trabajo, in-
dicando el grupo profesional al que considere deben ser adscritas estas.

Si dicha representacion no estuviera de acuerdo al respecto, el asunto serd estudiado
por la representacién de los trabajadores, la cual elaborard un informe a la Direccién de la
empresa en el plazo mdximo de quince dias. Transcurrido dicho plazo la Direccién resol-
vera definitivamente.

Capitulo llI
Retribuciones

Art. 11.  Incrementos economicos—11.1. Incremento anual: Se aplicard un incre-
mento del 0,6 por 100 en cada uno de los dos afios de vigencia del convenio colectivo.

11.2. Incremento adicional: En el supuesto de que el incremento del IPC acumulado
en los dos afios de vigencia del convenio colectivo fuera superior al 1,2 por 100 y si el re-
sultado neto recurrente a CCS acumulado del Grupo en dicho periodo hubiera sido superior
a 3.679 ME (*), se procederd al abono de un pago tnico no consolidable, por un importe
igual a la diferencia entre las cantidades brutas percibidas por cada trabajador por el incre-
mento del 0,6 por 100 efectuado en cada uno de los citados afios y las que habria percibido
en el supuesto de que hubiera sido aplicado, en cada uno de dichos afios, un incremento
igual al IPC real.

(*) Importe resultante de incrementar el resultado neto recurrente a CCS de 2013 (1.823 MME€) en un 0,6
por 100 anual acumulativo en cada uno de los afios de vigencia del VII Acuerdo Marco. Tanto el resultado ob-
jetivo como el finalmente obtenido en el periodo indicado deben ser homogeneizados, en su caso, detrayendo
los resultados asociados a las operaciones inorgdnicas significativas realizadas.
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Igualmente, las partes manifiestan que a la hora de fijar las condiciones salariales del
préximo convenio colectivo deberdn tenerse en cuenta, prioritariamente, tanto el compor-
tamiento del IPC durante el periodo de vigencia del presente convenio colectivo como la
evolucidn de los resultados de la Compaiiia y de sus negocios en Espaiia, con el objetivo de
que el incremento en tablas a considerar en el siguiente convenio colectivo refleje objetiva
y responsablemente la evolucion de la inflacién en los periodos de vigencia de los Acuer-
dos Marco (pasado y previsto) y los resultados de la Compaiiia.

Art. 12, Retribucion variable por objetivos—Se acuerda destinar a este concepto un
maximo alcanzable del 2,5 por 100 de la masa salarial en cada uno de los afios 2014, 2015
y siguientes.

Adicionalmente, en el supuesto de que la suma del resultado neto recurrente a CCS
acumulado del Grupo en los afios 2014 y 2015 alcance los 3.924 M€ (*), el citado mdximo
alcanzable se incrementarfa, con efectos 1 de enero de 2015, en un 0,5 por 100 adicional,
quedando fijado en un 3 por 100 de la masa salarial para dicho afio 2015 y siguientes.

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

Descripcion:

Los objetivos, en nimero mdximo orientativo de cinco, serdn definidos anualmente
por la Direccién de la Empresa, quien propondrd a la Comisién Paritaria del convenio co-
lectivo la graduacién de la escala de consecucién y el peso ponderado de cada uno de ellos,
cuya suma global serd igual a 100.

En el seno de la Comision Paritaria del convenio colectivo, la Direccién expondrd de
forma detallada y razonada los objetivos definidos para cada colectivo o colectivos afecta-
dos por los mismos y, en su caso, se introducirdn las modificaciones que las partes consi-
deren adecuadas en lo referente al peso ponderado y grado de consecucién de cada uno de
los objetivos.

La definicion de los objetivos se realizard considerando que:

— Sean grupales, es decir, definidos para el conjunto de trabajadores de una Unidad Or-
ganizativa o colectivo identificado (centro de trabajo, Unidad de Negocio, etcétera).

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

— La representacion sindical podrd objetar en forma razonada alguno de los objeti-
vos definidos por la Direccién, en el supuesto de que entendieran que este pudie-
ra ir en contra de los intereses de los trabajadores. En este caso, las partes deberdn
alcanzar el correspondiente acuerdo para la resolucién de la controversia.

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

— Los colectivos que en la actualidad ya cuentan con un sistema de retribucién por ob-
jetivos mantendrdn el sistema actual, si bien este deberd adaptarse, bien mediante
aceleradores o introduciendo otras modificaciones al disefio inicial del sistema.

Calendario:

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

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

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

— Marzo: la némina del mes incluird el pago de la retribucién variable por objetivos de
cada trabajador correspondiente al afio anterior, en funcién del grado de consecu-
cién global de los objetivos de cada Unidad de negocio/centro de trabajo, etcétera.

edando fijado en un 3 por 100 de la masa salarial para dicho afio 2015 y siguientes.

(*) Importe resultante de incrementar el resultado neto recurrente a CCS de 2013 (1.823 MME€) en un 5
por 100 anual acumulativo en cada uno de los afios de vigencia del VII Acuerdo Marco. Tanto el resultado ob-
jetivo como el finalmente obtenido en el periodo indicado deberdn ser homogeneizados, en su caso, detrayen-
do los resultados asociados a las operaciones inorgdnicas significativas realizadas.
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En el supuesto de que durante el afio se produjeran hechos o acontecimientos sobreve-
nidos y ajenos a las partes que pudieran afectar significativamente a los objetivos definidos,
la Comision Paritaria del convenio, a peticién de cualquiera de las partes, analizara la situa-
cioén y, en su caso, propondrd a la Direccion la adopcién de las medidas que se consideren
oportunas en relacién con los objetivos afectados.

Seguimiento global del sistema de objetivos:

La Comisién de Politica Industrial del VII Acuerdo Marco actuard como 6érgano de se-
guimiento, a nivel global, del sistema de retribucién 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:

Desarrollar y establecer en el seno de la Comision de Seguimiento de este convenio
colectivo, una adecuada dindmica de exposicion, entendimiento y discusién de los objeti-
vos definidos, entendiendo por tal su idoneidad, el escalado del grado de consecucién y sus
pesos ponderados. De ser necesario, la Direccion presentard los datos relevantes referidos
a los objetivos definidos que permitan constatar que dichos objetivos resultan razonables.
Esta dindmica 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
fijacién y seguimiento en el futuro.

Ademds de las reuniones que se derivan del calendario anteriormente detallado, y al
objeto de realizar un adecuado seguimiento de la implantacion de la retribucion variable por
objetivos, la Comisién de Seguimiento del convenio colectivo se reunird a peticion de cual-
quiera de las partes, cuando existan razones que asi lo justifiquen y, en cualquier caso, rea-
lizard una reunién extraordinaria de seguimiento en el mes de septiembre.

En el supuesto de que una unidad organizativa no hubiera alcanzado un grado de con-
secucion global del conjunto de los objetivos del 50 por 100, en el seno de la Comision de
Seguimiento del convenio se analizardn los hechos y circunstancias que hubieran concurri-
do y, en su caso, se propondrd a la Direccién la adopcién de las medidas que pudieran resul-
tar razonables a la vista de las causas que motivaron el insuficiente grado de consecucion.

Art. 13.  Estructura Salarial —El valor recogido en este convenio colectivo para to-
dos los componentes salariales es el definitivo correspondiente a 31 de diciembre de 2013,
sin perjuicio de la aplicacion de los incrementos pactados en el articulo 11 del presente con-
venio colectivo.

13.1. Componentes salariales personales. Para cada grupo profesional se establecen
los siguientes componentes:

A) Nivel de entrada: Es el que podrd ser asignado en cada uno de los Grupos Profesio-
nales a los trabajadores de nuevo ingreso.

En cada grupo profesional se establecen dos niveles de entrada, en atencidon a las
funciones atribuidas al trabajador, denominados nivel de entrada A y nivel de en-
trada B.

Los trabajadores encuadrados en el subgrupo de técnicos medios se integrardn ne-
cesariamente en el nivel de entrada B.

Su valor se detalla en la Tabla Salarial.

El periodo médximo de permanencia en el nivel de entrada queda establecido en
dos afios.

Se reconocerdn, a efectos del tiempo de permanencia en el nivel de entrada, salvo
lo establecido en el parrafo siguiente, los periodos previos de contratacién tempo-
ral. Este reconocimiento afectard a los trabajadores y trabajadoras contratados
bajo cualquier modalidad.

La progresion en las escalas clasificatorias es consecuencia directa del reconoci-
miento 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 for-
malice un contrato de cardcter indefinido con un trabajador o trabajadora que pre-
viamente hubiera suscrito con una empresa del Grupo Repsol uno o varios contra-
tos temporales, se computardn a efectos de tiempo de permanencia en el Nivel de
Entrada los periodos de contrato temporal, siempre que haya desempefiado fun-
ciones similares encuadradas en la misma actividad.
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B)

&)

D)

Nivel bdsico: Es el asignado en cada uno de los grupos profesionales, a una presta-
cion de servicio que corresponda a un adecuado desempeiio de las funciones pro-
pias del grupo profesional.

Niveles de desarrollo: Son los tres niveles superiores al nivel basico, a los que po-
dran acceder los trabajadores que cumplan los requisitos de desempefio, experien-
cia y capacitacion fijados en el sistema de desarrollo profesional. Este sistema pre-
tende la motivaciéon de los recursos humanos de la Empresa, mediante el
establecimiento de un salario que contemple la aportacion individualizada del traba-
jador y su rendimiento directo, segtin las necesidades organizativas de la Empresa.
El desarrollo profesional y consiguiente promocién econdmica, se ajustard a pro-
gramas de capacitacién y desarrollo, cuya implantacion deberd obedecer a las ne-
cesidades organizativas de las distintas actividades de la empresa y a objetivos de
mayor potencial en determinadas dreas de trabajo, asi como a las disponibilidades
presupuestarias fijadas por la direccién de la empresa.

En esta fase los trabajadores podran percibir determinados porcentajes de la dife-
rencia existente entre su salario y los niveles de desarrollo inmediatamente supe-
riores. Estos porcentajes se incorporardn al complemento personal.

Al personal de nuevo ingreso, al alcanzar el nivel bdsico de su grupo profesional,
se le realizard una evaluacion de su desarrollo profesional que servird de base para
la aplicacién de complementos personales que les puedan situar, en su caso, en ni-
veles retributivos intermedios entre el salario basico y el salario de desarrollo I. El
resultado de esta evaluacion se dard a conocer a los sindicatos firmantes del con-
venio colectivo.

Complemento personal: Es la diferencia entre el salario fijo anual bruto de cada
empleado y el salario de entrada, bdsico o de desarrollo que corresponda.

Los trabajadores que por cualquier causa o motivo perciban este complemento perso-
nal, verdn absorbida y compensada su cuantia cuando por aplicacion del sistema de
desarrollo profesional, pasen a percibir cantidades que consideradas en cémputo
anual y en su conjunto, correspondan a un nivel de desarrollo superior, quedando
como complemento personal la cantidad, si la hubiere, en exceso de dicho nivel de
desarrollo.

13.2.  Componentes salariales funcionales. Los componentes salariales funcionales
sefalados a continuacién no tendran caracter consolidable, dejandose de percibir cuando no
se producen las circunstancias que retribuyen:

A)

B)

O

Prima de Mando y Especial Responsabilidad: Esta prima la percibirdn los trabaja-
dores que desempeiien las funciones de mando y especial responsabilidad estable-
cidos por la direccion de la empresa en aplicacién del articulo 9 del convenio co-
lectivo.

El importe anual de esta prima se distribuird en cada una de las 15 pagas anuales.
Su valor se atribuye en funcién de los factores de clasificacion para niveles de
mando y especial responsabilidad en su dia establecidos. Su valor es:

— Nivel A: 1.945,22 euros brutos/afo.
— Nivel B: 3.233,37 euros brutos/afio.
— Nivel C: 4.525,73 euros brutos/afio.
— Nivel D: 5.818,22 euros brutos/ano.
— Nivel E: 7.102,04 euros brutos/ano.

Prima de peligrosidad, toxicidad o penosidad: En los trabajos de campo (sondeo,
barco o plataforma), estos conceptos estan incluidos en el complemento salarial que
se percibe por la realizacién de dichos servicios. El Comité de HSE (articulo 46) de-
finird y graduard, para los restantes puestos de trabajo, aquellos puestos en los que
concurran dichas circunstancias con el fin de percibir, en su caso, esta prima.

— Grado 1: 4X: 5.096,10 euros brutos/afio.
— Grado 2: 2X: 2.548,07 euros brutos/afio.

El importe anual de esta prima se distribuird entre las doce pagas ordinarias anuales.
Prima de horario no flexible: Los trabajadores que desempefiando su trabajo en
Oficina, y por necesidades del servicio no puedan hacer uso del horario flexible
establecido en su centro de trabajo, percibirdn una prima de horario no flexible,
cuyo importe anual es de 1.185,40 euros brutos/aio que se distribuird en las doce
pagas ordinarias.
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D)

E)

13.3.

No tendrdn derecho al cobro de la prima de horario no flexible aquellas situacio-
nes especiales al horario, asi contempladas, que no generaban cobro de esta prima
antes del primero de enero de 1983.

Prima de horario especial: Los trabajadores sujetos al sistema de horario flexible,
que por necesidades del servicio deban efectuar un horario especial de trabajo en
relacion al que rige en el centro de trabajo al que pertenezcan, devengardn una pri-
ma de horario especial. Para la percepcién de esta prima serd necesario, al menos,
que la especialidad del horario sea superior en media hora a la entrada y/o salida
respecto a la jornada establecida en el Centro de Trabajo correspondiente. A estos
efectos se entiende como horario especial todo aquel que supere en mds de media
hora el comprendido entre las 8.00 horas y las 19.30 horas.

El importe de la prima que se distribuird en las 12 pagas ordinarias anuales es el si-
guiente:

1. Sielhorario de entrada es anterior a las 7.30 horas: 3.232,33 euros brutos/afio.

2. Siel horario de salida estd comprendido entre las 20.00 horas y las 22.00 ho-
ras: 3.232,33 euros brutos/afo.

3. Siel horario de salida estd comprendido entre las 22.15 horas y las 00.30 ho-
ras: 4.330,76 euros brutos/afio.

4. Simas del 50 por 100 del horario estuviera comprendido entre las 00.00 horas
y las 7.00 horas: 5.386,89 euros brutos/afio.

Las primas indicadas en los apartados C y D del presente articulo dejardn de perci-
birse, bien cuando el trabajo desarrollado deje de tener las condiciones de no flexi-
bilidad de horario y/o especialidad del mismo, o bien cuando el empleado deje de
desempeiar dicho trabajo.

Prima de disponibilidad: Aquellos empleados que presten sus servicios en Oficina
y que por necesidades del servicio, definidas por la Direccién de la Empresa, de-
ban estar localizables y disponibles para incorporarse al servicio, fuera de su jorna-
da habitual de trabajo, percibirdn una prima de disponibilidad de 2X = 10,91 euros
brutos por cada dia que se encuentre en dicha situacién, no devengdndose en el
tiempo en el que el trabajador se encuentra disfrutando sus vacaciones anuales.
En los trabajos de campo (sondeo, barco o plataforma) y en los de régimen de tra-
bajo a turno, asi como cuando se percibe prima de mando y responsabilidad, este
concepto de disponibilidad estd incluido en el complemento salarial que se perci-
be por la realizacién de dichos trabajos.

Para la percepcion de esta prima, la direccidn de la empresa concretard las funcio-
nes y tareas que, en base a la definicidn anterior, estén sujetos a disponibilidad.

Tabla Salarial:

Salarios Operario Adminis. Tec. Ayte. Técnicos

19.933,69
22.556,77
25.333,03
27.866,57
31.043,79
34.512,93
35.933,39
41.649,12

Ent. B Ent. B

.Ent. A N. Ent. B

. Basico .Ent. A

Des. | . Basico N. Ent. A N. Ent. B
Des. Il Des. | N. Basico

N. DES. | N. Ent. A
. Des. Il N. DES. Il N. Basico
. Des. lll N. DES. lll

z

zzzzz

zZ

. Des. Il

zz zzz

48.998,04 N. Des. |
58.000,04 N. Des. Il
68.590,47 N. Des. llI

Art. 14.  Pago de salarios y anticipos —El pago de los sueldos de los empleados se

efectuard mediante transferencia bancaria a la cuenta que cada empleado indique.

Se podra solicitar anticipo sobre el sueldo por un importe maximo de dos mensualidades

liquidas. Hasta el dia 13 de cada mes, el anticipo solo se podrd solicitar a cuenta del mes de
que se trate y siguiente. A partir de ese dia, se podra solicitar exclusivamente a cuenta de las
remuneraciones de los dos meses siguientes.

También se podrén solicitar anticipos a cuenta de las pagas extraordinarias por un im-

porte equivalente a la cantidad liquida ya devengada.

Art. 15.  Niumero de pagas—El sueldo bruto anual de todo el personal serd distribui-

do en 15 pagas (12 mensualidades y 3 extraordinarias).
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Las pagas extraordinarias se percibirdn en la primera quincena de los meses de julio,
octubre y diciembre, y consistirdn en una mensualidad del salario de entrada, basico o de
desarrollo, complemento personal, y Prima de Mando y Especial Responsabilidad.

El devengo de dichas pagas se efectuard de la siguiente forma:

— Extra de julio: Se devengard por el periodo de 1 de enero al 30 de junio de cada
afio, de forma proporcional al tiempo de prestacion de servicios en la empresa du-
rante dicho periodo.

— Extra de octubre: Se devengard por el periodo de 1 de enero al 31 de diciembre de
cada afio, de forma proporcional al tiempo de prestacidn de servicios en la empre-
sa durante dicho periodo.

— Extra de diciembre: Se devengara por el periodo de 1 de julio al 31 de diciembre
de cada afio, de forma proporcional al tiempo de prestacion de servicios en la Em-
presa durante dicho periodo.

Capitulo IV
Jornada laboral

Art. 16.  Jornada anual efectiva de trabajo—Se define como jornada anual efectiva
de trabajo aquella en que el trabajador se encuentra en condiciones de realizar de forma real
la actividad de que se trate, no computando como tal, por lo tanto, los periodos oficiales de
descanso, bocadillo, etcétera, en que el trabajador no desarrolla actividad productiva.

La jornada anual efectiva, durante la vigencia del convenio, es de 1.684 horas/afio.

Los restantes dias anuales libres incluyen las vacaciones anuales reglamentarias, fes-
tivos legales y convencionales y los dias libres de servicio.

Se acordard con la Representacién de los Trabajadores la distribucién de la jornada
anual efectiva en funcién de los dias festivos que se establezcan oficialmente, respetando
los horarios laborales y las jornadas anuales y semanales establecidas.

Art. 17.  Horarios laborables—Con los ajustes precisos en la jornada diaria para el
cémputo de la anual, se establece la jornada intensiva durante todos los viernes del afio, ex-
cepto para el personal a turnos. Excepcionalmente, para los centros de Madrid, la empresa
podrd 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 con horas
equivalentes libres.

El horario y calendario se ajustard de acuerdo a los siguientes criterios:

17.1. Horario:

17.1.1. Horario flexible: El horario y calendario de los centros de Madrid con régi-
men de trabajo no a turnos, se ajustard a partir del 1 de enero de 2014 de
acuerdo a los siguientes criterios:

17.1.1.1.  Jornada partida: La jornada laboral durante este periodo se distri-
buye de lunes a viernes, conforme al siguiente horario flexible:

— Hora de entrada: Las 8.30 horas.

— Flexibilidad de entrada: Desde las 7.30 hasta las 9.30 horas.

— Horario de Comida: Estard comprendido entre las 13.30 y
las 15.30 horas, con un minimo de 45 minutos y un maximo
de 2 horas, no computdndose ese tiempo como tiempo de
trabajo.

— Hora de salida: Se ajustard, con los criterios anteriores, a la
jornada anual segtin calendario.

A los efectos de computo, no se contabilizardn més de diez horas
diarias.

17.1.1.2. Jornada intensiva: Con los ajustes precisos en la jornada diaria
para el computo de la anual, se establece la jornada intensiva du-
rante todos los viernes del afio excepto para el personal a turnos.
El periodo anual de jornada intensiva serd de quince semanas
ininterrumpidas, comprendidas entre los meses de junio y sep-
tiembre. 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 mo-
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dificando lo previsto en el calendario, compensando la tarde libre
de otro modo.

Durante este periodo, la jornada laboral diaria se distribuye con-
forme al siguiente horario flexible:

— Hora de entrada: 8.00 horas.

— Flexibilidad de entrada: Desde las 7.30 horas hasta las 9.00 horas.

— Horade salida: A partir de las 14.30 horas, ajustandose con el
criterio anterior de flexibilidad.

A los efectos de computo, no se contabilizardn mds de nueve horas
diarias.

Quedan derogadas las normas de control horario de 12 de septiem-
bre de 1979, que se sustituyen por la normativa aplicable a Campus.
Ademads de lo anterior, a efectos de control de acceso y presencia
en la oficina central, regirdn los siguientes criterios:

— Se efectuard obligatoriamente fichaje en el gestor de tiempos
siempre que un empleado abandone la oficina durante la jor-
nada laboral por cualquier causa.

