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acta que, una vez leida y encontrada conforme, la firman junto con el
IGUALDAD DE LA EMPRESA GESTION DE PUNTOS DE VENTA, S.A.

En Madrid, a 29 de abril de 2010, en los locales
de la Empresa GESTION DE PUNTOS DE VENTA,
S.A. se relnen, previa convocatoria efectuada en la
ultima reunion los miembros de la Comision
Negociadora para el Plan de Igualdad.

Abierta la sesién los representantes sindicales y la
Direccion de la Empresa, ponen de manifiesto que
han efectuado consultas internas y que, en aras de
un acuerdo unanime, el resultado de las mismas ha
sido la aprobacion del texto que se adjunta a este

acta y que firman los presentes en este acto.

En consecuencia, por los integrantes de la Comision
Negociadora se dan por finalizadas las
hegociaciones con la firma del ACUERDO DEL
PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA GESTION
DE PUNTOS DE VENTA, S.A.

Igualmente se acuerda que, ftras la firma
protocolaria, que serd a todos los efectos la fecha de
inicio de la vigencia del Plan, se dara al mismo el
framite de presentacién ante la Autoridad Laboral

competente, para que conste en el registro publico

pertinente, habilitando a tal efecto a Dfia. Marta Torre Sanz.

Y, no habiendo mas asuntos que tratar, los reunidos levantan la sesién y de ella el presente
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.- INTRODUCCION

La exposicion de motivos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, estipula que resulta necesaria una
accién normativa dirigida a promover la igualdad real entre mujeres y hombres,
con remocién de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.
Esta exigencia, se deriva de nuestro ordenamiento constitucional e integra un
genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez un elemento de
enriquecimiento de la propia sociedad.

Contexto y antecedentes

En la reunién conjunta del Comité Intercentros y la Empresa Gestion de Puntos
de Venta, S.A. (Repsol OpenCor), de fecha 19 de noviembre de 2008, se
acordo el inicio de la negociacion del Plan de Igualdad de la Empresa.

Con la constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se pone

en marcha la negociacién del Plan.

La negociacion se inicia con la aportacién por parte de la Empresa de datos
sobre composicion de plantilla desgiosada por antigtedad, tipo de contrato,
jornada y sexo, grupos profesionales, etc., con el objeto de asi poder efectuar
el Informe de Diagnéstico de situacion. Asimismo, también fue objeto de
analisis la participacién de mujeres y hombres en los cursos formativos, los
procesos de seleccion y la promocion profesional en la Empresa.

Los miembros del la Comisiébn Negociadora del Plan de Igualdad, tuvieron
igualmente acceso a las ofertas de empleo publicadas en Internet y al Plan de
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La Empresa, por su parte, ha seguido las recomendaciones y la Guia
“Orientaciones para Negociar Medidas y Planes de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres en las Empresas” del Instituto de la Mujer y et
Ministerio de Igualdad.

Definiciones

El presente Plan de Igualdad, negociado por la Empresa y la representacion
sindical de FASGA, FETICO y UGT, de conformidad con lo dispuesto en la Ley
Orgéanica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre ambos sexos en el seno de la Empresa y evitar cualquier

tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los objelivos
concretos a alcanzar y, a tal fin, se han adoptado un conjunto de medidas
concretas, relacionadas entre si, estableciéndose un sistema de seguimiento y

evaluacién de los objetivos y acciones fijados en el Plan.

Con objeto de asegurar la aplicacién efectiva del principic de igualdad, la
Comisién Negociadora del Plan, asume como propias las definiciones
recogidas en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo y otras de caracter

normativo:

Principio de lgualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de

sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de

obligaciones familiares y el estado civil.

Gesti6n de Puntos de Venta S.A.



Igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién, en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliacién y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, ¢ en cualquier

organizaciéon cuyos miembros ejerzan una profesion.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion

necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con
el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas ¢ al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando

M el cbjetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacién directa e indirecta

A

Se considera discriminacion directa por razon de sexo, la situacién en la que se
encuentra una persona que sea, haya side o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo, la situacién en que

una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
[

dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar di lidad

sean necesarios y adecuados. -
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,

directa o indirectamente, por razén de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra

su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho, o de una expectativa de derecho, a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon

de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminaciéon por razén de sexo cualquier tralo
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres. S
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen

discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto,

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en

relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela judicial efectiva

Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con |o establecido en el articulo

53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacién en la que
supuestamente se ha producido |a discriminacién.