— El empleado deberd indicar el motivo de la ausencia marcan-
do para ello la incidencia que corresponda.

17.1.2. Horario no flexible: Las necesidades del servicio exigen para los puestos de
trabajo que a continuacion se indica el establecimiento de un horario de tra-
bajo de cardcter rigido, no pudiendo, por tanto, hacer uso del horario flexible
establecido.

A titulo orientativo, los puestos de trabajo que podrian realizar los horarios
no flexibles actualmente vigentes, podrian ser son los siguientes:

—  Area de sistemas de informacion.
— Conductores.

— Servicios Generales.

— Secretarios/secretarias.

17.2. Calendario: Anualmente se confeccionard el calendario laboral. Dicho calen-
dario laboral serd de aplicacion a todos los Centros de Trabajo ubicados en la Comunidad
de Madrid.

Los dias 24 de diciembre y 31 de diciembre serdn considerados como descanso por
ajuste de jornada anual en el supuesto de coincidir estos dias entre lunes y viernes. En ese
caso se ajustardn a razén de cuatro horas por cada uno de esos dias en el calendario y jor-
nada anual.

Se podran disfrutar de cinco dias anuales adicionales a los dias de vacaciones, que de-
berdn disfrutarse en el afio en curso y, en todo caso, no mds tarde de la primera quincena de
enero del afio siguiente.

Asimismo, se considerara como dia festivo el Miércoles Santo.

Se mantendrén a titulo personal las condiciones de calendario y horario de aquellos
trabajadores que manifestaron expresamente su deseo de mantener las condiciones anterio-
res a la implantacién de este Acuerdo. Estas personas podran adherirse al nuevo calendario
y horario arriba indicado en 2015, para lo cual deberdn comunicarlo al SAE dentro del 1l-
timo trimestre de 2014.

17.3.  Cémputo mensual: Los trabajadores con jornada ordinaria, ubicados en la Sede
Central de “Repsol”, les serd de aplicaciéon un computo mensual de jornada. Quedan exclui-
dos de este computo los trabajadores a turnos, asi como aquellos puestos de trabajo que la
Direccién considere incompatibles por tener establecido un horario especial o un horario ri-
gido que les impida disfrutar de esta medida.

Este computo mensual serd de aplicacidon durante todo el afio, tanto en jornada ordina-
ria como en jornada intensiva.

Los aspectos generales para el computo mensual serdn los siguientes:

— Limite mdximo: No podrd superarse el computo de diez horas diarias en jornada
ordinaria, ni de nueve 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.
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— Presencia obligatoria: De 9.30 a 13.30, y de 15.30 hasta la hora de salida fijada se-

gtin el calendario y la jornada laboral aplicable al trabajador.

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

Art. 18. Horas extraordinarias.

a)

b)

c)

d)

€)

Tienen la consideracion de horas extraordinarias aquellas que, efectuadas a reque-
rimiento de la direccién, excedan de cuarenta horas semanales durante la jornada
de invierno y treinta y cinco horas durante la jornada de verano, asi como las que
excepcionalmente se realicen en domingos y festivos, cualquiera que sea el nlime-
ro de horas semanales de trabajo.

Ambas partes mantienen el firme compromiso de reducir al maximo en el Grupo
Repsol las horas extraordinarias. Asimismo, ambas partes coinciden en su apre-
ciacién de que las horas extraordinarias deben ser consideradas como una solucién
excepcional a situaciones puntuales de la actividad productiva, con arreglo a los
siguientes criterios:

1. Horas extraordinarias habituales: Supresion.

2. Horas extraordinarias de emergencia: Las que vengan exigidas por necesidad
de reparar siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes, asi como en
caso de riesgo de pérdida de materias primas: realizacion.

3. Horas extraordinarias estructurales: Realizacién, siempre que no quepa la utiliza-
cion de contrataciones temporales previstas en la normativa vigente al respecto.

— Las necesarias por pedidos imprevistos o periodos punta de trabajo.
— Las producidas por ausencias imprevistas.
— Las producidas por incidencias en los turnos.
— Otras circunstancias de caracter estructural, derivadas de la naturaleza de
la actividad de la Empresa.
Importe:

El valor de la hora extraordinaria para cada grupo profesional es el siguiente:

VALOR UNITARIO HORAS EXTRAORDINARIAS ANO 2014

Grupo Laborables Sabados Festivos
Operarios 23,44 € 26,79 € 33,49 €
Administr. 23,44 € 26,79€ 33,49 €
Tec. Ayud. 27,18 € 31,05€ 38,82 €
Tecnico 27,18 € 31,05€ 38,82 €

La Empresa procurard compensar las horas extraordinarias estructurales por tiem-
po de descanso, en lugar de ser retribuidas monetariamente. Esta compensacion se
efectuard por periodos de ocho horas, no pudiendo acumularse mds que por perio-
dos mensuales y se compensara de la siguiente forma:

— Horas extraordinarias efectuadas en dia laborable: Por cada hora realizada se
recuperard 1,75 horas.

— Horas extraordinarias efectuadas en dias no laborables: Por cada hora realiza-
da se recuperardn 2 horas.

Personal excluido: Queda excluido del régimen sefialado anteriormente sobre ho-
ras extraordinarias cualquier empleado que perciba prima de mando y especial
responsabilidad, dietas de viaje y/o prima de campo, asi como cualquier otro com-
plemento salarial de andloga naturaleza.

En relacidn a la comunicacién de las horas extraordinarias a los representantes de

los trabajadores, asi como respecto a la determinacién del cardcter de las horas, se
estard a lo establecido en la Legislacion Vigente en cada momento.

Art. 19. Vacaciones—1. Duraciény computo: Todo el personal de la empresa tie-
ne derecho a una vacacién anual retribuida de 23 dias laborables. Los empleados que ten-
gan 20, 25 y 30 afos de antigiiedad en la Empresa, disfrutardn adicionalmente uno, dos y
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tres dias de vacaciones mds al afio respectivamente. A estos efectos, su jornada laboral
anual se reducird en lo que corresponda.

2. Solamente se tendrd derecho a vacaciones completas transcurrido un afio de servi-
cio en la empresa. En caso contrario se disfrutard la parte proporcional que corresponda,
considerdndose a estos efectos la fraccién de dia como dia entero de vacaciones.

3. Fecha de disfrute: Las vacaciones se disfrutardn, siempre que las necesidades del
trabajo lo permitan, en cualquier época del afio, preferentemente en verano, fijando la fe-
cha de su disfrute de mutuo acuerdo cada empleado con el Jefe de su Departamento, habi-
da cuenta de las necesidades del servicio.

Para el resto cuestiones relativas a este punto, serd de aplicacion lo dispuesto en al ar-
ticulo 38 del Estatuto de los Trabajadores.

4. Para la determinacién de la fecha de disfrute de vacaciones, caso de que dos o mds
empleados pretendan disfrutarlas en la misma fecha y ello no sea posible por razones de
servicio, se atenderd a los criterios para su determinacion regulados por la legislacion vi-
gente; este criterio se aplicard rotativamente.

5. No se podrdn acumular todo o parte de las vacaciones de un afio con las del si-
guiente, ni tampoco, en principio, se podrdn repartir en mds de dos periodos, y siempre con
la autorizacion del Jefe del Departamento correspondiente.

6. Los empleados comunicardn antes del mes de mayo de cada afio las fechas en que
desean disfrutar las vacaciones y la direccion correspondiente confeccionard un plan de va-
caciones antes del 30 de mayo. Todos los cambios posteriores deberdn tener la aprobacion
de los superiores.

7. Las vacaciones anuales deberdn ser disfrutadas antes del 31 de diciembre del afio
correspondiente. Las vacaciones de Navidad deberén ser disfrutadas en las fechas especifi-
cas establecidas, no pudiéndose acumular en estas semanas de Navidad las vacaciones
anuales ni las recuperaciones pendientes. En ningtin caso puede estar ausente en alguna de
dichas fechas mds del 50 por 100 de la plantilla de cada Departamento.

Art. 20.  Permisos retribuidos—FEl empleado tendrd derecho, previo aviso y justifi-
cacion, a permisos retribuidos por los motivos y tiempos siguientes:

a.l. Quince dias naturales ininterrumpidos en caso de matrimonio. Se podrd adelan-
tar el inicio de esta licencia, siempre que los dias laborables del total de la mis-
ma no superen los que le hubieran correspondido al trabajador de iniciarla en la
fecha del matrimonio. En cualquier caso la fecha de celebraciéon debe estar in-
cluida en los 15 dias de licencia.

a.2. Durante dos dias en los casos de fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacién o intervencidén quiridrgica sin hospitalizacién que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.
Cuando, por tal motivo, el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efec-
to, el plazo serd de hasta cinco dias si el hecho tiene lugar fuera de la residen-
cia habitual del trabajador que le obligue a efectuar un desplazamiento superior
a 100 kilémetros.

a.3. Durante dos dias por acontecimiento familiar grave o importante, y a discrecién
de la Empresa.

a.4. Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber de cardcter publico
y personal. Este supuesto se regulard de conformidad con la legislacién laboral
vigente.

a.5. Un dia por traslado de domicilio habitual.

a.6. Eltiempo necesario para concurrir a exdmenes cuando curse con regularidad es-
tudios para la obtencién de un titulo académico o profesional. El empleado de-
berd solicitarlo al Jefe de Departamento correspondiente con una antelacién mi-
nima de diez dias y posteriormente deberd justificar de forma fehaciente su
asistencia al mismo.

a.7. Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes prenatales y técni-
cas de preparacién al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

En caso de que se promulguen modificaciones legislativas, se reunird la Comision pa-
ritaria para la interpretacion y vigilancia de cumplimiento del convenio para tratar su adap-
tacion.

Art. 21.  Excedencias.

a) Excedencia voluntaria: El personal de plantilla que lleve prestando sus servicios

de manera permanente un afio, como minimo, podrd pasar a la situacion de exce-
dencia voluntaria por un tiempo no inferior a cuatro meses ni superior a cinco
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b)

afios. La solicitud de excedencia deberd presentarse con, al menos, un mes de an-
telacion a la fecha en que se desea su comienzo. Ese derecho solo podra ser ejer-
cido por el mismo empleado si han transcurrido cuatro afios desde la anterior ex-
cedencia. Se notificardn a la representacion social las solicitudes de reingreso.
La peticién de reingreso derivada de una excedencia voluntaria deberd solicitarse
al menos con 30 dias de antelacion a su fecha de efectos y dentro del plazo esta-
blecido para su ejercicio en el presente convenio colectivo o, en su defecto, en la
normativa vigente.

Este plazo para la solicitud de reingreso no aplicard a la solicitud de reingreso deri-
vada de una excedencia por cuidado de familiares e hijos.

Excedencia forzosa: La concesion de la excedencia forzosa serd obligatoria, con el
derecho a la incorporacién inmediata y el computo de la antigiiedad de su vigen-
cia, en los puestos de designacién o eleccidn para un cargo publico que imposibi-
lite la asistencia al trabajo. El ingreso deberd ser solicitado dentro del mes siguien-
te al cese en el cargo publico.

En los casos de excedencia forzosa, a peticion del interesado, la Empresa manten-
drd al excedente en el servicio médico, siendo el coste a cargo del empleado.

Capitulo V
Plan de Igualdad

Art. 22.  Objetivos, acciones, comision de seguimiento, recursos y vigencia del Plan
de Igualdad.

22.1. Objetivos.

Mejorar la posicidn laboral de las mujeres en relacién a su empleo y carrera profe-
sional 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 formacién profesional.
Revalorizando las habilidades, capacidades y el desempefio de las trabajadoras
para garantizar la igualdad retributiva entre trabajos de igual valor.

Haciendo mds compatible el trabajo con la atencidn a las responsabilidades fami-
liares, 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 determinan-
te dentro de sus planes estratégicos, que contribuird a su viabilidad futura hacien-
do compatibles los objetivos de competitividad y de empleo.

Gestionando los recursos humanos de forma dptima para evitar discriminaciones
y para ofrecer igualdad de oportunidades reales, apoydndose en un permanente re-
curso al didlogo social.

Comprometiendo la adopcién de programas de accidén positiva, apoydandolos en
instrumentos eficaces y en financiacién suficiente.

Promoviendo cambios de las actitudes perjudiciales para el desarrollo de este ob-
jetivo.

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

22.2. Acciones a adoptar:

Memoria de igualdad: El Grupo Repsol realizard cada dos afios un informe sobre
la situacion laboral y de empleo de las mujeres que en €l trabajan, tanto en el con-
junto del Grupo como en cada una de sus empresas, asi como de las actuaciones
que se hayan llevado a efecto durante los dos afios transcurridos, en relacién con
la politica de Igualdad de Oportunidades. Igualmente, las organizaciones sindica-
les firmantes, aportardn 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 aceptacién que las mismas hayan alcanzado en-
tre las plantillas.
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El resultado de la puesta en comun de estos informes y sus conclusiones, constitui-
rd la memoria bienal sobre igualdad de oportunidades del Grupo Repsol. La Mesa
de Igualdad valorard el canal de difusién de la memoria.

— Reporte anual a la mesa de igualdad: Con independencia del cardcter bienal de la
citada Memoria, la Direccion de la Empresa reportard informacién anualmente en
el seno de la Mesa de Igualdad sobre la evolucidn de los principales indices en ma-
teria de igualdad y conciliacidon.

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

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

22.3. Acciones ya cerradas en el Plan de Igualdad: La Mesa de Igualdad ha elabora-
do en los tltimos afios, en cumplimiento de los compromisos adquiridos en Planes de Igual-
dad anteriores, el cddigo de buenas pricticas en materia de igualdad y conciliacién con el
objetivo de evitar discriminaciones y favorecer la igualdad de oportunidades en las empre-
sas del Grupo Repsol .El contenido de este c6digo de buenas practicas, es un referente en
la gestidn de los Recursos Humanos, y trata sobre las actuaciones a llevar a cabo para eli-
minar actitudes y comportamientos desfavorables a la accidén positiva y la igualdad, asi
como sobre la forma de evitar discriminaciones y favorecer la igualdad de oportunidades
en la contratacién de personal, en la movilidad funcional, valoracién de las funciones y
puestos de trabajo, carrera profesional, formacién continua, organizacion del tiempo de tra-
bajo, etcétera.

22.4. Comisién de seguimiento: Ambas partes establecen que la Comisiéon de Segui-
miento, responsable de la correcta aplicacion de las medidas y acciones contenidas en este Pac-
to, serd la Mesa Técnica de Igualdad del Acuerdo Marco, constituida el 26 de mayo de 2004.
Para facilitar el seguimiento del Plan en cada negocio, los sindicatos firmantes del Acuerdo po-
drdn designar agentes colaboradores en materia de igualdad de oportunidades.

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

22.6. Vigencia: Ambas partes convienen en no establecer una vigencia determinada
a este Acuerdo, pues su vocacién y compromiso va mds alld de una vigencia concreta. Pre-
tende este Plan, establecer una cultura en materia de igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres, que forme parte de los valores del Grupo Repsol YPF, y que por tanto, sus
positivos resultados se proyecten con una duracién indefinida.

Art. 23.  Disposiciones generales de igualdad de oportunidades y politicas de inte-
gracion y diversidad—Las partes firmantes de este convenio, impulsardn el andlisis y la
promocién de iniciativas que respondan a cuestiones relacionadas con el principio de
“igualdad de oportunidades”, y adoptardn politicas activas de integraciéon y diversidad. En
este sentido, ambas partes llegan a los siguientes acuerdos:

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

— Los procedimientos de seleccién que impliquen promocidn respetardn el principio
de igualdad de oportunidades.

— En materia de contratacion, 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.
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— En materia de formacién, se promoverd el principio de igualdad de oportunidades
en aquellas acciones formativas referidas a las relaciones interpersonales en la Or-
ganizacion.

Por otro lado, los firmantes del presente convenio asumen el compromiso de continuar
impulsando la insercién laboral de las personas con capacidades diferentes, dando priori-
dad a la contratacidn directa. Durante la vigencia del mismo los firmantes del presente con-
venio velardn por mantener la contratacién directa de personas con capacidades diferentes
que actualmente existe, para continuar cumpliendo como Grupo y como minimo, con el
porcentaje establecido por la legislacion vigente como obligatorio. Si por causas objetivas
esto no fuera posible, se recurrird a la utilizacién de las medidas alternativas legalmente
previstas. Se garantiza la participacién sindical en los programas de incorporacién de per-
sonas con capacidades diferentes a través de la comision especifica establecida en el seno
de la Comisidén de Seguimiento del Acuerdo Marco, donde se evaluard 1a marcha de los pro-
gramas y se establecerdn las acciones concretas y lineas de mejora de este plan.

Art. 24.  Medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral —Las par-
tes que firman este convenio asumen el compromiso de impulsar la politica de conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal de sus trabajadores y trabajadoras y, en este sentido
acuerdan las siguientes medidas de conciliacion:

24.1. Lactancia: Los trabajadores, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendrdn derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podrdn dividir en dos fracciones.
La duracién del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto, adop-
cién o acogimiento multiples.

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

Se posibilita la acumulacién en un solo periodo de trece dias laborables que deben dis-
frutarse inmediatamente después del permiso maternal.

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

Se posibilita la acumulacién en un solo periodo de trece dias laborables que deben dis-
frutarse inmediatamente después del permiso maternal.

24.2. Reduccién de jornada: La reduccién de jornada contemplada en este articulo,
constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si
dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, la Direccién podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de fun-
cionamiento de la empresa.

24.2.1. Tipos de reduccién de jornada para personal de jornada ordinaria y personal a
turnos:

a) Por motivos familiares: Quien por razones de guarda legal tenga a su cui-

dado directo algiin menor de doce afios o persona con discapacidad fisi-
ca, psiquica o sensorial, que no desempefie actividad retribuida, tendrd
derecho a una reduccién de jornada de trabajo, con la disminucién pro-
porcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad
de la duracién de aquella.
En el supuesto de que el trabajador, hombre o mujer, se encuentre disfru-
tando de permiso de lactancia, podrd acumular la reduccién de jornada de
una hora de lactancia (retribuida) a la reduccion de jornada aqui regulada.
Tendra el mismo derecho a una reduccién de, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de duracion, quien precise encargarse del cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afi-
nidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda valer-
se por si mismo y no desempefie actividad retribuida.

b) Por cuidado de menor afectado por cdncer o enfermedad grave: La legis-
lacién vigente ha recogido el derecho a acceder a una reduccién de jor-
nada especifica de aquellos progenitores, adoptantes o acogedores de ca-
racter preadoptivo o permanente por menor/es que estén a su cargo y se
encuentren afectados por cancer (tumores malignos, melanomas y carci-
nomas), o por enfermedad grave que requiera ingreso hospitalario de lar-
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24.2.2.

ga duracion, asi como tratamiento continuado de la enfermedad y nece-
sidad de cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el infor-
me del Servicio Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la
Comunidad Auténoma correspondiente.

El empleado/a que se encuentre en esta situacion tendrd derecho a solici-
tar una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcio-
nal del salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el
cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor
y, como maximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios.

¢) Por tratamiento oncoldgico: Los trabajadores que acrediten estar en tra-
tamiento oncoldgico, para los periodos en que su tratamiento permita su
reincorporacién al trabajo, podrdn solicitar una reduccién de jornada de
trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario, entre al me-
nos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella. Asi-
mismo, para facilitar su progresiva incorporacion a la jornada de trabajo
a tiempo completo una vez finalizado el tratamiento, podrdn solicitar una
nueva reduccién de iguales caracteristicas durante un periodo adicional
mdximo de 6 meses.

d) Porenfermedad crénica que no determine la declaracién de incapacidad:
Podré concederse igualmente reduccion de jornada diaria, con la dismi-
nucién proporcional del salario, entre al menos un octavo y un maximo
de la mitad de la duracién de aquella, siempre que las necesidades del
servicio lo permitan, a los trabajadores que tengan algin tipo de enfer-
medad crénica no susceptible de incapacidad temporal con el informe fa-
vorable del servicio médico de empresa y en tanto en cuanto se sigan
dando las circunstancias necesarias.

Protocolo de reduccién de jornada para personal en régimen de 2/3 turnos de
lunes a domingo en el Grupo Repsol.

Dada la especificidad del trabajo a turnos, donde las circunstancias de la pres-
tacion laboral tienen lugar, en ciclos productivos habitualmente continuos, y
dado el especial empeio de las partes firmantes en impulsar la conciliacién
de la vida laboral y personal de sus trabajadores/as, se acuerda por las partes
firmantes, desarrollar un Protocolo especifico de reduccién de jornada para
los trabajadores/as que trabajan en régimen de turnos de lunes a domingo.
Las partes dejan constancia de su intencion de seguir trabajando con el espi-
ritu de estudiar, analizar y aplicar en su caso, medidas de flexibilidad para los
trabajadores/as que se hallen en esta situacion, siempre que dichas medidas
no obstaculicen el normal desarrollo de la actividad organizativa que a las ci-
tadas Unidades de Negocio corresponde. La Direccién de la Empresa mani-
fiesta su compromiso de impulsar y publicitar estas medidas, que se citan a
continuacion.

Medidas:

a) Eleccién de horario dentro de su turno de trabajo: De acuerdo a la legisla-
cion y jurisprudencia el trabajador o trabajadora a turnos en reduccién de
jornada podrd elegir horario dentro de su régimen de turnos y su jornada
laboral pactada, que se efectia en circunstancias empresariales de traba-
jo en turnos rotativos. Ello no provoca alteraciones en su régimen de tur-
nos pactado en su contrato laboral. El trabajador o trabajadora en reduc-
cion de jornada no podrd unilateralmente modificar su jornada laboral o
el régimen de turnos que pacté con la empresa.

b) Solicitudes de acumulacién de reduccién de jornada de trabajadores o
trabajadoras a turnos: La persona en régimen de trabajo continuo de tur-
nos, podrd optar voluntariamente por sustituir la reduccién diaria del pa-
rrafo anterior por el sistema que se explicita a continuacion.

A juicio de la Direccidn, si la incidencia organizativa pudiera permitirlo,
los trabajadores o trabajadoras con jornada reducida por motivos familia-
res, podrdn solicitar para todo el periodo de 1 afio, acumular de modo con-
tinuado la reduccién de jornada anualmente en periodos concretos (vera-
no, semana santa, navidad, etcétera). Se estudiard por la Direccién de la
Empresa cada solicitud. Dicha solicitud se responderd en el menor plazo
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posible, y de ser la respuesta de la Direccioén de la Empresa positiva, se
permitird al trabajador o trabajadora acumular el equivalente al permiso
diario anual en el periodo concreto, sustituyéndole en su ausencia por la
contratacién temporal oportuna.
El trabajador deberd comunicar a P&O su solicitud con el mayor plazo
posible, y con un minimo de 1 mes, antes de la fecha en que se produz-
ca el inicio del periodo de acumulacion, para facilitar asi la contratacién
por su ausencia y no causar perjuicio a la incidencia organizativa de la
empresa.
El régimen econdmico que serd de aplicacién en estos casos contempla la
reduccidn solicitada en términos anuales dividida en doce mensualidades.
¢) Formacién y desarrollo profesional del trabajador o trabajadora en re-
duccidn de jornada: En el caso del trabajador o trabajadora a turnos y en
reduccién de jornada, serd 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 situacion, asi como la desactualizacién en los cono-
cimientos propios de su puesto de trabajo.

24.3. Permiso por maternidad: Se complementard la prestacién por maternidad has-
ta el 100 por 100 del salario real.

24.3.1. Haciendo uso de lo regulado en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores
y si el puesto a juicio de la Direccién de la empresa lo permite, siempre que la
empleada cumpla con el requisito de dos afios de antigiiedad en la empresa, esta
podra solicitar el disfrute del permiso por maternidad a tiempo parcial, en cuyo
caso la jornada realizada a tiempo parcial no podrd ser inferior al 50 por 100.
En el caso de parto, la madre no podrd hacer uso de esta modalidad de permi-
so a tiempo parcial durante las seis semanas inmediatas posteriores al mismo,
que serdn de descanso obligatorio. Este derecho no es acumulable con otras si-
tuaciones como lactancia, reduccién de jornada o excedencia por motivos fa-
miliares. La trabajadora si podrd acogerse a lactancia, acumulacion de lactan-
cia, reducciéon de jornada o excedencia una vez finalizada la situacién
mencionada en el parrafo anterior.

El teletrabajo podrd ser compatible con la situacién de permiso por materni-
dad a tiempo parcial al 50 por 100 en las dltimas cuatro semanas del permi-
so de maternidad.

24.3.2. Tendrd derecho al disfrute del permiso por maternidad/paternidad en los mis-
mos 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 legislacién civil, no pueda adoptar al
menor.

24.4. Permiso por paternidad y licencia por nacimiento de hijo/a: El trabajador, tendra
derecho a la suspensidn del contrato durante trece dias ininterrumpidos, o durante veinte dias
cuando el nuevo nacimiento, adopcién o acogimiento se produzca en una familia numerosa,
cuando la familia adquiera dicha condicién con el nuevo nacimiento, adopcién o acogimien-
to, cuando en la familia existiera previamente una persona con discapacidad o cuando el bebé
nazca con una discapacidad, en ambos casos en un grado igual o superior al 33 por 100.

La duracion indicada se ampliard en el supuesto de parto, adopcidn o acogimiento mul-
tiple en dos dias mds por cada hijo o hija, a partir del segundo, o si uno de ellos es una per-
sona discapacitada.

Periodo de disfrute: Después de la finalizacién del permiso por nacimiento de hijo o
hija o desde la resolucién judicial que constituye la adopcién o decisién administrativa o ju-
dicial del acogimiento. En el supuesto de que la esposa o pareja de hecho trabaje, este per-
miso podra disfrutarse hasta que finalice la suspensién 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 ma-
ternidad, se presumird que estos han existido a los efectos del permiso por paternidad que,
entonces, podrd 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 mi-
nimo del 50 por 100, previo acuerdo entre la empresa y el trabajador.
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El ejercicio de la suspensién del contrato por paternidad habrd de comunicarse a la em-
presa con la debida antelacion.

La empresa complementard la prestacion por paternidad hasta el 100 por 100 del sala-
rio real.

Adicionalmente al permiso por paternidad, la licencia por nacimiento de hijo o hija se
establece en tres dias naturales que se disfrutardn inmediatamente después del nacimiento.
Esta licencia se ampliard hasta cuatro dias si el hecho tiene lugar fuera de la residencia ha-
bitual del trabajador, que le obligue a efectuar un desplazamiento superior a 100 Km., o si
el empleado se encuentra desplazado en comisién de servicio en Espafa. En el supuesto de
que se encuentre en comision de servicio desplazado fuera de Espafia, este permiso se in-
crementara en un dia adicional (total 5 dias).

24.5. Excedencias por cuidado de familiares e hijos: La excedencia contemplada en
el presente apartado constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o muje-
res. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, la empresa podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones jus-
tificadas de funcionamiento.

El trabajador, hombre o mujer, tendrd derecho a un periodo de excedencia de duracién
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 tendrd 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 segun-
do 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 dard fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador, hombre o mujer, permanezca en situacién de exceden-
cia conforme a lo establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el
trabajador, hombre o mujer, tendrd derecho a la asistencia a cursos de formacién profesio-
nal, a cuya participacion deberd ser convocado por la empresa especialmente con ocasién
de su reincorporacidn.

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

24.6. Permisos no retribuidos:

24.6.1. Permiso no retribuido en caso de adopcién internacional: Podra solicitar este
permiso aquel trabajador, hombre o mujer, que justifique que se encuentra en
un proceso de adopcidn internacional cuando sea necesario el desplazamien-
to previo de los progenitores al pais de origen del adoptado y siempre que el
empleado-a cumpla con el requisito de un afio de antigiiedad en la empresa.
El trabajador, hombre o mujer interesado deberd solicitarlo con una antela-
cién minima de quince dias.

Este permiso serd como mdximo de un mes.

El trabajador, hombre o mujer, podrd ademads, caso de serle concedido el per-
miso mencionado, solicitar un anticipo de una mensualidad.

La concesién de este permiso por parte de la Direccién de la empresa estard
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacién.

24.6.2. Permiso no retribuido por hospitalizacién o enfermedad grave del cényuge,
hijos, hijas o parientes hasta segundo grado de afinidad o consanguinidad:
Podr4d solicitar este permiso aquel trabajador, hombre o mujer que justifique
la hospitalizacién mencionada.

El trabajador, hombre o mujer interesado deberd solicitarlo con la mayor an-
telacion posible.

Este permiso serd como médximo de ocho dias naturales/afio adicionales a los
establecidos como licencia retribuida.

La concesién de este permiso por parte de la Direccién de la empresa estard
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.

24.6.3. Permiso no retribuido por motivos personales: Podrd solicitar este permiso
aquel trabajador, hombre o mujer que cumpla con el requisito de un afio de
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antigiiedad en la empresa siempre que lo solicite con una antelacién minima
de quince dias.

Este permiso serd como minimo de quince dias y como mdximo de tres meses.
La concesién de este permiso por parte de la Direccién de la empresa estard
supeditada a necesidades del servicio y a su aprobacion.

Tendrdn 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.

24.7. Teletrabajo: Se incorpora en el articulo 27 un acuerdo de implantacién de tele-
trabajo, entendiendo las partes firmantes que la regulacién de esta forma de trabajar supo-
ne una nueva medida de conciliacién que los empleados que cumplan los requisitos esta-
blecidos podran solicitar.

24.8. Equiparacion de pareja de hecho a matrimonio: Equiparacién entre cényuge y
persona en convivencia de hecho a efectos de:

— Licencia de quince dias naturales ininterrumpidos a contar desde el dia de la ins-
cripcién en el registro oficial de parejas de hecho, con los siguientes limites y re-
quisitos:

1. Elempleado o empleada que disfrute de este permiso por inscripcién en un re-
gistro de uniones de hecho, no podrd disfrutarlo de nuevo en caso de contra-
er matrimonio posteriormente con la misma persona.

2. Solo se concederd dicho permiso a las parejas constituidas a partir de la fecha
firma del VI Acuerdo Marco.

— Beneficiario de Asistencia Sanitaria.

— 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 certificacién expedida por el registro piblico correspondiente.

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

Art. 25.  Proteccién a las victimas de la violencia ejercida en el entorno familiar—
Se entiende por victima de la violencia ejercida en el entorno familiar la realizada sobre, en
este caso, un empleado-a de “Repsol”, asi como a sus hijos o hijas que convivan con él,
siempre que el agresor sea una persona con quien el empleado o empleada mantenga en el
momento en que se solicitara la proteccidn, una relacion de parentesco o afectividad (con-
yuge, exconyuge, pareja de hecho, expareja de hecho o familiar de cualquier grado).

Las medidas que en estas circunstancias “Repsol” pone a disposicién de sus emplea-
dos, hombres o mujeres consisten en:

Prestacién, 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 mads estricta, se pueda acudir
directamente para que le sean proporcionados:

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

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

— Apoyo juridico: Asistencia juridica especializada para tramitar actuaciones enca-
minadas a la proteccidn de las victimas, tales como la orden de alejamiento, la atri-
bucién de la vivienda familiar, la custodia de hijos, la pensioén de alimentos, la ob-
tencion de prestaciones o medidas de asistencia social, etcétera.

— Apoyo laboral ofreciendo la mayor flexibilidad en materia de horarios y jornada,
disfrute de vacaciones, licencias y permisos retribuidos, suspension o extincién de
la relacidén laboral, excedencia o preferencia para ocupar vacantes que supongan
movilidad geogrifica, en las mismas condiciones que para el traslado por decisién
de la Direccién de la Empresa, segun se solicite y mientras sean precisos para su
reincorporacién normal al trabajo.
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— Ayuda econdmica para los gastos ocasionados por la necesidad de alquiler o com-
pra de vivienda habitual con las siguientes consideraciones:

* Ayuda alquiler, en los valores previstos para los casos de movilidad geogréfica,
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 va-
lores previstos para los casos de movilidad geografica, cuando la victima opte
por esta solucién como mejor forma para resolver su problema.

Estas medidas tendran cardcter complementario a las que estén establecidas legalmen-
te, o se establezcan en el futuro.

El alcance de las prestaciones aqui acordadas serd 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.

Art. 26.  Protocolo de prevencion contra el acoso—En cumplimiento del articulo 48
de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, las partes firmantes acuerdan el siguiente protocolo.

El objetivo de este protocolo, es definir las pautas que permitan a las personas que tra-
bajamos en el Grupo identificar una potencial situacidn de acoso moral, sexual o por razén
de sexo, con el fin de solventar una situacién discriminatoria y minimizar sus consecuen-
cias, garantizando los derechos de las personas.

Los procedimientos de actuacidon deben desarrollarse bajo los principios de rapidez,
confidencialidad, credibilidad y deben garantizar y proteger tanto la intimidad como la dig-
nidad de las personas objeto de acoso. Ademds, se garantizardn y respetaran los derechos
de las personas denunciadas.

Contenido del protocolo de acoso:

1. Declaracién de principios: Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés,
respetuoso y digno, asi como a la salvaguardia de sus derechos fundamentales de cardcter
laboral.

La finalidad de este protocolo es evitar que se produzcan situaciones de acoso moral,
sexual o por razén de sexo, al ser estas conductas vulneradoras de la dignidad son nocivas
para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables para la salud, y para la confian-
za 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 ni-
vel de proteccion de la seguridad y salud de las mismas, no solo velando por la prevencion
y proteccién frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también
frente a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica.

2. Definiciones:

2.1.  Acoso moral o psicolégico (“Mobbing”): Toda conducta, prictica o comporta-
miento, 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, a la que se intenta someter emocional y psicolégicamen-
te de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién pro-
fesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al en-
torno laboral.

2.1.1. Tipos de acoso moral:

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

— Horizontal: Es el que se produce entre personas del mismo nivel je-
rdrquico.

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

2.2.  Acoso por razén de sexo: Se define como “cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico, de forma sistemadtica 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,
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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 res-
peto y la consideracion entre todas las personas que trabajan en el Grupo. Para ello se rea-
lizardn campafias de comunicacidn, se promoverd formacidn especifica y se realizardn las
acciones que en cada momento se estimen necesarias para el cumplimiento de los fines de
este protocolo.

4. Procedimiento de actuacién:

4.1. Procedimiento de denuncia: La denuncia se deberd realizar por escrito. Podra
realizarla cualquier trabajador que se considere sujeto pasivo de acoso o una ter-
cera persona que tenga conocimiento de los hechos. La persona que denuncie
debe quedar identificada.

La denuncia escrita se enviard por correo electrénico a protocoloacoso@rep
sol.com, o por cualquier otro medio a través del cual quede constancia de su en-
trega, a la atencidn de cualquiera de las personas que integran el Comisién de
investigacion de Acoso, que la estudiard e investigard. La denuncia deberd con-
tener la siguiente informacion: identificacion de la persona potencial agresora,
personas implicadas, tipo de conducta, fechas y lugares en los que se produje-
ron las conductas, posibles testigos y cualquier otra informacién que pueda re-
sultar relevante.

La Comisién de Investigacion estard compuesta por los Directores de RRLL y el
Director de Gestién Juridico Laboral. Esta Comisién, serd la encargada de lle-
var a cabo las investigaciones y elaborar el informe de conclusiones.

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

— Procedimiento informal: El objetivo es resolver el problema extraoficial-
mente; en ocasiones, el hecho de manifestar al presunto agresor o agresora
las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su compor-
tamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

Los miembros de la Comision de investigacion se encargardn de entrevis-
tarse con la persona afectada y podrd tener reuniones con el presunto agre-
sor/a y/o, en los casos de extrema necesidad con ambas partes, todo ello,
con la finalidad de conseguir el esclarecimiento de la situacién de acoso y
alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

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

— Procedimiento formal: Cuando el procedimiento informal no dé resultado o
sea inapropiado para resolver el problema, se recurrird al procedimiento
formal.

En esta fase se recabard la informacién y se llevaran a cabo las actuaciones
que la Comisidn de investigacidn considere necesarias (informes, entrevis-
tas, etcétera).

La instruccién concluird con un informe, elaborado en un plazo mdximo de treinta dias
a contar desde la finalizacion de las entrevistas. Este plazo podrd ampliarse cuando deban
recabarse informes técnicos. El informe se pondrd, en conocimiento de la persona denun-
ciante.

5. Resultado de la instruccién y acciones: Si existe acoso, ddndose dard traslado al
Director de Personas y Organizacion y al responsable de RRLL del 4drea de negocio de la
persona denunciada. Excepcionalmente, cuando las circunstancias concurrentes asi lo jus-
tifiquen, podrad iniciarse el expediente disciplinario antes de la finalizacion de la instruccién
del expediente de acoso.

En el supuesto de que no se constaten situaciones de acoso, o no sea posible la verifi-
cacion de los hechos, se archivard el expediente.

Las denuncias, falsos alegatos o declaraciones que se demuestren como no honestas o
dolosas, podrdn ser constitutivas igualmente de actuacién disciplinaria. En este caso, la Co-
mision dard traslado al Director Corporativo de Relaciones Laborales, Gestion Juridico La-
boral y Salud en el Trabajo de los hechos que entienda que deben ser objeto de una inves-
tigacion.
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6. Seguimiento: El seguimiento de las denuncias se realizard en la Mesa Técnica de
Igualdad de Oportunidades del VII Acuerdo Marco del Grupo Repsol, con plena garantia de
confidencialidad. En las comunicaciones realizadas durante el procedimiento, se recurrird a
un nimero de expediente, omitiéndose el nombre de la persona objeto del acoso.

Accién preventiva:

Se recoge en el Anexo I del VII Acuerdo Marco la Guia de Prevencién de Conductas
de Acoso elaborada por la Mesa Técnica de Igualdad.
Para prevenir las situaciones de acoso, desde la direccién de la empresa se fomentara:

1. Informacién y sensibilizacién: Lanzamiento de una campaiia informativa para en-
seflar cémo se puede advertir una situacién de acoso, para informar de sus derechos y de los
recursos con los que cuentan las personas que trabajan en el Grupo, asi como del Protoco-
lo de Acoso.

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

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

Art. 27.  Acuerdo de implantacién progresiva del teletrabajo—1. Antecedentes,
objeto y condicionantes bdsicos 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 Direccién de la Empresa y los sindicatos
que ostentaban la condicién de mds representativos, CC OO y UGT, a propuesta de la Mesa
Técnica de Igualdad del Grupo Repsol, firmaron el acuerdo de implantacion progresiva de
teletrabajo en fecha 8 de mayo de 2009.

Las partes firmantes de este Acuerdo pretenden seguir avanzando de modo progresi-
vo, en esta nueva medida de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, por enten-
der que contribuye ademds a la mejora del clima laboral de la compafiia y de la motivacién
de las personas que trabajan en el Grupo Repsol, ademads de posibilitar el ahorro de tiem-
pos, costes y desplazamientos a la persona que teletrabaja, todo ello sin merma de produc-
tividad en el desarrollo de su puesto de trabajo.

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

Las partes se comprometen a adaptar este acuerdo a las disposiciones normativas vi-
gentes en cada momento.

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

El empleado/empleada se acogerd voluntariamente al régimen de teletrabajo, y la si-
tuacidn de teletrabajo es reversible tanto por su parte como por parte de su superior en cual-
quier momento. Si se produjera la reversion de la situacién de teletrabajo por alguna de las
dos partes (jefe y colaborador/colaboradora), la parte que desea finalizar la situacién comu-
nicard por escrito a la otra parte la fecha de finalizacién, con una antelacién minima de 15
dias, salvo circunstancias justificadas que hagan necesaria la reincorporacién total e inme-
diata de la persona a la oficina.

Se definen 5 modalidades de teletrabajo:

— 1 dia/semana.

— 2 dias/semana.

— 3 dias/semana.

— 20 por 100 de la jornada diaria en régimen de teletrabajo.

— 2 tardes/semana y la jornada del viernes, en régimen de teletrabajo.
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El empleado/empleada que decida participar, deberd consensuar con su superior jerar-
quico la modalidad en que va a desarrollar teletrabajo. La Direccion de la Empresa articu-
lard un procedimiento formal de solicitud, tramitacién, aprobacién y formalizacién de Te-
letrabajo.

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

3. Requisitos bdsicos para poder realizar teletrabajo:

A. Organizativos/puesto de trabajo: Se valorard si el puesto de trabajo es parcialmen-
te teletrabajable por la Direccién de 1a Empresa.
B. Perfil profesional y personal de la persona que teletrabaja:

— 2 afios de antigiiedad en la compaiiia como minimo.

— Estar en situacién de alta y a jornada completa. No obstante lo anterior, la re-
duccién de jornada serd compatible con el teletrabajo de dia completo y con
la modalidad de 20 por 100 diario salvo que la reduccién de jornada sea igual
o superior a 1/3.

Competencias:

— Conocimiento suficiente del puesto o Direcciéon (1 afio minimo en puesto
como referencia).

— Habilidades informaticas suficientes para poder trabajar en remoto.

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

— Adecuado desempefio sostenido en el tiempo.

C. Requisitos técnicos y espaciales: El lugar desde el que se desea teletrabajar deberd
contar con una serie de condiciones que garanticen que se podrd desarrollar el tra-
bajo habitual en un entorno adecuado. Ademds de los requisitos técnicos que ga-
ranticen la conexioén, se deberd 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 constardn 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 concertard per-
sonalmente con cada persona.

4. Obligaciones y derechos de la persona que teletrabaja: La persona que se acoja a la
situacion de teletrabajo deberd firmar el Acuerdo Individual de Teletrabajo (AIT) para la re-
gularizacién a efectos laborales de su nueva situacion antes de que esta dé comienzo, en la
que por otro lado mantiene sus derechos y obligaciones laborales, (mismo puesto de traba-
jo, funciones, dependencia jerdrquica, condiciones salariales y de jornada, mismos derechos
a acceder a la formacién y a las oportunidades de desarrollo profesional (de promocién y as-
censos) 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 prevencién de la
Salud y Seguridad Social, mismas coberturas de las contingencias de enfermedad profesio-
nal y de accidente, etcétera). 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 emitird certificacion acreditativa del horario desempe-
fiado en la situacién de teletrabajo.

Por otro lado, la persona que teletrabaja mantiene la obligacién de comunicar por el
sistema habitual las incidencias de vacaciones o incapacidad laboral transitoria, o cualquier
otra de la que deba tener conocimiento la Direccion de la Empresa segtin el sistema de in-
cidencias. 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 serdn comunicados con
antelacion y claridad y que respetardn en todo caso su intimidad.

Ademds, la persona que teletrabaja debera tener flexibilidad de cambio de los dias/tar-
des aqui sefialadas por otro/as en la misma semana, si ello fuera necesario por necesidad de
servicio, o por asistencia a cursos de formacién u otros. Lo sefialado anteriormente se en-
tiende sin perjuicio de la obligacidn 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 em-
pleador, si esta es necesaria para la adecuada prestacion de sus servicios y coordinacién y
asignacién de sus funciones y tareas, o para la evaluacién de cumplimiento de tareas u ob-
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jetivos por parte del empleador, en el modo en que se determine por el superior o por la Di-
reccién de la Empresa.

5. Otras cldusulas adicionales relativas al régimen de teletrabajo:

— Medios: Para la prestacion de su trabajo, el empleador pondrd 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 podrdn ser sustituidos en cualquier
momento, o suprimidos total o parcialmente por decisién unilateral del emplea-
dor, cuando los mismos no resulten necesarios para la prestacién del trabajo con-
tratado a la persona que teletrabaja, y serdan costeados por el empleador, viniendo
obligada la persona que teletrabaja a conservarlos y custodiarlos con la debida di-
ligencia, 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 perso-
na que teletrabaja el adecuado apoyo técnico para el correcto funcionamiento de
los medios materiales facilitados por aquel.

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

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

Capitulo VI

Condiciones laborales

Art. 28.  Pluriempleo—Se estima conveniente erradicar el pluriempleo, para lo cual
y en este sentido, la Empresa no llevard a efecto contrataciones de trabajo a personas plu-
riempleadas que estén contratadas a jornada completa en otra empresa u otro tipo de enti-
dad. Si podra hacerlo, sin embargo, cuando dicha contratacion se efectie en jornada de tra-
bajo a tiempo parcial, siempre que en conjunto no superen la jornada ordinaria de trabajo.

La Empresa no facilitard horarios diferentes a los vigentes que posibiliten el pluriempleo.

Art. 29. Prestacion complementaria en situacion de Incapacidad Temporal —En
caso de ausencia al trabajo, justificada y con aviso a la Empresa, por enfermedad, comin o
accidente no laboral, y cuando, una vez transcurrido el tiempo marcado por la Ley, el traba-
jador se encuentre en situacion de incapacidad temporal, percibird el suplemento de la em-
presa necesario para alcanzar el 100 por 100 de su salario de entrada, bdsico o desarrollo,
complemento personal, y, en su caso, prima de mando y de horario.

El trabajador en situacién de baja por incapacidad temporal deberd aportar el correspon-
diente parte de baja de la Seguridad Social, siempre que la baja se prolongue mds de tres dias.

Ademds, en los casos en que la empresa lo estime conveniente, podrd tomar aquellas
otras medidas que considere procedentes para la comprobacién de la enfermedad en cual-
quier momento.

Art. 30. Jubilacién—En el supuesto de que se permitiera la regulacién mediante
convenio colectivo de cldusulas de jubilacién forzosa referidas al cumplimiento de la edad
ordinaria de jubilacidn, las partes se reunirdn para acordar y regular la obligatoriedad de la
jubilacién a dicha edad.
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Capitulo VII
Movilidad interempresas

Art. 31.  Movilidad interempresas en el Grupo Repsol—Ambas partes se comprome-
ten a apoyar la movilidad interempresas como via de recolocacién de personal disponible y
optimizacién de las plantillas del Grupo.

La movilidad entre empresas del Grupo Repsol podrd ser:

Definitiva.
Temporal.

31.1. Movilidad definitiva:

Caricter de la asignacion: Como criterio general, las movilidades interempresas
serdn de cardcter voluntario para el trabajador. No obstante, cuando se den cir-
cunstancias muy justificadas, la Comisién de Seguimiento del VII Acuerdo Mar-
co valorard las mismas y podrd decidir su cardcter forzoso.

Condiciones: Serdn de aplicacién las condiciones de la empresa de destino. Las
posibles diferencias entre el global de retribuciones (dinerarias y en especie) exis-
tentes entre la empresa de origen y la de destino, tendrdn el siguiente tratamiento:

* Por decisién del trabajador, abono en la empresa de destino, como Comple-
mento Personal. Este Complemento se actualizard 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, compensacién a tanto alzado y de
pago tnico.

+ Se respetard, a todos los efectos, la antigiiedad consolidada en la empresa de
origen. En cuanto a vencimientos futuros del complemento por antigiiedad, se
aplicard el mismo sistema de devengo y cuantia del complemento que corres-
ponda a un trabajador de su misma antigiiedad en la empresa de destino.

» Se respetard asimismo el grupo de cotizacién a la Seguridad Social de su em-
presa de origen. Cuando la vacante a cubrir esté en otra localidad, implicando
el traslado del trabajador, se aplicard la normativa vigente en la empresa de ori-
gen en materia de movilidad geogréfica.

Garantias: Suspension de la relacion juridico-laboral en la empresa de proceden-
cia, durante dos afios, con garantia de retorno, durante los mismos, en caso de: di-
solucién de la empresa, despido colectivo, o extincién del contrato por la causa
objetiva del articulo 52C del Estatuto de los Trabajadores, en la empresa de desti-
no. Se exceptiia de lo anterior al supuesto de despido colectivo mediante sistema
de prejubilacion.

31.2. Movilidad temporal:

Naturaleza: Comision de servicios.
Supuestos para:

* Proyectos.

» Atender actividades coyunturales.

» Cobertura provisional de puestos de trabajo.

» Servicios comunes para el conjunto de Empresas del Grupo, cubiertos con per-
sonal procedente de las mismas.

Requisitos: No existe personal disponible del Grupo Profesional de la activi-
dad/puesto, en la empresa de destino.

Existe personal disponible del Grupo Profesional de la actividad/puesto, en otra
empresa del Grupo.

Cardcter: Serd forzosa para el trabajador.

Duracién: Por el tiempo de la necesidad. En caso de requerir desplazamiento tem-
poral serd de aplicacion lo establecido sobre el particular en la legislacién vigen-
te o convenio colectivo de empresa.

Condiciones: Serdn de aplicacion las de la empresa de origen, con las compensa-
ciones que, en su caso, el puesto pudiera tener. En materia de jornada de trabajo
serdn aplicables las de la empresa de destino respetando su jornada anual, caso de
que en su empresa de origen esta sea inferior.
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En caso de requerir desplazamiento temporal, se aplicardn las condiciones vigentes so-
bre movilidad geogréfica en la empresa de origen.

31.3. Cobertura de vacantes con movilidad geogréfica:

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 Gru-
po y ello le supusiera un cambio permanente de residencia, le serdn de aplicacién las si-
guientes condiciones de traslado:

— Gastos de traslado: Se considerardn como tales los gastos de transporte de familiares
y mudanza de enseres, entre la localidad de residencia de origen y la de destino.
— Prestacién por traslado:

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

» Trabajador: 10.494,58 euros.
* (Conyuge o pareja de hecho: 3.148,32 euros.
* Hijo: 1.574,17 euros.

Se considerardn los hijos incluidos como beneficiarios de asistencia sanitaria en la
cartilla de la Seguridad Social de cualquiera de los conyuges o miembros de la pa-
reja de hecho, con un maximo de dos.
En el caso de traslado de un matrimonio, ambos cényuges percibirdn la parte de la
prestacion correspondiente al trabajador, ninguno percibird la parte correspon-
diente a conyuge y solo uno de ellos percibird la correspondiente a hijos.
El importe de esta prestacion tendrd durante dos afios, a contar estos desde la fecha
de traslado, la condicién de préstamo sin interés de la Empresa al interesado, a re-
integrar, por tanto, por el trabajador si en el curso de este periodo de tiempo cau-
sa baja en la empresa, salvo que dicha baja obedeciera a fallecimiento, invalidez
o excedencia forzosa. A estos efectos, quedardn afectados a la devolucién de la
cantidad correspondiente, los haberes del trabajador.

— Ayuda de vivienda. El trabajador podrd elegir una de las dos opciones siguientes:

* Ayuda a fondo perdido de 25.181,65 euros para la compra de vivienda, que, al
igual que la prestacion por traslado, tendria durante dos afios el caricter de
préstamo sin interés con las mismas salvedades que se establecen en el punto
anterior. El trabajador deberd acreditar la compra de vivienda en el momento
de optar por esta alternativa.

* Ayuda de alquiler de 419,78 euros mensuales durante 7 anos. Esta ayuda esta
condicionada al cambio efectivo y permanente de residencia por parte del tra-
bajador afectado.

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

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

— Crédito Puente: Para facilitar la compra de una vivienda no habiendo vendido to-
davia la de la localidad de origen, el trabajador podrd acceder a un crédito puente
sin interés.

La cuantia mdxima de dicho crédito serd el 70 por 100 del valor de tasacién de la
vivienda, sin que pueda exceder de 52.291,29 euros.

Dicho crédito se concederd por un plazo de 6 meses, salvo que la venta se produz-
ca antes. No obstante, si en algtin caso se apreciaran dificultades especiales para
la venta de la vivienda, la Comisién de Garantia podrd conceder una prérroga a
determinar segiin las circunstancias que concurran. Durante esta prérroga el cré-
dito devengar4d el interés legal del dinero vigente a la fecha de la concesion de la
misma, abonandose mediante descuento en la ndmina mensual.

— Licencia por traslado: Se establece una licencia retribuida de un mdximo de 10
dias naturales ininterrumpidos o 7 laborales fraccionados, a opcion del trabajador,
en un maximo de dos periodos, determindndose en cada caso su duracién 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 2014 y se revisardn anual-
mente en la misma medida del incremento salarial establecido en el articulo 11 de este con-
venio. Esta revision no resultard de aplicacion a las ayudas ya concedidas, sino tnica y ex-
clusivamente a los efectos de determinar el importe fijo correspondiente para aquellos
trabajadores que resulten afectados en afios posteriores.

Capitulo VIII
Beneficios sociales

Art. 32, Prestaciones complementarias de la Seguridad Social —La citada materia
se regula conforme a lo dispuesto en las especificaciones del reglamento del Plan de Pen-
siones de “Repsol Exploracién, S. A”.

Art. 33, Ayuda sanitaria—I1. Todos los empleados y los familiares que a continua-
cién se indican tendrdn derecho a estar afiliados, a opcién del empleado, al Servicio de
Asistencia Sanitaria de INI (SAS) (cubierta actualmente por Adeslas) o a Sanitas.

Los limites y alcance de este servicio médico serdn los establecidos por los respectivos
reglamentos del SAS o Sanitas segtin la opcién que el empleado haya tomado. Como excep-
cién a este principio, la empresa abonard a los empleados afiliados a Sanitas el 20 por 100 del
coste de los medicamentos recetados por médicos de dicha Sociedad. Si dicho porcentaje fue-
ra variado por el SAS, se aplicard el nuevo automdticamente para los afiliados a Sanitas.

El importe de los vales de asistencia médica del SAS serd a cargo de la empresa.

Los familiares que tienen derecho a este servicio son aquellos en quienes concurran los
dos requisitos siguientes:

a) Grado de parentesco:

— Cényuge o persona en convivencia de hecho si existiera justificacién docu-
mental. Se entenderd por justificacién documental la acreditacion del Regis-
tro municipal o autonémico, si existiera. En su defecto, la acreditacion de es-
tar ambos empadronados en el mismo domicilio. En este caso, deberd
aportarse una declaracion jurada firmada por la pareja, en la que se hagan
constar los datos personales de ambos miembros asi como el compromiso de
notificacién a la empresa del cese de la relacion.

— Hijos menores de 26 afios.

— Ascendentes consanguineos o afines, mayores de sesenta y cinco afios.

— La viuda, madre del titular o de su cényuge o pareja de hecho.

— Hermanos menores de dieciocho afios, del titular o de su cényuge o pareja de
hecho, huérfanos de padre y madre.

Los familiares indicados podrdn ser beneficiarios, cualquiera que sea su edad,
siempre que se encuentren incapacitados de una manera total y permanente para
el trabajo.

b) Convivencia en el domicilio del titular: Corresponderd al empleado la prueba de
que los familiares indicados retinan estos requisitos necesarios.
El importe de las cuotas de afiliacién al SAS o Sanitas corre por entero a cargo de
la empresa.

2. Parael trabajador que padezca una dependencia toxicoldgica, la empresa, con el fin
de colaborar en el proceso de desintoxicacidn, excepcionalmente podrd estudiar la concesion
de la ayuda que estime oportuna en base a: informes médicos, coste para el empleado del tra-
tamiento, necesidades de tiempo para efectuarlo y situacién econdmica del trabajador.

3. Los empleados que se jubilen a partir de la entrada en vigor del convenio, podran
continuar en el servicio médico que la empresa tenga concertado para este colectivo, sien-
do el importe de este servicio a su cargo y por su cuenta.

Art. 34.  Subvencion comida—La cuantia de esta subvencion se fija en 11,25 euros
por dia efectivo de trabajo con jornada laboral de mafiana y tarde. La citada subvencion es-
tard afectada por los incrementos salariales pactados durante la vigencia del convenio co-
lectivo.

Alternativamente, y a opcion del trabajador, este podrd sustituir por periodos anuales
completos, coincidiendo con el afio natural, el cobro de la anterior subvencién por la per-
cepcién de un tique comida con valor de 9 euros/unidad. La diferencia entre la subvencién
y el tique comida se cobrard en ndmina.
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Si se produjeran cambios en la legislacion fiscal se actualizard el valor del ticket co-
mida reduciendo, en su caso, la parte a cobrar en némina.

Esta ayuda no se percibird cuando el empleado esté de vacaciones, reciba algin tipo
de dieta, sea baja por enfermedad o disfrute de un permiso retribuido.

Durante la jornada de verano o viernes, reciben la subvencién comida los empleados
que desde su primer fichaje del dia al dltimo sumen un tiempo minimo de ocho horas, sin
perjuicio del tiempo de salida para comida.

Art. 35.  Préstamos—1. Préstamo sueldo:

— Importe mdximo: 3.600 euros.
— Tiempo maximo de amortizacién: dos afios. Sin interés.
— Fondo: Hasta un mdximo del 1 por 100 de la masa salarial.

2. Bonificacién de intereses de los créditos hipotecarios. Se establece una subven-
cién de intereses por préstamo hipotecario por adquisicién de 1.2 vivienda en las siguientes
condiciones:

— Tope maximo sobre el que se aplicard la subvencion: hasta 69.000 euros a 10 afios.

— Intereses subvencionados: 20 por 100 de la cuota de interés fijados en el momento
en que se concede la subvencion.

— Si el importe del préstamo fuera inferior al tope mdximo, la bonificacién se calcu-
lard sobre el importe y plazos pendientes del préstamo.

3. Préstamo personal:

— Importe maximo: 45.000 euros.

— Tiempo mdximo de amortizacién: 10 afios.

— Fondo: Hasta un mdximo del 19 por 100 de la masa salarial.

— Interés: el interés legal del dinero. En el supuesto de que se destine el importe de
este préstamo a la compra de vivienda se aplicard el interés legal del dinero redu-
cido en tres puntos pero serd incompatible con la bonificacién de intereses de los
créditos hipotecarios recogida en el punto 2 de este articulo.

Nota general: las dotaciones de estos fondos comprenden los préstamos concedidos y
no amortizados. La dotacién de estos fondos se produce mediante las recuperaciones del
principal. La concesién y disfrute de los préstamos aqui sefialados se regulard conforme a
lo dispuesto en el Reglamento de Préstamos vigente en cada momento. La Empresa, para
dar cobertura a los préstamos otorgados, hard una reserva especifica de fondos.

Art. 36. Grupo de Empresa—La Empresa facilitard, en la medida de lo posible,
cualquier necesidad que se derive de sus funciones, tales como lugar donde poder celebrar
sus reuniones, archivos para su documentacion, etcétera.

La subvencién para el funcionamiento del Grupo de Empresa se establece en 46,56
euros por empleado y afio.

Art. 37.  Aparcamiento—Todos los empleados que presten sus servicios en la ofici-
na de Madrid podran utilizar el aparcamiento alli instalado, mientras existan plazas dispo-
nibles.

Capitulo IX
Seguridad y salud en el trabajo

Art. 38.  Principios generales —Las partes firmantes de este convenio conscientes de
la importancia de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, que viene a consagrar una
politica de proteccién de la salud de los trabajadores mediante la prevencion de los riesgos
derivados de su actividad, acuerdan proseguir con su implantacién y desarrollo en todos los
centros de trabajo de una manera rapida y coordinada.

A tal efecto, se llega a los siguientes acuerdos:

1. Se seguird aplicando el “Procedimiento de Evaluacion de Riesgos del Grupo Rep-
sol”, actualmente en vigor, a los nuevos centros o instalaciones de la empresa,, procedién-
dose también a la actualizacion de las evaluaciones existentes cuando cambien las condi-
ciones de trabajo.

Las propuestas de revision de este procedimiento serdn consultadas con la representa-
cion de los trabajadores.

2. Se mantendrd el actual plan de formacién para los Delegados de Prevencion, de
manera que tengan acceso a la especializacién en Prevencién de Riesgos Laborales de Ni-
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vel Bdsico los trabajadores que vayan accediendo a esta funcién, repitiéndose periddica-
mente si fuese necesario.

3. Se mantendrd el plan de formacién para los responsables de las secciones sindica-
les de Salud Laboral de las distintas empresas e intercentros de los Sindicatos que integren
la Comisién de Seguridad y Salud del VII Acuerdo Marco, de forma que tengan acceso a la
especializacidn en Prevencién de Riesgos Laborales de Nivel Intermedio.

4. A fin de alcanzar el nivel mds alto posible de seguridad en nuestra actividad indus-
trial y conseguir que nuestros empleados, contratistas y personas del entorno estén protegi-
dos de riesgos para su seguridad y salud, la Direccién de “Repsol” se compromete a prose-
guir con el plan de actuacién respecto de las empresas contratistas incluidas dentro del
ambito de aplicacion del VII Acuerdo Marco.

a) Formacioén del personal de empresas contratistas: Las empresas del Grupo defini-
rdn los minimos de formacién en materia de seguridad del personal de las empre-
sas contratistas.

Las empresas contratistas formardn a sus trabajadores en la prevencién de los ries-
gos propios de su oficio y les informaran de los riesgos existentes en las instala-
ciones de “Repsol”.

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

En la fase de ejecucién de los trabajos se utilizardn los permisos de trabajo existen-
tes en cada empresa, como documentos autorizantes de la actividad y garantes de
que esta se realiza en condiciones seguras.

¢) Planificacién de seguridad por los contratistas: El contratista, estard obligado a
realizar un plan de seguridad de los riesgos que deberd incluir la designacién de
un responsable de seguridad, la descripcidn de riesgos, las medidas de prevencion,
la acreditacién de que los trabajadores del contratista y de posibles subcontratis-
tas estdn debidamente formados en prevencion e informados de los riesgos exis-
tentes 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 coordinacién de actividades de
“Repsol” con las empresas contratistas, y dar cumplimiento a lo establecido por la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, se utilizardn con cardcter general las me-
didas siguientes:

— El intercambio de informacién y de comunicaciones entre las empresas con-
currentes, incluyendo reuniones previas a las paradas y grandes trabajos para
la coordinacién y seguimiento de estos.

— La celebracion de reuniones periddicas entre las empresas concurrentes.

— La imparticién de instrucciones.

— El establecimiento conjunto de medidas especificas de prevencion de los ries-
gos 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 empre-
sas concurrentes.

— La designacién de una o mds personas encargadas de la coordinacion de las
actividades preventivas.

e) Vigilancia y Control: Los contratistas deberan comunicar a “Repsol” sus datos de
accidentabilidad y los informes de investigacién de los accidentes con bajas.
De otra parte, se establecerdn inspecciones para evaluar el grado de cumplimiento
de la normativa de prevencion de riesgos, la normativa de seguridad de “Repsol”,
los requerimientos de los permisos de trabajo y los planes de seguridad de las em-
presas contratistas.

Art. 39.  Seguridad y Salud Laboral —En todas aquellas materias que afecten a la se-
guridad e higiene en el trabajo, serd de aplicacion la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencién de Riesgos Laborales, sus normas reglamentarias de desarrollo y demds norma-
tiva concordante. Las disposiciones de cardcter laboral contenidas en dicha Ley, asi como
las normas reglamentarias que se dicten para su desarrollo, tienen el cardcter de Derecho
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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 bdsico y prioritario
de las partes firmantes y estas consideran que, para alcanzarlo, se requiere la realizacién de
una correcta evaluacion de los riesgos en los centros de trabajo, que permita la planificacion
de actuaciones preventivas con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos.

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

39.1. De la accién preventiva. La accion preventiva estard inspirada en los siguien-
tes principios:

— Evitar y combatir los riesgos en su origen.

— Evaluar aquellos que no se puedan evitar.

— Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningtn peligro, utilizdndose los
equipos de proteccion individual solo cuando no sea posible evitar los riesgos ac-
tuando sobre sus causas.

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

— Planificar la prevencion.

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

39.2. Planificacién de la prevencién: Con la informacién obtenida en el proceso de
evaluacidn de riesgos, se efectuard la planificacion de la actividad preventiva al objeto de eli-
minar o controlar y reducir los riesgos, conforme a un orden de prioridades en funcién de su
magnitud y nimero de trabajadores expuestos a los mismos.

La planificacién de la prevencién, que se realizard cumpliendo los mecanismos de in-
formacion, 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 econdémicos necesarios.
— Medidas de emergencia y de vigilancia de la salud.

— Informacidén y formacién 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 cola-
borar en la adopcién y el cumplimiento de las medidas preventivas, para lo cual se estable-
cen medidas de reforzamiento de la participacion a través de la consulta acerca de la im-
plantacién y aplicacién del plan de prevencion de riesgos laborales, la evaluacion de
riesgos, la planificacion y la organizacidn preventiva.

En cada centro de trabajo y por cada drea homogénea se llevara el registro periédico
de los datos ambientales con la frecuencia y metodologia que establezca el Plan de Preven-
cidén con el fin de conocer la evaluacidn del ambiente de trabajo. La recogida de muestras
y posteriores andlisis serd efectuada por los servicios de prevencion de la empresa o por es-
pecialistas llamados al efecto. Los resultados del muestreo serdn puestos a disposicion de
las partes interesadas.

En los casos que corresponda se tendrd en cuenta, en materia de jornada, lo previsto en
el articulo 23 del Real Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre, en relacién con las limita-
ciones de los tiempos de exposicion al riesgo.

39.3. Evaluacién de riesgos: En cuanto a evaluacion de riesgos se aplicard el proce-
dimiento establecido en el Grupo Repsol, a partir del cual se planificard la accidén preventi-
va en la empresa, incluyendo los riesgos psicosociales.

Cuando como consecuencia de la evaluacion de riesgos, en un puesto de trabajo se va-
lore algtin factor de riesgo como severo, con cardcter perentorio se adoptardn las medidas
necesarias para reducir tal nivel de riesgo.

Si el resultado de la valoracién fuera la de “importante”, con cardcter urgente se esta-
blecerdn y llevardn a cabo las acciones necesarias para reducir tal nivel de riesgo.

En cuanto a sustancias quimicas se aplicardn en los lugares de trabajo los limites de
exposicién indicados en el “Documento sobre limites de exposicidn profesional para agen-
tes quimicos en Espafia” y su aplicacion se realizard con los criterios establecidos en dicho
documento, publicado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

En cuanto a agentes fisicos serdn de aplicacion los valores establecidos en la legisla-
cién vigente.

39.4. 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
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mujer embarazada o del feto, se procederd a la modificacién de las condiciones de trabajo
o al cambio de puesto, sin menoscabo de las condiciones econdémicas de la trabajadora, lo
cual tendrd efectos hasta que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacién
al puesto o funcidén anterior.

Si se hiciese necesario el cambio de puesto de trabajo este se llevard a cabo, previa con-
sulta de los trabajadores, en el siguiente orden:

— Dentro del Departamento con el mismo horario.

— Dentro del Departamento con distinto horario.

— En otro Departamento y con el mismo horario.

— En otro Departamento y con distinto horario.

— En el supuesto de que, aun aplicando las reglas anteriores, no existiese puesto de
trabajo o funcién compatible, la trabajadora podrd ser destinada a puesto no co-
rrespondiente a su grupo o grupo profesional equivalente, si bien conservard el de-
recho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

Si dicho cambio de puesto no resultara técnicamente posible o no pudiera razonable-
mente exigirse por motivos justificados, podrd declarase el paso de la trabajadora afectada
a la situacion 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 imposibi-
lidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado. En
este supuesto, la empresa complementard, en su caso, la prestacion de la Seguridad Social,
hasta el 100 por 100 de los conceptos retributivos referenciados en el convenio colectivo
aplicable, para el cdlculo de la Incapacidad Temporal.

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

Durante el periodo de vigencia del presente Acuerdo Marco, la Comisién de Seguri-
dad y Salud Laboral del Grupo Repsol, en coordinacién con las dreas técnicas y/o grupos
de trabajo que pudieran constituirse, creard un nuevo grupo de trabajo dentro de la misma
Comisidn, que serd el encargado de analizar las précticas y los procedimientos existentes
en las distintas empresas respecto a la proteccion 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 prevencién y/o protec-
cion, efectuando, si procede, las oportunas modificaciones del procedimiento P-01 “Eva-
luacidn de riesgos laborales” en referencia a este asunto.

Este grupo de trabajo deberd presentar a la CSS un informe indicando los progresos
realizados.

39.5. Proteccién a los menores: En cumplimiento, aplicacién y desarrollo de la lega-
lidad vigente, antes de la incorporacién al trabajo de jovenes menores de dieciocho afios y
mayores de dieciséis, y previamente a cualquier modificacién importante de sus condicio-
nes de trabajo, el empresario deberd efectuar una evaluacién de los puestos de trabajo a de-
sempeifiar 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 informard a dichos jévenes y a sus padres o tutores que ha-
yan intervenido en la contratacion, de los posibles riesgos y de todas las medidas adoptadas
para la proteccion de su seguridad y salud.

39.6. Proteccién de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos: Se
garantizard de manera especifica la proteccidon de los trabajadores que, por sus propias ca-
racteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que tengan recono-
cida la situacidn de discapacidad fisica, psiquica, o sensorial, sean especialmente sensibles
a los riesgos derivados del trabajo.

39.7. Vigilancia de la salud de los trabajadores: La vigilancia de la salud de los traba-
jadores por medio de reconocimientos médicos estard sometida a los siguientes principios:

— Solo podré llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento, salvo en
aquellos casos 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 tra-
bajador puede entrafiar peligro para él mismo, para los demds trabajadores o para
otras personas relacionadas con la empresa, o cuando venga establecido por dis-
posicion legal.

— Sellevard a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad, la dignidad del traba-
jador y la confidencialidad de toda informacidn relacionada con su estado de salud.
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— Los datos relativos a la vigilancia de la salud serdn puestos en conocimiento del
trabajador y no podrdn ser usados con fines discriminatorios ni en su perjuicio.

— Se llevard a cabo por personal sanitario con competencia técnica, formacién y ca-
pacidad acreditada.

— Los reconocimientos médicos serdn a cargo de la empresa.

— Los reconocimientos que se efecttien por los Servicios Médicos de la Empresa, de-
berdn tener en cuenta las caracteristicas del puesto de trabajo o funcién desempe-
nada, la permanencia en el mismo, asi como las materias primas o aditivos que se
manipulen por el trabajador en cuestion.

— Agquellos trabajadores que por sus caracteristicas personales, por sus condiciones
de mayor exposicidn a riesgos o por otras circunstancias tengan mayor vulnerabi-
lidad al mismo, serdn vigilados de modo particular, debiendo cumplir las indica-
ciones y prescripciones de los Servicios Médicos.

Art. 40. Informacion, consulta y participacion—Los derechos de informacién, con-
sulta y participacién forman parte del derecho de todos los trabajadores a una proteccion
eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

Deberd consultarse con la debida antelacién, a los Delegados de Prevencién, como re-
presentantes de los trabajadores, la adopcion de las decisiones relativas a las materias a con-
tinuacion relacionadas:

1. La planificacion y la organizacién del trabajo en la empresa y la introduccién de
nuevas tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que estas pudieran tener
para la seguridad y la salud de los trabajadores, derivadas de la eleccién de los equipos, la
determinacién y la adecuacién de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores am-
bientales en el trabajo.

2. Laorganizacién y desarrollo de las actividades de proteccion de la salud y preven-
cion 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 estard a lo previsto en el articulo 1.4 del Real Decreto 604/2006.

3. Ladesignacién de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia.

4. El proyecto y la organizacién de la formacién 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 del VII
Acuerdo Marco deberd informar del mismo a los coordinadores de Seguridad y salud inte-
grantes de dicha Comision.

Art.41. Delegados de Prevencion—Los Delegados de Prevencion son los represen-
tantes de los trabajadores con funciones especificas en materia de prevencion de riesgos en
el trabajo.

Los Delegados de Prevencion serdn elegidos por y entre los representantes de los tra-
bajadores conforme a la escala establecida en el articulo 35 de la Ley, pudiendo excepcio-
nalmente superarse lo alli contemplado, para garantizar la presencia en los Comités de Se-
guridad y Salud de Delegados de Prevencion pertenecientes a los sindicatos firmantes del
Acuerdo Marco. Las secciones sindicales podran designar, hasta un mdximo de un 20 por
100, de entre los trabajadores que se consideren cualificados, ain sin ser miembros de los
Comités de Empresa o Delegados de Personal. Los asi designados no devengardn horas sin-
dicales. En ningtin caso podrd superarse por esta via el nimero maximo establecido por el
mencionado articulo 35. En los centros de trabajo de hasta treinta trabajadores el Delegado
de Personal serd el Delegado de Prevencion y en los centros de trabajo en los que el nime-
ro de trabajadores oscile entre treinta y uno y cuarenta y nueve habrd un Delegado de Pre-
vencién que serd elegido por y entre los representantes del personal.

a) Competencias y facultades. Son competencias de los Delegados de Prevencién:

1. Colaborar con la Direcciéon de la empresa en la mejora de la accién preventiva.

2. Promover y fomentar la cooperacion de los trabajadores en la ejecucién de la
normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

3. Ser consultados por el empresario, con cardcter previo a su ejecucion, acerca
de las decisiones a que se refiere el articulo 37 del VII Acuerdo Marco.

4. Ejercer una labor de vigilancia y control sobre el cuamplimiento de la normati-
va de prevencién de riesgos laborales.
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b)

c)

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 niime-
ro minimo de trabajadores establecido al efecto, las competencias atribuidas a
aquel en la LPRL serdn ejercidas por los Delegados de Prevencion.

En el ejercicio de las competencias atribuidas a los Delegados de Prevencion, es-
tos estardn facultados para:

1. Acompaifiar a los técnicos en las evaluaciones de cardcter preventivo del me-
dio 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 verifi-
caciones que realicen en los centros de trabajo para comprobar el cumpli-
miento de la normativa sobre prevencién de riesgos laborales, pudiendo
formular ante ellos las observaciones que estimen oportunas.

2. 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 traba-
jo 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 informacidn esté sujeta
a las limitaciones resefiadas, solo podrd ser suministrada de manera que se ga-
rantice el respeto de la confidencialidad.

3. Ser informados por el empresario sobre los dafos producidos en la salud de
los trabajadores, una vez que aquel hubiese tenido conocimiento de ellos, pu-
diendo presentarse, atin fuera de su jornada laboral, en el lugar de los hechos
para conocer las circunstancias de los mismos.

4. Recibir del empresario las informaciones obtenidas por este procedentes de las
personas u érganos encargados de las actividades de proteccidn y prevencion en
la empresa, asi como de los organismos competentes para la seguridad y la sa-
Iud de los trabajadores, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 40 de LPRL
en materia de colaboracién con la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

5. 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 trabaja-
dores, de manera que no se altere el normal desarrollo del proceso productivo.

6. Recabar del empresario la adopcién de medidas de cardcter preventivo y para
la mejora de los niveles de proteccién de la seguridad y la salud de los traba-
jadores, pudiendo a tal fin efectuar propuestas al empresario, asi como al Co-
mité de Seguridad y Salud para su discusién en el mismo.

7. Proponer al 6rgano de representacion de los trabajadores la adopcién del
acuerdo de paralizacién de actividades a que se refiere el apartado 3 del ar-
ticulo 21 de LPRL.

Los informes que deban emitir los Delegados de Prevencién a tenor de lo dispues-
to en el punto 3 del apartado a) de este articulo, deberdn elaborarse en un plazo de
quince dias, o en el tiempo imprescindible cuando se trate de adoptar medidas di-
rigidas a prevenir riesgos inminentes. Transcurrido el plazo sin haberse emitido el
informe, el empresario podrd poner en prictica su decision.

La decisién negativa del empresario a la adopcién de las medidas propuestas por
el Delegado de Prevencion a tenor de lo dispuesto en el punto 6 del apartado b) de
este articulo deberd ser motivada.

Crédito horario: Serd de aplicacién a los Delegados de Prevencién lo previsto en el
articulo 37 de la Ley de Prevencion 31/1995. Lo previsto en el articulo 68 del Es-
tatuto de los Trabajadores en materia de garantias serd de aplicacion a los Delega-
dos de Prevencién en su condicion de representantes de los trabajadores. El tiem-
po utilizado por los Delegados de Prevencion para el desempeiio de las funciones
previstas en la Ley de Prevencion 31/1995 serd considerado como de ejercicio de
funciones de representacion a efectos de la utilizacién del crédito de horas men-
suales retribuidas previsto en la letra e) del citado articulo 68 del Estatuto de los
Trabajadores.

No obstante lo anterior, serd 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 ¢) del nimero 2 del articulo 36 de la Ley 31/1995, de 8 de no-
viembre.
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Art. 42.  Comité de seguridad y salud —El Comité de Seguridad y Salud es el 6rga-
no paritario y colegiado de participacion destinado a la consulta regular y periddica de las
actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos.

Se constituird un Comité de Seguridad y Salud en todos los centros de trabajo que
cuenten con 50 o mds trabajadores. En cuanto a la constitucion del Comité de Seguridad y
Salud del centro de trabajo de Méndez Alvaro, se estard a lo dispuesto en el articulo 43.

El Comité estard formado por los Delegados de Prevencidn, de una parte, y por el em-
presario y/o sus representantes en nimero igual al de los Delegados de Prevencion.

En las reuniones del Comité de Seguridad y Salud participardn 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 con-
diciones podrdn participar trabajadores de la empresa que cuenten con una especial cualifi-
cacién o informacion respecto de las concretas cuestiones que se debatan en este 6rgano y
técnicos en prevencion ajenos a la empresa, siempre que asi lo solicite alguna de las repre-
sentaciones en el Comité.

La direccidn de la empresa aportard los recursos, humanos y materiales, necesarios
tanto para la elaboracién de las actas, asi como para la preparacién y circulacién de la in-
formacion necesaria para las reuniones del Comité, y todas aquellas que la Ley prevé que
han de ser facilitadas a los miembros del Comité.

El Comité de Seguridad y Salud se reunird con la periodicidad que sus normas de fun-
cionamiento determinen, no pudiendo ser esta inferior a la trimestral, y siempre que lo so-
licite alguna de las representaciones en el mismo.

42.1. Competencias del Comité de Seguridad y Salud. Sin perjuicio de lo estableci-
do en la Ley, son competencias del Comité de Seguridad y Salud:

1. Aprobar sus normas de funcionamiento interno, teniendo en cuenta los criterios
generales contenidos en el “Reglamento de funcionamiento de los Comités de Seguridad y
Salud de Repsol”, que se adjunta como disposicién adicional segunda del VII Acuerdo
Marco.

2. Participar en la elaboracién, puesta en préctica y evaluacion de los planes y pro-
gramas de prevencidn de riesgos en la empresa. A tal efecto, en su seno se debatirdn antes
de su puesta en practica, y en lo referente a su incidencia en la prevencion de riegos, los pro-
yectos en materia de:

— Planificacién.

— Organizacién del trabajo.

— Introduccién de nuevas tecnologias.

— Organizacién y desarrollo de las actividades de proteccion y prevencion.
— Proyecto y organizacién de la formacion en materia preventiva.

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

42.2. Facultades del Comité de Seguridad y Salud. El Comité de Seguridad y Salud
estard 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 cudntos documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo
sean necesarios para el cumplimiento de sus funciones. Asi como los procedentes de los
Servicios de Prevencion en su caso.

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

4. Conocer e informar la memoria y programacién anual de los servicios de prevencidn.

5. Conocer y 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 tendrdn derecho a participar un representante por cada opcién sindical repre-
sentada en el Comité.

Art. 43, Comité de Seguridad 'y Salud Laboral de Méndez Alvaro—FE] Comité de Se-
guridad y Salud tinico del Campus de Méndez Alvaro como centro de trabajo tinico, com-
prende a la totalidad de trabajadores de las distintas empresas del Grupo Repsol en éI ubi-
cados, a efectos de la designacién de los Delegados de Prevencién y de la constitucion del
Comité de Seguridad y Salud. Este Comité de Seguridad y Salud estard compuesto por ca-
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torce miembros, designados por la Empresa, y el mismo nimero de Delegados de Preven-
cién nombrados por la representacion sindical de acuerdo a la siguiente regla:

— Un Delegado de Prevencién por cada opcidn sindical que en el momento de la fir-
ma del VII Acuerdo Marco tenga representacion en el Comité de Empresa del cen-
tro de trabajo de Campus, en al menos una de las empresas ubicadas en Méndez
Alvaro, nimero 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.

— Adicionalmente, cada opcidn sindical tendrd asignados, en funcién de la represen-
tatividad en los Comités de empresa de Campus, el nimero de Delegados de Pre-
vencidn integrantes del Comité de Seguridad y Salud que le corresponda, hasta al-
canzar el nimero total de catorce.

Art. 44. Formacién en materia de Prevencion—44.1. De los Trabajadores:

Antes de ser asignado a un puesto de trabajo, el trabajador recibird una formacién teé-
rica y préctica, suficiente y adecuada, en materia preventiva.

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

La formacién deberd estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién
de cada trabajador, adaptarse a la evolucion de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos
y repetirse periédicamente, si fuera necesario.

44.2. De los Delegados de Prevencion: Los Delegados de Prevencién recibirdn for-
macidn adecuada que les permita desarrollar las funciones asignadas, por lo cual se estable-
ceran programas especiales dentro de los planes generales de formacion de cada empresa.

Estos programas de formacidén se consultardn en el seno de los Comités de Seguridad
y Salud, pudiéndose incluir dentro de los mismos las acciones formativas promovidas di-
rectamente por las Organizaciones Sindicales para sus Delegados.

Los planes y acciones de formacion establecidos segun lo indicado anteriormente se
gestionardn 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 par-
ticipantes de dichas acciones.

Art. 45. Medio Ambiente—lLas partes firmantes del presente convenio consideran
necesario actuar de forma responsable y respetuosa con el medio ambiente, prestando aten-
cién a los intereses y preocupaciones de la Sociedad.

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

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

1. La Direccién informard, al menos una vez al afio, a los Delegados de Medio Am-
biente designados de acuerdo a lo establecido en el punto 3 de este articulo, de sus politi-
cas en materia de Medio Ambiente, de sus programas generales y de los datos consolida-
dos del desempeiio en los distintos vectores ambientales.

2. De igual manera la Direccion informard a los Delegados de Medio Ambiente, en
materia medioambiental, de la influencia que pudiera derivarse de la implantacién de nue-
vos procesos o de la modificacién sustancial de los ya existentes

Cada uno de los sindicatos integrantes de la Comisién Negociadora del VII Acuerdo
Marco, podrd designar un Delegado de Medio Ambiente de entre los Delegados de Preven-
cién, para las empresas del Grupo Repsol en Espaiia de acuerdo a lo siguiente:

“Repsol Quimica”: 1 de &mbito nacional.
— “Repsol Petréleo”: 1 de dmbito nacional.
— “Repsol, S. A.”: 1 enel CTR (Mdstoles) y 1 en el Campus de Méndez Alvaro (Madrid).
— “Rlesa”: 1 de dmbito nacional.
— “Campsared”: 1 de dmbito nacional.
— “Repsol Butano™: 1 de 4mbito nacional.
— “Ripsa”: 1 para todas sus plataformas.

— “General Quimica” y “Polidux”: Solo uno de los actuales Delegados de Preven-
cién podrd asumir las competencias de Delegado de Medio Ambiente.

BOCM-20160903-1



BOCM  BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID [
Pag. 38 SABADO 3 DE SEPTIEMBRE DE 2016 B.O.C.M. Num. 211

Estos Delegados de Medio Ambiente tendrdn asignadas las siguientes competencias:

— Colaborar con la Direccién de la empresa correspondiente en la mejora de la ac-
cién medioambiental, en el marco de los principios generales definidos en el pre-
sente 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 me-
dioambiente, asi como de las politicas y objetivos medioambientales que el Gru-
po Repsol 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 Me-
dio Ambiente designados recibirdn una formacién de 20 horas en materia medio ambiental,
durante la vigencia del VII Acuerdo Marco.

Art. 46. Comité HSE—Con ocasién del traslado a Campus de Méndez Alvaro en
Madrid desapareci6 el comité actual de Seguridad y Salud de “Repsol Exploracién”, que-
dando integrado en el de Campus. Las competencias no transferidas a este son asumidas por
el Comité de HSE de “Repsol Exploracion”.

El Comité de HSE se reunird periédicamente. La Direccién de la empresa informara
de las actuaciones de esta en materia de Security y HSE que afecten a empleados de “Rep-
sol Exploracién, S. A.”.

Este Comité abarcard a modo de ejemplo a los trabajadores de “Repsol Exploracién”
que son enviados a trabajos de campo, o destinados en otros paises pero que no son expa-
triados, asi como a aquellos que se encuentren ubicados en centros de trabajo de Madrid
distintos al Campus de Méndez Alvaro y no sean competencias transferidas al de Campus.

El Comité de HSE se constituird en un plazo de un mes a contar desde la extincion del
actual Comité de Seguridad y Salud de “Repsol Exploracion”.

Capitulo X

Ingresos, promociones, desarrollo profesional, formacién de personal

Art. 47. Cobertura de vacantes —Cobertura de vacantes:

Adicionalmente a lo establecido en el articulo 23 del VII Acuerdo Marco, los proce-
sos de seleccion para la cobertura de vacantes, ya sea de nuevo ingreso, o bien, promocio-
nes a distinto grupo profesional, y las acciones de desarrollo profesional deben estar enmar-
cados en una politica de planificacién de necesidades y de desarrollo de los Recursos
Humanos.

Los procesos de seleccion son un instrumento para buscar la persona mds idonea y ade-
cuada para el puesto.

En los procesos de seleccidn se valorard competencia técnica, conocimientos, aptitu-
des y motivaciones y como principio general, se agotardn los mecanismos internos de co-
bertura del Grupo, antes de cubrir plazas mediante oferta publica al exterior.

La Direccién de la Empresa podrd asignar a una vacante por nueva creacion, rotacion
o baja del titular a cualquier trabajador, dentro de su Grupo Profesional o Grupo Profesio-
nal Equivalente con las limitaciones derivadas de las titulaciones académicas y profesiona-
les especificas exigidas para ejercer la prestacion laboral.

Las plazas vacantes o los nuevos puestos que no sean cubiertos por movilidad funcio-
nal se ofertardn por el siguiente orden de preferencia:

— Personal fijo.

— Personal fijo de las Empresas del Grupo.

— Personal eventual, seleccionado por el proceso de este acuerdo sucesivamente.

— Mercado externo.

La gestion del proceso la realizard la Direccién de Personas y Organizacion, que po-
drd solicitar la colaboracién al responsable de la unidad organizativa.
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Se constituird una Comisién Paritaria de Seleccién integrada por un mdximo de tres
representantes de cada una de las partes firmantes de este convenio, que se reunird de ma-
nera trimestral, y en la que la Direccidn de la empresa informara sobre:

1. Numero de vacantes planificadas y las que serdn objeto de publicacién para co-
bertura interna.

2. Los procesos de asignacién en curso.

3. Las funciones de los puestos.

4. Las competencias requeridas.

Una vez efectuado el proceso de asignacién descrito, las plazas vacantes o los nuevos
puestos serdn cubiertos por la persona que la Direccion de la Empresa considere mds 1d6-
nea, informando en la siguiente reunién a la Comision del resultado final (candidatos pre-
sentados y seleccionados). Durante todo el proceso se velard por el por el respeto del prin-
cipio de confidencialidad.

Art. 48.  Desarrollo profesional —Mediante las acciones de desarrollo profesional,
los trabajadores podrdn alcanzar un desempeifio superior al bdsico requerido para las fun-
ciones y tareas que realicen.

El desarrollo profesional y como consecuencia de este, la promocién econémica se
adecuard a programas de capacitacién y desarrollo, cuya puesta en marcha dependera de las
necesidades organizativas de la Empresa, en aras a la consecucién de una mayor cualifica-
cién y competitividad, teniendo en cuenta las disponibilidades presupuestarias.

Los efectos econémicos asignados por evaluacion de desempefio estardn sujetos a la
dotacién econémica para DCP en convenio colectivo. Para este convenio, la dotacién eco-
némica queda establecida en 20.000 euros anuales.

Se crea una Comisién Mixta compuesta por un mdximo de cuatro representantes de la
Direccién y el mismo nimero por parte de los sindicatos firmantes del convenio,(con un
minimo de dos miembros). Dentro de esta Comision se establecerdn los criterios de repar-
to, debiendo conocer con cardcter previo a su lanzamiento, el sistema de evaluacién Corpo-
rativo, resultados, etcétera. Corresponderd siempre a la Empresa la asignacién econémica.

El sistema de desarrollo profesional tiene como objetivo favorecer la promocién pro-
fesional y la motivacion personal y laboral, y se podrd articular mediante:

— Acciones especificas que pretendan la consecucion de un desempeiio 6ptimo de la
prestacion de cada grupo profesional.

— Desarrollo profesional a través de la especializacién y perfeccionamiento del pro-
pio trabajador, basado en la progresiva adquisicién de conocimientos y en mayo-
res grados de responsabilidad y autonomia en el desempefio del trabajo.

Instrumento necesario de control de la adecuacidn del sistema de desarrollo profesio-
nal a los objetivos perseguidos serd la evaluacién del desempefio que se articulard del si-
guiente modo:

— Seré realizada por el superior jerarquico, arbitrandose los procedimientos que per-
mitan la aplicacién objetiva de los instrumentos de medida.
— Las evaluaciones serdn contrastadas y analizadas con los interesados.

Art. 49. Formacion de personal —La formacién constituye uno de los ejes estratégi-
cos en materia de gestion de personas en las empresas del Grupo Repsol y por tanto, uno de
sus objetivos prioritarios.

La formacién del personal tendrd como objetivos principales conseguir que los em-
pleados alcancen el nivel de competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) nece-
sarias para el desempefio de su puesto de trabajo, asi como facilitar su adaptacion a los cam-
bios 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 las empresas:

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

b) La adecuacion y actualizacion de los recursos humanos a los cambios organizati-
vos y tecnoldgicos, con una atencién especial en la asimilacién de las nuevas tec-
nologias.

¢) El conocimiento de la empresa y nuestros negocios.

d) El desarrollo de habilidades.

e) La capacitacién en gestion.

f) El desarrollo de las competencias técnicas del puesto.
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g) Laelaboracidn de un plan que desarrolle los procesos formativos necesarios para
la incorporacion de personas con capacidades diferentes y de otros colectivos en
riesgo de exclusion social, y fomente la cultura de la diversidad de colectivos en
la plantilla de la compaiifa.

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

La formacién para el mejor desempeiio de las funciones asignadas se considera parte
integrante de la carga de trabajo, por lo que se desarrollard, preferentemente, dentro de la
jornada laboral, compensdndose, en caso contrario, en la forma en que se acuerde en cada
Empresa.

La Direccién de la Empresa elaborard los planes de formacion, teniendo en cuenta, en-
tre otras cuestiones, la definicion de las necesidades actuales de los puestos de trabajo, and-
lisis de las capacidades de los trabajadores, las expectativas de evolucién de los puestos y
funciones y los planes estratégicos de la Empresa y del negocio. Se tendrdn en cuenta, asi-
mismo, las aportaciones de los representantes de los trabajadores, de acuerdo a lo previsto,
en cada caso, en los convenios de empresa o a través de la Comisién de Formacion a la que
se alude en el siguiente articulo. En estos planes se expondran las lineas de desarrollo y ob-
jetivos de la formacion.

La gestion de la formacidn es responsabilidad de la Direccidn.

La Direccién de la Empresa podrd desarrollar acciones de formacién de cardcter gene-
ral en las que podrdn participar todos los trabajadores que lo soliciten y tengan una necesi-
dad de formacioén 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 formacién desarrollada en las empresas del Grupo se registrard en los expe-
dientes 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 forma-
tivas o se utilizara el establecido para las acciones financiadas por la Fundacién Tripartita
para la Formacién en el empleo.

A los efectos considerados en este articulo y siguientes, el personal cedido de una so-
ciedad a otra del Grupo, tendrd 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 podrd participar en accio-
nes formativas especificas dentro del plan de formacién de la empresa de origen.

49.1. Participacién sindical. Se garantiza la participacién sindical en los planes de
formacidén de las empresas, la cual se realizard a través de la Comisién de Formacién u 6r-
gano establecido en el convenio colectivo, cuyas funciones en esta materia son:

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

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

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

— Ser informada de la ejecucién del Plan de Formacion, 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 adopta-
das por la Direccién respecto de las mismas.

También serd funcidn de la Comisién paritaria del convenio colectivo dirimir las po-
sibles discrepancias a que dé lugar el proceso de participacion en el 4mbito de la empresa.

49.2. Permisos Individuales de formacién: Los trabajadores afectados por el presen-
te convenio podran solicitar permisos individuales de formacién en los términos previstos
por el Acuerdo Nacional de Formacién Continua vigente. De estas solicitudes se dard co-
nocimiento a la Comisién de Formacién de la Empresa u érgano equivalente.

49.3. Formacion del Personal Disponible: El personal disponible se incorporard con
el resto del personal que conforma la plantilla de la Empresa, a los planes de formacién que
esta desarrolle, en las mismas condiciones y con los mismos requisitos establecidos para ac-
ceder a las acciones formativas, que se les exijan a aquellos.
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Al personal disponible al que se le haya previsto un cambio de puesto o actividad pro-
fesional, se le impartird la formacidn necesaria para que pueda desarrollar las funciones del
mismo.

Se desarrollardn programas de formacién especifica a impartir a aquel personal dispo-
nible con potencial suficiente para ocupar posibles vacantes que se produzcan en el futuro,
o los derivados de necesidades puntuales.

La Comisién de Formacion serd informada trimestralmente de las acciones de forma-
cién en las que ha participado el personal disponible.

Capitulo XI
Accidn representativa y sindical y disposiciones generales

Accion representativa

Art. 50. Comité de Empresa de Centro de Trabajo—El Comité de Empresa de Cen-
tro de Trabajo es el drgano representativo de todos los trabajadores del mismo y tendrd, ade-
mds de las facultades que se le otorgan en el articulado del convenio, las competencias que
le asigna la legislacién vigente.

Los componentes del Comité de la misma candidatura podrdn acumular las horas men-
suales no consumidas por alguno de sus miembros. No se computard dentro del médximo le-
gal de horas el exceso que se produzca durante el periodo de negociacién del convenio co-
lectivo de los representantes del personal que formen parte de la Comisién negociadora, y
por lo que se refiere a la celebracion de sesiones oficiales, a través de las cuales transcurran
tales negociaciones.

Tampoco se computardn, dentro del maximo legal de horas, las utilizadas en reunio-
nes y actuaciones que se celebren a peticion de la Direccién de la Empresa.

Los miembros del Comité de Empresa, para ausentarse de su puesto de trabajo en uso
de su crédito de horas mensuales, deberdn comunicarlo al superior jerdrquico correspon-
diente con una antelacién minima de veinticuatro horas, o de cuarenta y ocho horas cuan-
do el trabajador estuviera en un régimen de trabajo a turno, con indicacién del periodo apro-
ximado de tiempo que estime va a durar dicha ausencia. Se exceptia del plazo establecido
para realizar la comunicacidn previa la actividad de representacion que sea debida a asun-
tos de cardcter imprevisto y urgente, existiendo la obligacién, en todo caso, de comunica-
cién previa al superior jerarquico correspondiente.

Se establece el siguiente sistema de coémputo, comunicacion y control de las horas de
representacion, del crédito de horas mensuales de los miembros del Comité de Empresa:

— El Comité de Empresa comunicard al Departamento de Relaciones Laborales, vy,
en su defecto, a la Jefatura de la Base o a quien esta delegue, la previsién mensual
de las horas de representacion que utilizard cada miembro del Comité.

— Comunicacién previa a la realizacion de las horas de representacion en la forma
indicada en el parrafo 5.° de este articulo.

— Comunicacion mediante el correspondiente parte al final de cada incidencia, en el
que se indique el comienzo y el fin de la misma. Este parte se entregard al supe-
rior jerdrquico, quien, una vez firmado, lo enviard al Departamento de Relaciones
Laborales o a la Jefatura de la Base, en su caso.

Accion sindical

Art. 51.  Del ejercicio de la Accién Sindical—1. Los trabajadores afiliados a un
Sindicato podran, en el ambito de la Empresa o Centro de Trabajo:

a) Constituir Secciones Sindicales, de conformidad con lo establecido en los Estatu-
tos del Sindicato.

b) Celebrar reuniones, previa notificacién a la Direccién de la Empresa; recaudar
cuotas y distribuir informacién sindical fuera de las horas de trabajo y sin pertur-
bar la actividad normal de la Empresa.

¢) Recibir la informacién que le remita su Sindicato.
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2. Las Secciones Sindicales de los Sindicatos mds representativos y de los que ten-
gan representacion en el Comité de Empresa o cuenten con Delegados de Personal, tendrdan
los siguientes derechos:

a) Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que puedan interesar a
los afiliados al sindicato y a los trabajadores en general, la Empresa pondra a su
disposicion un Tablén de Anuncios que deberd situarse en el Centro de Trabajo y
en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores.

b) Alanegociacion colectiva, en los términos establecidos en su legislacion especifica.

¢) Alautilizacién de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades
en aquellos Centros de Trabajo con mds de 150 trabajadores.

d) Se reconoce el derecho a la acumulacion de horas sindicales. Los representantes
sindicales con crédito de horas sindicales podran trasladar las mismas a los miem-
bros de su ejecutiva estatal, asi como a los portavoces sindicales de los distintos
centros, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

Art. 52.  Delegado Sindical —Las Centrales Sindicales o Sindicatos con Secciones
Sindicales reconocidas segun el articulo anterior, que tengan mds del 10 por 100 de los re-
presentantes unitarios del personal a nivel de Empresa, podrdn designar un Delegado Sin-
dical, quien ostentara la representacién de la Central o Sindicato designante dentro de la
Compaiiia.

El Delegado Sindical deberd ser trabajador en activo de la Empresa, teniendo las si-
guientes atribuciones:

1. Representar y defender los intereses del Sindicato a que pertenezca y servir de ins-
trumento de comunicacién entre la Central o Sindicato y la Direccién de la Empresa.

2. Podrd asistir a las reuniones de los érganos paritarios de Seguridad y Salud Labo-
ral, Comisién Paritaria del convenio, Comisiones negociadoras de los convenios, y cuantas
Comisiones Paritarias se establezcan en el convenio colectivo, con voz pero sin voto, asi
como a aquellas reuniones que convoque la Empresa con cardcter general.

3. Poseerd las mismas garantias, derechos y obligaciones reconocidas por el Estatu-
to de los Trabajadores, por la Ley Orgdnica de Libertad Sindical y por el convenio colecti-
vo a los miembros de los Comités, recibiendo la misma informacién y siendo oido por la
Compaiiia en las mismas circunstancias que los citados Comités.

4. Serd informado y oido por la Compaiiia con cardcter previo:

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

b) Enmateria de reestructuraciones de plantilla, regulaciones de empleo, traslados de
trabajadores, cuando revista caracter colectivo o del Centro de Trabajo y sobre
todo proyecto o accidon empresarial que pueda afectar sustancialmente a los inte-
reses de los trabajadores.

¢) Implantacién o revision de sistemas de organizacién del trabajo y sus posibles
consecuencias.

5. Afinde que pueda realizar adecuadamente sus funciones tendr4 la siguiente situacion:

a) Tendrd derecho ala acumulacién del crédito de horas sindicales que correspondan
a los representantes del personal o Secciones Sindicales.

b) Se negociard una bolsa para hacer frente a los gastos de locomocién en los viajes
que realice en el desempefio de su cargo.

¢) El Delegado Sindical podrd delegar su presencia en los delegados o portavoces
sindicales de los distintos centros en las reuniones o convocatorias de la empresa.

Art. 53.  Cuota Sindical —A requerimiento de los Sindicatos, la Empresa descontard
en la némina mensual de los trabajadores, con autorizacion escrita de estos, el importe de
la cuota sindical correspondiente, que se ingresard en la cuenta corriente que designe el Sin-
dicato.

La Direccién de la Empresa entregara copia de la transferencia a la representacion sin-
dical, si la hubiere.
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Capitulo XII

Disposiciones varias

Art. 54. Disposiciones generales sobre empleo—54.1. Garantia de estabilidad en
el empleo: Las partes firmantes de este convenio colectivo acuerdan la garantia de estabili-
dad en el empleo de las trabajadoras y trabajadores en la compaiiia. Ello supone el compro-
miso de utilizacidon de mecanismos no traumaticos en la consecucion del objetivo de adap-
tacién de plantillas en el conjunto de la compaiiia.

En lo referente a andlisis de plantillas objetivo se estard a lo establecido en el articulo 21
del VII Acuerdo Marco del Grupo Repsol.

54.2. Contratos de servicios: Dentro de la politica de optimizacién de los recursos
humanos y en coherencia con los mecanismos de adaptacién de plantillas, se favorecerd la
recolocacién del personal disponible via reduccidon de contratacidn de servicios dentro de
la empresa.

El trabajador se ajustard al régimen de jornada y horario del puesto de destino, con res-
peto a su jornada anual, respetdndose los mecanismos de movilidad funcional establecidos
en la empresa. En ningtin caso se modificardn las condiciones retributivas del trabajador,
excepcion hecha de los complementos de puesto de trabajo.

Las modificaciones de estructura que afecten al volumen de empleo via contratacién
de servicios, se informaran previamente, a través de los mecanismos de participacién sin-
dical establecidos en la empresa.

La direccién de la empresa proporcionard trimestralmente a los representantes de los
trabajadores de “Repsol Exploraciéon” informacién completa sobre los contratos que reali-
ce y particularmente sobre:

— Objeto de contrata.

— Detalles de las contratas: Nombres de los contratistas, fecha de inicio del servicio,
duracioén, actividades desarrolladas por el contratista, nimero y detalle de perso-
nas asignadas a las mismas, y lugar donde prestan el servicio.

— Actividades desarrolladas por el contratista.

— Lassituacién de los trabajadores de la contrata en la Seguridad Social. En esta ma-
teria, la Empresa garantizard el cumplimiento de sus obligaciones en relacién con
sus contratistas.

En esta materia la Comisién de Seguimiento del VII Acuerdo Marco tendrd las compe-
tencias establecidas en el capitulo sobre Movilidad Interempresas. Asimismo, la Comisién
de Seguimiento del VII Acuerdo Marco recibird semestralmente informacién sobre los Con-
tratos de Servicios en las empresas del Grupo, objeto del contrato y volumen de empleo.

54.3. Empresas de Trabajo Temporal: Dejando a salvo la facultad de utilizar los servi-
cios 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 contratacién legalmente establecidas.

En los casos en que la urgencia de la necesidad no permita acudir al mercado laboral
directo, se recurrird a los servicios de empresas de trabajo temporal. En estos casos, se in-
formard con cardcter previo a la representacién sindical, exponiendo las razones de urgen-
cia concurrentes.

Con independencia de las obligaciones de informacién a la representacion de los tra-
bajadores en el seno de las empresas, establecidas por la legislacion vigente en esta mate-
ria, trimestralmente se informara a la Comisién de Seguimiento del VII Acuerdo Marco so-
bre el nimero de contratos de puesta a disposicion 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 velardn por la correcta
y adecuada aplicacién a los trabajadores de las ETT del convenio estatal correspondiente,
asi como las normas a ellos relativas de la Ley 14/1994, de 1 de junio, y de la Ley de Pre-
vencién de Riesgos Laborales. En su caso, abordarédn la adecuada solucién de los proble-
mas que en relacion 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 disposicién a través de Empresas de Trabajo
Temporal. De producirse una modificacion legal sustancial en la regulacién de estos con-
tratos, ambas partes quedan obligados a reunirse para analizar la nueva situacion y adecuar-
se a ella.

BOCM-20160903-1



BOCM BOLETIN OFICIAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID i

Pig. 44

SABADO 3 DE SEPTIEMBRE DE 2016 B.0.C.M. Niim. 211

54.4. Contratacién temporal:

54.4.1. Contrato de interinidad: Sin perjuicio de lo establecido en el apartado c) del ar-
ticulo 15 del Estatuto de los Trabajadores, el contrato de interinidad podra
concertarse para sustituir a trabajadores que estén disfrutando sus vacaciones.

54.4.2. Contratos de formacién y aprendizaje: El contrato de formacién y aprendiza-
je tendra como objeto la adquisicion de la formacién tedrica y practica nece-
saria para el adecuado desempefio de un oficio o de un puesto de trabajo de
los enumerados en la Disposicién Adicional 1* del VII Acuerdo Marco.
Este contrato se podrd celebrar con trabajadores que hayan cumplido los die-
ciocho afios de edad y menores de la edad méxima legalmente prevista para
esta modalidad de contrato.

En caso de contratacién de trabajadores bajo la modalidad de contrato de formacién y
aprendizaje, su retribucion serd 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 dura-
cidén del contrato, respectivamente.

Capitulo Xl
Régimen sancionador

Art. 55.  Facultad disciplinaria—Los empleados podran ser sancionados por la Di-
reccion de la Empresa en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la gradua-
cién de faltas y sanciones del presente capitulo.

Art. 56. Graduacién de las faltas—ILas faltas cometidas por los empleados de la
Empresa se clasificardn por su importancia y trascendencia en leves, graves y muy graves.

Atendiendo a la naturaleza de las mismas se clasifican en los siguientes grupos:

— Relativas al cumplimiento de la jornada laboral.

— Relativas a la forma de realizacién del trabajo.

— Relativas al cumplimiento de determinadas obligaciones laborales.
— Relativas a determinadas conductas del empleado.

Art. 57.  Faltas relativas al cumplimiento de la jornada laboral —57.1.  Faltas leves:

a) Lafalta de notificacién cuando no se asista al trabajo por cualquier causa justifica-
da, dentro de la jornada laboral de que se trate, salvo que se pruebe la imposibili-
dad de haberlo hecho.

b) De una a tres faltas injustificadas de puntualidad en la entrada o salida del trabajo
durante un periodo de 30 dias naturales.

A estos efectos, se entiende como falta de puntualidad el fichaje posterior en mds
de cinco minutos a la hora de entrada al trabajo a partir del comienzo del periodo
cerrado, asi como la salida anterior al comienzo del periodo flexible.
Se consideran injustificadas todas aquellas faltas de puntualidad que no se hayan
comunicado en la forma establecida, mediante el correspondiente Parte de Inci-
dencias, o0 no se comuniquen dentro de los tres dias siguientes al hecho causante.
¢) Mids de tres faltas de puntualidad, aun comunicadas en la forma indicada anterior-
mente, en un periodo de 30 dias naturales, que no sean debidas a permisos particu-
lares u oficiales, almuerzo, reunién o gestion oficial, es decir, aquellas que se re-
flejan en otras incidencias.

d) Lano realizacién de la jornada laboral mensual por un periodo inferior a 2 horas,
siempre que ello se produzca, como médximo dentro de un mes natural y no esté
debidamente justificado.

e) El abandono del trabajo sin autorizacién del inmediato superior, aun cuando sea
por breve tiempo, por causa no justificada, y siempre que no cause perturbacién
en el servicio.

57.2. Faltas graves:

a) Efectuar cualquiera de los fichajes de entrada o salida por otro empleado, simulan-
do su presencia. Incurrird también en esta falta el empleado por el que se ha ficha-
do, salvo que demuestre su falta de voluntariedad o conocimiento del hecho.

b) La realizacién de un fichaje de forma que se compute como de trabajo cualquier
periodo de tiempo no trabajado realmente.
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¢) Mis de tres faltas injustificadas, tal y como estas se definen en el articulo 56.1.b),
de puntualidad en la entrada o salida al trabajo en un periodo de 30 dias naturales.

d) Una falta injustificada de puntualidad en la entrada al trabajo por mds de 15 minu-
tos en un periodo de 30 dias naturales, cuando se trate de un sistema de trabajo a
turno y se haya de relevar a un compaiiero.

e) Mads de cinco faltas de puntualidad, aun comunicadas en la forma indicada, en un
periodo de 30 dias naturales, que no sean debidas a permisos particulares u oficia-
les, almuerzo, reunién o gestién oficial, es decir, aquellas que se reflejan en otras
incidencias.

f) Lano realizacién de la jornada laboral mensual por un periodo superior a 2 horas,
siempre que ello ocurra dentro de un periodo de un mes natural y no esté debida-
mente justificado

g) Faltar un dia al trabajo sin causa justificada, en un periodo de 30 dias naturales.
A estos efectos, para no incurrir en dicha falta, se precisard que se pruebe la exis-
tencia de la causa y que esta se estime suficiente por parte de la Direccién de la
Empresa. Asimismo, se considera injustificada toda ausencia al trabajo no comu-
nicada en la forma establecida para cada caso, salvo que se pruebe la imposibili-
dad de haber hecho la notificacion.

h) Lano realizacién de alguno de los fichajes obligatorios, siempre que sea por causa

imputable al empleado y no se justifique mediante el correspondiente Parte de In-
cidencias.
También se considera falta grave cuando no se realicen fichajes obligatorios, aun-
que se hayan justificado mediante el Parte de Incidencias, si se produce reiterada-
mente y supone dolo o negligencia por parte del empleado. Si no se producen es-
tas dos ultimas circunstancias, se considerard como falta leve.

i)  El abandono del puesto de trabajo, sin autorizacién del inmediato superior ni cau-
sa justificada; si como consecuencia del mismo se causé perturbacion en el servi-
cio a la Empresa o fuese causa de accidente a sus compaiieros de trabajo. Esta fal-
ta podrd ser considerada como muy grave segun las consecuencias derivadas de la
misma.

j) Lareincidencia en las faltas leves indicadas en los apartados a) y e) del articulo 56.1,
dentro de un periodo de tres meses y habiendo mediado sancién.

57.3. Faltas muy graves:

a) Lafalta sin causa justificada al trabajo durante tres dias consecutivos o cinco alter-
nos en un perfodo de 30 dias naturales.

b) Lareincidencia en faltas graves indicadas en el articulo 56.2, dentro de un periodo
de tres meses y habiendo mediado sancién.

Art. 58.  Faltas relativas a la forma de realizacion del trabajo—58.1. Faltas leves:

a) Pequeiios descuidos en la conservacién del material a su cargo, que produzcan un
deterioro leve de este.

b) Laindisciplina en el trabajo que no ocasione perturbacién en el desarrollo de la ac-
tividad de la empresa.

58.2. Faltas graves:

a) Ladesobediencia a los superiores en el ejercicio regular de sus funciones laborales
en cualquier materia de trabajo.

b) La indisciplina grave en el trabajo que no ocasione perturbacion en el desarrollo
de la actividad de la empresa.

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

d) Laimprudencia profesional en la forma de realizacién del trabajo.

e) La inutilizacién, deterioro o pérdida de materiales, piezas, maquinaria, enseres y
mobiliario de la Empresa por causa imputable al trabajador.

f) Realizar sin el oportuno permiso trabajos particulares durante la jornada, asi como
utilizar para usos propios, sin autorizacién, maquinas o materiales de la Empresa,
siempre que tenga trascendencia o cause perturbacién en el desarrollo de la acti-
vidad de la empresa.

58.3. Faltas muy graves:

a) La desobediencia a los superiores en el ejercicio regular de sus funciones labora-
les, en la forma indicada anteriormente que cause perturbacion en el desarrollo de
la actividad de la empresa.
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b) La disminucién voluntaria y continuada en el rendimiento normal del trabajo.

¢) Laindisciplina grave en el trabajo que ocasione perturbacion en el desarrollo de la
actividad de la empresa.

d) Lareincidencia en faltas graves indicadas en el articulo 57.2, dentro de un periodo
de tres meses de trabajo y habiendo mediado sancion.

Art. 59. Faltas relativas al cumplimiento de determinadas obligaciones laborales—59.1.
Faltas leves:

a) No comunicar a la Direccién de la Empresa la residencia, domicilio y teléfono de
contacto, asi como los cambios que se produzcan en los mismos.

b) No comunicar a la Direccién de la Empresa con la debida puntualidad los cambios
experimentados en la situacién familiar del empleado que afecten a la Seguridad
Social, a la Hacienda Publica, al Plan de Pensiones, o tener cualquier repercusion
econdmica.

59.2. Faltas graves:

a) No presentar a la Direccidn de la Empresa en el plazo que establezca el convenio
colectivo los partes de baja correspondientes cuando se falte al trabajo por inca-
pacidad laboral transitoria.

b) Laocultacién maliciosa o falseamiento de los datos indicados en el apartado b) an-
terior.

59.3. Faltas muy graves:

a) Lareincidencia en faltas graves indicadas en el articulo 58.2, dentro de un periodo
de tres meses y habiendo mediado sancién.

Art. 60. Faltas relativas a determinadas conductas del empleado—060.1. Faltas graves:

a) El engaiio o simulacién para obtener un permiso asi como la simulacién de enfer-
medad o accidente.
b) El originar o participar en rifias o peleas en el centro de trabajo.

60.2. Faltas muy graves:

a) Latransgresion de la buena fe contractual, el fraude, deslealtad asi como el abuso
de confianza en el desempeio del trabajo.

b) Violar el secreto de la correspondencia o documentos reservados de la empresa o
revelar datos de reserva obligada o informacion recogidas en la investigacion y
explotacién.

¢) Efectuar competencia a la Empresa o prestar servicios en actividades iguales o si-
milares, salvo autorizacion de la misma.

d) El hurto o robo efectuado, tanto a compaifieros de trabajo como de efectos pertene-
cientes a la Empresa.

e) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la
Empresa o a los familiares que convivan con ellos. La misma consideracion ten-
dran los comportamientos calificables como “acoso”, segin lo previsto en el ar-
ticulo 26 de este convenio colectivo.

f) Laembriaguez habitual o toxicomania, si repercuten negativamente en el trabajo.

g) La inobservancia negligente, con riesgo de consecuencias graves, de las normas
de Seguridad e Higiene.

h) Las amenazas o coacciones en forma individual o colectiva.

i)  El abuso de autoridad por parte de los superiores serd siempre considerado falta
muy grave. El que lo sufra podra ponerlo directamente en conocimiento de la Di-
reccion o del Comité de Empresa.

Se considera abuso de autoridad el que se cometa por quienes desempefian puestos
de mando y responsabilidad, asi como por quienes en puestos de actividad normal
puedan tener personas de igual o inferior categoria a ellos supeditados.

A estos efectos, se contemplardn los casos en los que exista una utilizacién anor-
mal e impuesta del personal de la Empresa en beneficio propio y particular, asi
como la emisién de 6rdenes que pongan en peligro la vida o integridad personal
del trabajador, con violacién de las normas vigentes sobre seguridad e higiene del
trabajo, o que ocasionen innecesarios perjuicios graves al personal con alegacién
inveraz de necesidades del servicio.

j) Lareincidencia en las faltas graves descritas en el articulo 59.1, dentro de un pe-
riodo de tres meses y habiendo mediado sancién.
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Art. 61. Sanciones—Las faltas indicadas en los articulos anteriores podrdn ser san-
cionadas por la Direccién en la forma siguiente:

a) Faltas leves:

— Amonestacion verbal.
— Amonestacion escrita.

b) Faltas graves:
— Suspensién de empleo y sueldo de tres a diez dias.
¢) Faltas muy graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de 11 a 30 dias.
— Despido, en los supuestos en que la falta se califique en grado médximo.

Las sanciones que en el orden laboral puedan imponerse, se entienden sin perjuicio de
pasar el tanto de culpa a los Tribunales cuando la falta cometida pueda constituir delito o
falta, o dar cuenta a la autoridad gubernativa, si procede.

Art. 62.  Graduacion de las sanciones —La Empresa podrd atenuar las sanciones pre-
vistas en este Reglamento, pero en todo caso, deberd adecuar la calificacion de la falta al
grado de la sancién impuesta.

Art. 63.  Prescripcion de las faltas—Las faltas leves prescribirdn a los diez dias; las
graves, a los veinte dias, y las muy graves, a los sesenta dias, a partir de la fecha en que la
Direccién de la Empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis me-
ses de haberse cometido.

Art. 64. Procedimiento—La calificacion de las faltas e imposicion de las sanciones
previstas en los articulos anteriores se ajustardn a las siguientes normas de procedimiento.

A) Calificacidn de las faltas y sanciones:
a) Iniciativa por el Departamento en que el empleado presta sus servicios:

— El Jefe del Departamento o superior inmediato del empleado en que preste
sus servicios el empleado que por aquel se considera puede haber incurri-
do en alguna falta laboral, enviard un informe detallado al Director corres-
pondiente de los hechos que, a su juicio, son motivadores de dicha falta.

— El Director o persona en quien delegue, caso de que estime procedente la
imposicién de una sancién, enviard a la Direccién de Personas y Organi-
zacién o persona en quien delegue su recomendacion al respecto, junta-
mente con el informe que le dirigié el Jefe del Departamento o superior
inmediato del empleado. La Direccion de Personas y Organizacién, o
persona en quien delegue, procederd a efectuar una entrevista con el em-
pleado y, a la vista de las alegaciones del mismo y del informe de la Di-
reccién correspondiente, efectuard la calificacion de la falta, caso de que
considere la existencia de la misma, asi como la sancién que considera se
debe aplicar.

b) Iniciativa por la Direccion de Personas y Organizacién: La Direccion de Per-
sonas y Organizacién podrd, por propia iniciativa, proceder a efectuar un ex-
pediente sancionador de un empleado de cualquier Direccién, comunicando a
esta previamente al inicio del expediente y las razones en que se basa. La ca-
lificacién de la falta y sancién que considera se debe aplicar lo determinard la
Direccién de Personas y Organizacion, previa audiencia del interesado y tras
la realizacion del expediente que considere necesario.

B) Procedimiento sancionador: La sancién de faltas requerird la comunicacién escrita
y motivada al trabajador.
Si la calificacion de la falta fuera de leve y se considera que debe ser objeto de la
sancién de amonestacion verbal o escrita, la Direccién de la Empresa procederd
directamente a la imposicion de la misma, comunicando a la Direccién correspon-
diente la decision adoptada.
Si los hechos pudieran ser constitutivos de falta grave, el superior jerdrquico del
trabajador a la mayor brevedad, dard conocimiento de ellos al Departamento de
Relaciones Laborales envidndose los antecedentes del asunto al citado Departa-
mento.
La Direccion de la Empresa informara y escuchard al Comité de Empresa en los
casos de existencia de faltas graves con cardcter previo al inicio del procedimien-
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to sancionador, asi como de las sanciones impuestas en estos casos, justificando
la inexistencia de discriminacion en la consideracion de la falta de que se trate res-
pecto a otros casos en que concurran las mismas circunstancias.

La sancién de faltas muy graves requerird la previa instruccién de un proce-
dimiento contradictorio sumario, con audiencia del trabajador afectado y del Co-
mité de Empresa, teniendo este tltimo quince dias naturales para emitir informe
previo a la resolucién del expediente. Durante la sustanciacién del expediente dis-
ciplinario aludido, la Direccién de la Empresa podrd acordar la medida cautelar de
suspensién de empleo. El Departamento de Relaciones Laborales concluird con
una propuesta de sancidn que deberd ser aprobada por el Director de Personas y
Organizacion y comunicard al Comité de Empresa la sancién impuesta. .

En todo caso, la imposicidn de sanciones a miembros del Comité de Empresa o
Delegados de personal se efectuard con las garantias y procedimiento establecido
en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores.

Capitulo XIV
Solucién extrajudicial de conflictos laborales

Art. 65. Acuerdo sobre solucién extrajudicial de conflictos laborales—Las partes
firmantes del presente convenio se adhieren expresamente al Acuerdo Interprofesional so-
bre la creacion del sistema de solucién extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de
la Comunidad de Madrid y a su reglamento. La solucién de los conflictos que afecten a los
trabajadores y empresarios incluidos en su dmbito de aplicacién, se efectuard conforme a
los procedimientos regulados en el Acuerdo Interprofesional sobre la creacién del sistema
de solucidén extrajudicial de conflictos y del Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid
y en su Reglamento, sin perjuicio de lo establecido en el presente Titulo sobre intervencion
previa de la Comisién de Garantia del convenio y de la Comisién de Seguimiento del
Acuerdo Marco.

Quedan expresamente excluidas del procedimiento de solucién extrajudicial regulado
en este Acuerdo las reclamaciones econdmicas y de clasificacién profesional que tengan un
cardcter individual. Estas reclamaciones serdn tramitadas por los interesados directamente
ante las instancias legalmente previstas sin pasar por la Comisién de Garantia del convenio.

Art. 66. Procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos laborales —Se esta-
blecen los siguientes procedimientos:

— Intervencién de la Comision de Seguimiento del presente convenio.
— Intervencién de la Comisién de Seguimiento del Acuerdo Marco.
— Mediacién.

— Arbitraje.

Las soluciones alcanzadas en cualquiera de las cuatro instancias reguladas en el pre-
sente titulo surtirdn eficacia general o frente a terceros, siempre que retinan las condiciones
de legitimacién establecidas en los articulos 87, 88, 89.3 y 91 del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, y 152 y 154 de la Ley de Procedimiento Laboral.

Art. 67. Procedimientos.

A) Intervencioén previa de las Comisiones Paritarias de empresa: La aplicacién de los
procedimientos previstos en el presente titulo para la solucién extrajudicial de los
conflictos laborales de dmbito no superior a la empresa, requerird la previa sumi-
sién del conflicto ante la Comisién de Seguimiento. No obstante, los tinicos proce-
dimientos demediacion y arbitraje vdlidos son los previstos en el presente titulo.

B) Funciones de solucién extrajudicial de conflictos laborales de la Comisién de Se-
guimiento del VII Acuerdo Marco: El estudio y debate de la cuestién en conflic-
to por parte de la Comision de Seguimiento del VII Acuerdo Marco, serd paso pre-
vio imprescindible para la aplicacion de los mecanismos previstos en los articulos
siguientes, cualquiera que sea el ambito del conflicto. Los acuerdos alcanzados en
el ejercicio de esta funcidn previa, tendrdn la misma fuerza de obligar que se atri-
buye a los acuerdos en mediacién y a los laudos arbitrales en el presente titulo. Du-
rante el perfodo fijado para el estudio y debate de la cuestion, las partes se absten-
drdn de adoptar cualquier otra medida dirigida a la solucién del conflicto,
incluidas la huelga y el cierre patronal. El plazo para la finalizacién del presente
procedimiento serd de diez dias, salvo en caso de intervencion previa a una huel-
ga, que serd de setenta y dos horas, y en el supuesto de discrepancia durante el pe-
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®)

riodo de consultas del procedimiento de modificacién sustancial de condiciones
de trabajo que serd de siete dias.

Si, transcurridos los plazos establecidos respectivamente para cada uno de los su-
puestos contemplados desde la interposicion del conflicto ante la Comisién de Se-
guimiento del Acuerdo Marco, esta no se hubiera podido reunir, se dard por cum-
plido este tramite.

La mediacién: El procedimiento de mediacidn serd obligatorio cuando lo solicite
una de las partes legitimadas. No obstante, la mediacién serd preceptiva como re-
quisito 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, deberd agotarse el procedimiento
de mediacién. Entre la solicitud de mediacién y la convocatoria de huelga debe-
rdn transcurrir al menos setenta y dos horas, sin que ello implique la ampliacién
de los plazos legales.

En los supuestos previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 del Estatuto de los Tra-
bajadores, deberd agotarse el procedimiento de mediacidn para resolver las discre-
pancias que hubieran surgido durante el periodo de consultas, si asi lo exigiera al
menos una de las partes, sin que ello implique ampliacién de los plazos legales.
La legitimacion para solicitar la mediacion corresponde también, una vez agota-
dos los tramites previos de resolucién fijados en los epigrafes A) y B), a una u otra
parte de las representadas en la Comisién de Seguimiento del Acuerdo Marco.
Serd el Instituto Laboral de 1a Comunidad de Madrid el que actie como mediador.
La mediacién comenzard de inmediato y no estard sujeta a reglas especiales, salvo
las que expresamente fije el mediador. El plazo para la finalizacién del proce-
dimiento serd de diez dias, salvo en caso de mediacion previa a una huelga, en que
serd de setenta y dos horas.

En todos los casos, el procedimiento de mediacion terminard con la constatacién
de uno de los siguientes resultados:

— Avenencia: El acuerdo, que se formalizard por escrito, tendrd la misma efica-
cia que lo pactado en convenio colectivo, dentro del dmbito de representacién
de las partes. Una copia del acuerdo se presentard a la Autoridad Laboral para
su registro.

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

— Acuerdo de sometimiento de la cuestion a arbitraje.

Procedimiento especifico en los supuestos de huelga.

Antes de la comunicacién formal de una huelga, la mediacién deberd producirse a
solicitud de los convocantes. Estos deberdn formular por escrito su solicitud inclu-
yendo los objetivos de la huelga, las gestiones realizadas y la fecha prevista para
el inicio de la huelga. De dicho escrito se enviard copia al empresario.

Entre la solicitud de mediacién y la comunicacién formal de la huelga deberdn
transcurrir, al menos, setenta y dos horas desde su inicio, salvo que las partes, de
comun acuerdo, prorroguen dicho plazo. El Instituto Laboral de la Comunidad de
Madrid deberd, 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 mediacién. Ello no implicard la ampliacién por esta causa de los
plazos previstos en la legislacién vigente.

Serd posible, igualmente, la sumisién voluntaria y concorde de las partes al proce-
dimiento 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 mediacién. El mediador o mediadores podran formular propuestas para la
solucién del conflicto que deberdn tenerse por no puestas en caso de no ser acep-
tadas por las partes.

El escrito de comunicacién formal de 1a convocatoria de huelga deberd especificar
que se ha intentado la mediacién en los plazos anteriormente indicados o que, lle-
vada a cabo, esta se ha producido sin acuerdo. De no acreditarse por los convo-
cantes tal circunstancia, se entenderd que la huelga no se encuentra debidamente
convocada.

Cuando se plantee la mediacién en relacion con la concrecién de los servicios de se-
guridad y mantenimiento, esta se iniciard a solicitud de cualquiera de las partes si se
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plantea dentro de las veinticuatro horas siguientes a la comunicacién formal de la
huelga. Este procedimiento también tendrd una duracion de setenta y dos horas.

D) El arbitraje: Mediante el procedimiento de arbitraje las partes en conflicto acuer-
dan voluntariamente encomendar a un tercero sus divergencias y aceptar de ante-
mano la solucién que este dicte. El procedimiento de arbitraje podrd promoverse
sin agotamiento previo del de mediacién o durante su transcurso o tras su finali-
zacion.

La legitimacién para promover el procedimiento de arbitraje y para acordar su
aplicacién corresponde también a la Comision de Seguimiento del Acuerdo Mar-
co, por acuerdo undnime de las partes en ella representadas.

La iniciacién del procedimiento de arbitraje se comunicard a la Autoridad Laboral
a efectos informativos. Una vez iniciado el procedimiento, las partes no podrdn re-
nunciar al mismo hasta la emision final del laudo arbitral.

La designacion de arbitro recaerd, por acuerdo entre las partes, en uno o varios de
los candidatos incluidos en la lista de drbitros previamente elaborada por la pro-
pia Comisién. De no llegarse a un acuerdo, cada parte descartard alternativa y su-
cesivamente uno de los nombres hasta que quede uno solo. Si a la fecha de inicia-
cidén del procedimiento la lista no hubiera sido elaborada, la designacion de drbitro
se hard de mutuo acuerdo por las partes representadas en la Comision.

En el cumplimiento de su funcidn el drbitro podrd pedir el auxilio de las partes o de
expertos externos y garantizard en todo caso los principios de audiencia y contra-
diccién.

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

El arbitraje finalizard con uno de los siguientes resultados:

— Emisioén del laudo arbitral: La resolucién arbitral serd vinculante e inmediata-
mente ejecutiva desde su recepcién en la Comisiéon de Seguimiento del
Acuerdo Marco, quien la remitird a la Autoridad Laboral para su depésito, re-
gistro y publicacién cuando ello proceda. Solo serd recurrible, por la via pre-
vista en el articulo 65.4 de la Ley de Procedimiento Laboral, cuando el fallo
incurra en incongruencia omisiva o extensiva o contradiga normas constitu-
cionales o legales.

— EI Laudo arbitral tiene los efectos del convenio colectivo en el dmbito de re-
presentacion de las partes y excluye cualquier otro procedimiento, demanda
de conflicto colectivo o huelga sobre la materia resuelta.

— Renuncia del drbitro designado o imposibilidad acreditada de emitir laudo. En
tal caso se procederd a una nueva designacion por el procedimiento descrito
en el articulo anterior.

Iniciados los procedimientos de mediacién o arbitraje y durante el plazo fijado
para su desarrollo, las partes se abstendrdn de adoptar cualquier otra medida diri-
gida a la solucién del conflicto, incluidas medidas de presion como huelga o cie-
rre patronal.

DISPOSICIONES ADICIONALES Y TRANSITORIAS

Disposicién adicional primera.—Retorno al sistema retributivo de convenio de las per-
sonas que se rigen por el sistema de gestiéon por compromisos.

La incorporacion al ambito del convenio del personal excluido, no directivo, se reali-
zard de acuerdo con las siguientes condiciones:

La reincorporacién al dmbito de aplicacién del convenio colectivo por parte del perso-
nal excluido no directivo (o que proviniera de dicha situacién, en cuyo caso se regird por lo
previsto en su contrato) se producird sin merma de la retribucién fija del trabajador, me-
diante la asignacion en el grupo y nivel de convenio cuyo salario base o salario asignado
sumado al plus de antigiiedad resultante de haber mantenido su computo durante todo el pe-
riodo de permanencia como excluido de convenio y al resto de conceptos retributivos de
convenio que le sean aplicables, este mds préximo por defecto a la retribucién fija de ex-
cluido de convenio.

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

La diferencia que hubiera entre la retribucién de convenio mencionada y la retribucién
fija en la situacion de excluido de convenio, de ser esta positiva, se computard en un com-
plemento salarial denominado “Complemento de retorno” que se actualizard a la misma
tasa que varie el convenio colectivo. Este “Complemento de retorno” formara parte del sa-
lario computable a efectos de aportacion al Plan de Pensiones.

Planteado el retorno, si algtin trabajador que a la fecha de creacién del correspondien-
te Plan de Pensiones ostentara las condiciones de excluido de convenio y participe, viera
mermada la aportacion de la empresa a dicho Plan, se procederia a su regularizacién me-
diante la creacion de un nuevo concepto retributivo cuyo importe recogiera la citada mer-
ma, actualizable a la misma tasa de variacién del convenio. Dicho concepto no formaria
parte del salario computable a efectos de aportacion al Plan de Pensiones. Si las aportacio-
nes obligatorias totales sumadas a este dltimo concepto fueran superiores al limite mdximo
de aportacién anual establecido en cada momento en las especificaciones del Plan, en nue-
vo concepto se reducird en la cuantia precisa para no superar dicho limite.

Ejemplo de aplicacién:
— Situacién de excluido de convenio con fecha de antigiiedad mayo 88:

» Salario basico: 43.861,92.
* Retribucion fija Exc.: 43.861,92.

— Determinacién del nivel de convenio.

» Se toma el salario bdsico una vez descontada la antigiiedad y se fija el nivel, en
este caso seria el 5. El diferencial se incluye en el complemento desarrollo.

— Determinacion de la situacion econdémica de convenio:

e Salario base: 39.377,46.

¢ Complemento desarrollo: 1.779,84.

* Antigiiedad (6 trienios * 450,77): 2.704,62.
» Total retribucion fija convenio: 43.861,92.

Disposicién adicional segunda. Acuerdo de guardias.
COMISION TECNICA NORMAS VIAJES Y DESPLAZAMIENTOS
Acta 2

Fecha: martes, 2 de marzo de 2010, a las nueve y treinta horas.
Asistentes:

— Por la Direccién de 1la Empresa:

* Don Roberto Amelivia Garcia.
* Don Miguel Angel Agudo.

* Don Isidro Arribas Lépez.

* Don Alicia Pinto Pérez.

— Por CC OO:

e Don Pedro Pérez Cuadra.
e Don José Maria de Antonio Fresnillo.

— Por UGT:

e Don Javier Machin Palacios Julio.
e Don Hernan Gémez-Ponce.

Los integrantes de la comisién han llegado a un acuerdo sobre funcionamiento y com-
pensacion del sistema de guardias para el personal que preste sus servicios en dreas opera-
tivas fuera del horario habitual de la empresa, segin lo previsto en la disposicion transito-
ria tercera del vigente convenio colectivo.

Sistema de guardias

El sistema de guardias tiene como objeto regular el trabajo diferencial que vienen rea-
lizando los técnicos asignados a operaciones, quienes ademads de realizar su jornada de tra-
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bajo semanal pactada en el convenio colectivo, aceptan una disponibilidad adicional a
trabajar fuera del horario pactado en fines de semana, festivos, o dias laborables.

1. Ambito de aplicacién temporal: El presente sistema de guardias entra en vigor a
partir del 1 de enero de 2010, sustituyendo todas la regulaciones y normas vigentes hasta el
momento, si las hubiere, en este sistema concreto de trabajo.

2. Ambito de aplicacion personal: El sistema de guardias serd aplicado a todo el per-
sonal de operaciones de Exploracion/Produccidn que realice este tipo de trabajo.

3. Alta en el sistema de guardias: El responsable del Departamento designard a las
personas sujetas a este sistema. La aceptacidn de pertenencia al sistema es voluntaria. El
cuadrante de guardias y disponibilidad y sus eventuales modificaciones se dardn a conocer
con una antelacién minima de un mes a la realizacién de cada guardia, salvo en caso de im-
previsto o ausencia.

4. Disponibilidad: La disponibilidad para guardias marcada en cuadrante fuera del ho-
rario de trabajo habitual se compensard conforme a lo establecido en el articulo 8.2.E del
convenio colectivo (cobro de la Prima de Disponibilidad).

5. Compensacion de guardias: A estos efectos se considera “dia de guardia’ aquel en
el que el trabajador ha sido asignado para un turno por cuadrante o por sustitucién o urgen-
cia, y ha debido finalmente realizarlo, bien con presencia total o parcial en las oficinas, bien
desde su domicilio.

El trabajo de guardias realizado en sdbados, domingos y festivos, se compensard con
el disfrute de dias de descanso equivalentes (1 x 1) mds el percibo de una prima de guardia
de 34 euros brutos por dia de guardia (adicional al plus de disponibilidad).

Excepcionalmente, en caso de que durante un turno de los fijados en dia laborable el
volumen de incidencias hubiera resultado alto a criterio del responsable, se percibird la pri-
ma de guardia (adicional al plus de disponibilidad).

El importe de eventuales tiques o comidas estd incluido en las compensaciones econd-
micas fijadas.

6. Gestidn del sistema: La contabilizacién de los dias de guardias y su devengo y
compensacion se realizardn por el sistema actual de incidencias vigente en la compafiia, y
requerird la aprobacién del superior jerarquico responsable del servicio. El control y abono
de pluses y descansos se realizard por el procedimiento de hojas de tiempos establecido para
el sistema de trabajo “on-off”. Se procurard tomar los dias de compensacién en la semana
siguiente a la realizacion de la guardia, y en cualquier caso, dentro del afio natural de gene-
racion, respetando las necesidades del servicio. Excepcionalmente el responsable podrd so-
licitar la acumulacién de los descansos pendientes para el ejercicio siguiente, si no fuera po-
sible su disfrute.

Guardias realizadas antes de 2010: La compensacién de estas guardias se realizard se-
gun el sistema vigente anteriormente en cada Direccién. No obstante, las guardias realizadas
en fin de semana o festivo y previstas en cuadrantes, dardn lugar al cobro adicional de la par-
tida econdmica prevista en ese punto, hayan sido o no compensadas con descansos. A estos
afectos se hard un cdlculo contrastado de las guardias realizadas desde 1 de enero de 2005.
Los descansos pendientes deberdn disfrutarse, a ser posible, en un plazo maximo de dos afios
a partir de la firma de este acuerdo.—La Empresa (firmado), UGT (firmado) y CC OO (fir-
mado).

Disposicién transitoria primera. Prima de antigiiedad —LLos empleados en alta en la
Empresa a 31 de diciembre de 1997, mantendran a titulo personal este componente salarial,
consistente en un aumento periddico por tiempo de permanencia reconocido en la Empre-
sa, que se abonard por bienios hasta un maximo de diez y por trienios por el tiempo que ex-
ceda de los veinte afos, en cada una de las 15 pagas anuales. Este concepto se considerard
a los efectos previstos en los articulos 16.c) y 19.

El valor del bienio serd de 25,78 euros brutos y el valor del trienio serd de 33,02 euros
brutos.

La fecha de percepcién de cada bienio o trienio comenzard el 1 de enero o el 1 de ju-
lio del afio correspondiente, segin que el bienio o trienio de permanencia en la Empresa se
cumpla dentro del primer o segundo semestre del afio.

Disposicién transitoria segunda. Calendario y horario—Se mantendran a titulo per-
sonal las condiciones de calendario y horario de aquellos trabajadores y trabajadoras que
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manifiesten expresamente su deseo de mantener sus condiciones anteriores a la implanta-
cion de este convenio, estableciéndose para ello un plazo de tres meses desde la firma del
mismo.

Disposicion transitoria tercera. Jubilacién parcial—Lo pactado en el presente con-
venio colectivo no altera ni afecta a lo dispuesto en el acuerdo alcanzado con fecha 26 de
marzo de 2013, que seguird rigiéndose de acuerdo a sus propios términos.

DISPOSICION FINAL

Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 4 sobre la denuncia del convenio colecti-
vo, dado que el mismo ha sido suscrito una vez finalizado su periodo de vigencia, ambas par-
tes acuerdan darlo por denunciado simultdneamente al momento de su firma.

ANEXO 1

VIAJES EN COMISION DE SERVICIO Y TRABAJOS DE CAMPO
Y “ON-OFF”

Serdn de aplicacion al personal de “Repsol Exploraciéon” para la regulacion de viajes
en comisién de servicio y trabajos de campo y “on-off” las siguientes normas:

— Norma corporativa de viajes en Comisién de servicio (00-00013NO).
— Norma corporativa norma de trabajo de campo y “on-off”” (00-00504NO).
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ANEXO Il
IVALORES CONVENIO COLECTIVO REPSOL EXPLORACION ANO 2014 (DEFINITIVOS) |
INCREMENTOS SOBRE 2013: -SBPT Y COMPLEMENTO PERSONAL 0,6000%)
(en azul: SUBIDA 0,6-AM)
- HORAS EXTRAORDINARIAS 0,0000%]

(en verde: sin incremento)

(en granate: no varian)
- RESTO DE CONCEPTOS 0,0100%]
(en rojo: incremento deducido por el desliz. antigiiedad)

COMPONENTES SALARIALES PERSONALES (Art 13.1)

SALARIOY OPERARIO |ADMINIS. TEC. AYTE. | TECNICOS

SBPT N. ENT. B |N. ENT. B 20.053,29 | Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. ENT. A N. ENT. B 22.692,11|Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. BASICO |N. ENT. A 25.485,03 | Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N.DES. | [N.BASICO |N. ENT. A |N.ENT. B 28.033,77 | Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il |N.DES. | |N. BASICO 31.230,06 | Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. DES. | N. ENT. A 34.720,01 | Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N.DES. Ill [N.DES. Il [N.DES. Il |N. BASICO 36.148,99 | Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il |N. DES. 1l 41.899,01 | Brutos/ario (15 pagas)
SBPT N. DES. | 49.292,03 | Brutos/ano (15 pagas)
SBPT N. DES. Il 58.348,04 |Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il 69.002,01 |Brutos/aiio (15 pagas)
COMPLEMENTOS SALARIALES FUNCIONALES (Art.13.2)

PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL A 1.945,42|Brutos/aio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL B 3.233,69|Brutos/aiio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL C 4.526,18|Brutos/afio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL D 5.818,80 |Brutos/afio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL E 7.102,75|Brutos/afio (15 pagas)
PRIMA PEL.TOX.PEN . GRADO 1 5.096,61| Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA PEL.TOX.PEN . GRADO 2 2.548,33 |Brutos/aiio (12 pagas)
PRIMA HORARIO NO FLEXIBLE 1.185,52| Brutos/aio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 1= (ENTRADA ANTES 07:30) 3.232,65|Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 2= (SALIDA DE 20:00 - 22:00) 3.232,65|Brutos/aiio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 3= (SALIDA DE 22:15 - 00:30) 4.331,19 | Brutos/aio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 4= (50% HORARIO 00:00 -07:00) 5.387,43|Brutos/aiio (12 pagas)
PRIMA DISPONIBILIDAD (2X) 10,91 |Brutos/dia
HORAS EXTRAORDINARIAS (Art. 18)

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. LABORABLES 23,44|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. SABADOS 26,79|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. FESTIVOS 33,49|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. LABORABLES 27,18|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. SABADOS 31,05|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. FESTIVOS 38,82|Brutos/hora
AYUDA DE COMIDA (Art. 34)

AYUDA DE COMIDA (dia trabajado en jornada partida) * 11,31|Brutos/dia
PRESTAMOS (Art. 35)

PRESTAMO SUELDO (1% masa salarial.) INT=0, AMORT 2 ANOS 3.600,00| Brutos por empleado
PRESTAMO PERSONAL (19% masa salarial ),ILD,AMORT 10 ANO: 45.000,00| Brutos por empleado
GRUPO DE EMPRESA (Art. 36)

GRUPO DE EMPRESA | 46,56 | Brutos/afio empleado
PRIMA DE ANTIGUEDAD (Disposicion Transitoria 1?)

PRMA DE ANTIGUEDAD VALOR BIENIO (MAXIMO 10) 25,78 | Brutos/mes (15 pagas)
PRMA DE ANTIGUEDAD VALOR TRIENIO 33,03 |Brutos/mes (15 pagas)
VIAJES

KILOMETRAJE 0,27 | Brutos/Kilometro
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[VALORES CONVENIO COLECTIVO REPSOL EXPLORACION ANO 2015 (DEFINITIVOS) |

INCREMENTOS SOBRE 2014: - SBPT Y COMPLEMENTO PERSONAL 0,6000%)
(en azul: SUBIDA 0,6-AM)
- HORAS EXTRAORDINARIAS 0,0000%]

(en verde: sin incremento)

(en granate: no varian)
- RESTO DE CONCEPTOS 0,0000%]
(en rojo: incremento deducido por el desliz. antigiiedad)

COMPONENTES SALARIALES PERSONALES (Art 13.1)

SALARIOS OPERARIO |ADMINIS. TEC. AYTE. |TECNICOS

SBPT N. ENT. B |[N.ENT. B 20.173,61 |Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. ENT. A N. ENT. B 22.828,27 |Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. BASICO [N.ENT. A 25.637,94 | Brutos/ano (15 pagas)
SBPT N. DES. | |N.BASICO |N. ENT. A |N.ENT. B 28.201,97 | Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il |N.DES. | |N. BASICO 31.417,44|Brutos/ario (15 pagas)
SBPT N. DES. | N. ENT. A 34.928,33 |Brutos/aiio (15 pagas)
SBPT N. DES. Ill [N.DES. Il [N.DES. I |N. BASICO 36.365,88 | Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il |N. DES. Il 42.150,41 |Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. | 49.587,78 |Brutos/afio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il 58.698,13 |Brutos/aio (15 pagas)
SBPT N. DES. Il 69.416,03 |Brutos/aro (15 pagas)
COMPLEMENTOS SALARIALES FUNCIONALES (Art.13.2)

PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL A 1.945,42 |Brutos/afio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL B 3.233,69 |Brutos/aiio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL C 4.526,18 | Brutos/aio (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL D 5.818,80 |Brutos/afo (15 pagas)
PRMA DE MANDO Y ESPECIAL RESPONSABILIDAD NIVEL E 7.102,75|Brutos/afo (15 pagas)
PRIMA PEL.TOX.PEN . GRADO 1 5.096,61|Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA PEL.TOX.PEN . GRADO 2 2.548,33 |Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA HORARIO NO FLEXIBLE 1.185,52 |Brutos/ano (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 1= (ENTRADA ANTES 07:30) 3.232,65|Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 2= (SALIDA DE 20:00 - 22:00) 3.232,65 |Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 3= (SALIDA DE 22:15 - 00:30) 4.331,19 |Brutos/afio (12 pagas)
PRIMA HORARIO ESPECIAL 4= (50% HORARIO 00:00 -07:00) 5.387,43|Brutos/aiio (12 pagas)
PRIMA DISPONIBILIDAD (2X) 10,91 |Brutos/dia

HORAS EXTRAORDINARIAS (Art. 18)

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. LABORABLES 23,44|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. SABADOS 26,79|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS OPER. Y ADMIVOS. FESTIVOS 33,49(Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. LABORABLES 27,18|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. SABADOS 31,05|Brutos/hora

HORAS EXTRAORDINARIAS TCOS. Y T.AYTES. FESTIVOS 38,82|Brutos/hora
AYUDA DE COMIDA (Art. 34)

AYUDA DE COMIDA (dia trabajado en jornada partida) * 11,38 |Brutos/dia
PRESTAMOS (Art. 35)

PRESTAMO SUELDO (1% masa salarial.) INT=0, AMORT 2 ANOS 3.600,00| Brutos por empleado
PRESTAMO PERSONAL (19% masa salarial ),ILD,AMORT 10 ANO: 45.000,00| Brutos por empleado
GRUPO DE EMPRESA (Art. 36)

GRUPO DE EMPRESA [ 46,56 | Brutos/afio empleado
PRIMA DE ANTIGUEDAD (Disposicion Transitoria 1?)

PRMA DE ANTIGUEDAD VALOR BIENIO (MAXIMO 10) 25,78 |Brutos/mes (15 pagas)
PRMA DE ANTIGUEDAD VALOR TRIENIO 33,03 |Brutos/mes (15 pagas)
VIAJES

KILOMETRAJE 0,27 | Brutos/Kilémetro

(03/26.710/16)
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