)
oy
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*\\ Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la
asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda '
discriminacion basada en su ejerc«:Oﬁ

S
\.
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Ambito de aplicacién

El Plan de |gualdad es de aplicacién a toda la plantilla de la empresa Repsol
OpenCeor en todo el territorio del Estado Espaiiol, con exclusion del Consejo de
Administracién de la empresa.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que Repsol
OpenCor abra en un futuro durante la vigencia del presente Plan en el ambito
territorial descrito en el parrafo anterior.

d El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a

alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos
objetivos podrén ser alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las
medidas concretas, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial
de las acciones positivas hace que las mismas solo sean de aplicacion
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan corregir,
careceria inicialmente de plazo determinado de vigencia ya que esta ligada a la
consecucién de los objetivos, si bien las partes entienden que su contenido

debera ser renovado transcurridos cinco afios desde su firma.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del Plan.
El segundo plan se empezard a negociar necesariamente dentro de los tres

meses siguientes a la finalizacion de la vigencia del presente.

A




Il.- DIAGNOSTICO

La negociacion del Plan de Igualdad, ha ido precedida por la firma de un
Acuerdo entre la Empresa y el Comité Intercentros, por el que se estableci6 el
compromiso de negociar un Plan de Igualdad, las materias sobre las que
versaria y la creacién de una Comisién de Igualdad que abordaria cada una de
las fases que se definian en dicho Acuerdo.

Durante varios meses esta Comisién ha trabajado recabando los datos

necesarios para la elaboracién del Diagnéstico de Situacién; debatiendo y
analizando, en las distintas reuniones que ha mantenido, la informaciéon y el
funcionamiento de los sistemas aplicados en la Empresa en relacién a las
materias que habia que abordar en el Plan de |gualdad.

En concreto, han sido objeto de andlisis los siguientes puntos:

- Marco General;
- Gestion de los Recursos Humanos;

- Analitica de composicion de la plantilia:

« Plantilla 2009 por Grupos Profesionales, edad y antigiiedad.
» Incorporaciones en Repsol OpenCor

= Incorporaciones por Grupos Profesionales

« Evolucidn de Bajas en Repsol OpenCor 2007-2009.

« Motivos de Bajas en Repsol OpenCor 2009.

« Formacién Plantilla Repsol OpenCor 2009
« Promociones Plantilla Repsol OpenCor 2009
« Promociones Plantilla Repsol OpenCor por Grupos Profesionales

s Distribucidn Plantilla por Bandas Salariales.

- Analitica en Materia de Comunicacién Interna de la Empresa.
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Con este Diagnéstico de situacion, se incluyen las siguientes Propuestas de
Mejora:

o Revision de los documentos utilizados en los procesos de seleccion asi
como las practicas de comunicacion interna y externa.

o Fomento de una politica de Seleccién que potencie y mantenga la actual
diversificacion profesional, evitando decisiones basadas en estereotipos
0 en suposiciones acerca de aptitudes o caracteristicas de personas de

un determinado sexo.

o Disponer de informacidn estadistica desagregada por sexos.

o Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocién profesional.

N o Mejorar v ampliar los canales de comunicacién para informar a los

trabajadores/as.

o Formary Sensibilizar en Igualdad de Oportunidades.

o Mejorar y Ampliar las medidas de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.
Por la parte sindical se ha propuesto introducir dos puntos mas en los que se
incluyan por una parte un apartado de Salud Laboral y, por otra, la
actualizacién del Protocolo de Acoso existente en la Empresa incorporando el
acoso por razéon de sexo, de conformidad con la Ley 3/2007, de 22 de marzo,
A para la igualdad efectiva de mujeres y hom%
\ [ [P @
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ll.- OBJETIVOS DEL PLAN

El Plan de Igualdad de la empresa Repsol OpenCor tiene como objetivos

generales los siguientes:

» Promover procesos de seleccibn en igualdad, garantizando

procedimientos de seleccién transparentes para el ingreso en la
empresa.

« Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de
contratar, no se encuentren basadas en esterectipos o suposiciones
acerca de aptitudes, caracteristicas de las personas de determinado
sexo, raza, edad, discapacidad, religion o grupo étnico, estado civil,
condicion secial, religion o convicciones, ideas politicas, orientacian
sexual, adhesidn ¢ no a sindicatos, vinculos de parentesco con otros

trabajadores en la Empresa y lengua dentro del estado espariol.

« Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en

el ambito de la Empresa: en grupos profesionales y ocupaciones.

= Mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo asi a reducir desigualdades vy
desequilibrios (ya sean de origen cultural, social ¢ familiar), que pudieran

darse en el seno de la empresa.

» Garantizar el acceso en igualdad de mujeres y hombres a la formacién

de Empresa, con el fin de promover y facilitar un adecuado desarrollo de
su trabajo.

« Realizar Acciones Formativas y de Sensibilizacién sobre igualdad de
trato y oportunidades.
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« Conseguir una mayor y mejor conciliaciéon de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres a través de las mejoras establecidas en el
presente Plan de Igualdad.

» Integrar las perspectivas de género en todas las esferas de la Empresa:

transversalidad de la igualdad.

IV.-PROGRAMACION: PROPUESTAS DE MEJORA Y ACTUACIONES

Este apartado de programacion se ha estructurado partiendo de las principales
lineas de accidn, objetivos y actuaciones acordadas por la Comisién
Negociadora del Plan. Asimismo, se han establecido criterios de seguimiento

para cada accion propuesta.

1.- REVISION DE LOS DOCUMENTOS UTILIZADOS EN LOS PROCESOS
DE SELECCION, AS| COMO LAS PRACTICAS DE COMUNICACION
INTERNA Y EXTERNA

OBJETIVO.- Garantizar un lenguaje no-sexista en la definicion de los puestos
de trabajo v la exclusién de las cuestiones que van mas alla de las curriculares

en los documentos de seleccion.

ACCIONES .-

o Utilizacion de la nueva solicitud de empleo y planilla de seleccion de la

que se eliminan los siguientes datos:

- Estado Civil
- Numero de hijos

- Determinados datos sobre las empresas anteriores, mas alla de /

- Fecha de matrimonio

: los estrictamente necesarios para acreditar la exp
/ progresién profesional alegada.
i




o Revisién de las ofertas de empleo y de las practicas de comunicacion

existentes, asi como el lenguaje utilizado en dichas ofertas de empleo:

» Se revisaran las practicas de comunicacion existentes (web,
intranet, SIE, efc.), para corregir aquellas que pudieran ser
deficientes.

» Se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de
difusién de las ofertas de empleo en todos los Ambitos, tanto

externos como internos de la Empresa.

Y

La Empresa velara por que las ofertas de empleo no resulten
“sexistas” y que no respondan a estereolipos de uno u ofro
género. Para ello, no se utilizarad un lenguaje o imagenes sexistas
en los anuncios de trabajo, notas internas o externas de la
Empresa, y en cualquier comunicado a la prensa.

» Se revisara la utilizacién del lenguaje en la denominacion y
descripciéon de los puestos a cubrir, empleando términos no

sexistas.

-

\'ll

PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO: \\
Arvalmente, la empresa facilitarid a la Comision a’erﬁeg_uimienm'ias_ aferics
realizadas, en ese peviodo de referencia, para.comprobar la utilizacion del
lenguaje. ‘ \
- Dentro de los seis primeros meses tras la firma del Plan, Ia Empresa
procederd a la Implantacién de la solicitud de empleo y planilla de

seleccion, dando cuenta de ello a la Comision de Seguimiento. La

informacion afectard a la totalidad de las solicitudes y formularios de 5\
solicitud que se utilicen. 3
t\ i
I
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2- FOMENTO DE UNA POLITICA DE SELECCION QUE POTENCIE Y
MANTENGA LA ACTUAL DIVERSIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS.-

- Evitar cualquier posible elemento de discriminacion en la
seleccion,

- Fomento de una gestion optima de los recursos humanos que
evite discriminaciones y ofrezca igualdad de oportunidades

reales.

ACCIONES.-

o Elaboracién de un protocolo/guia de seleccidbn que sirva de
procedimiento de actuacion en la aplicacion de criterios homogéneos de
seleccion (objetivos y neutros).

o Introducir en la politica de seleccion, medidas de accién positiva que
posibiliten un mayor equilibrio y una mayor equiparacion de los géneros
en los distintos departamentos y grupos (tanto en el acceso como en la
permanencia). Para ello se tendra en cuenta la compaosicién de partida
de hombres y mujeres para el puesto a cubrir, area y/o grupo profesional
en el que se pretende incorporar plantilla, de modo que, en igualdad de

condiciones y competencias, acceda la persona del sexo menos
representado.

o Mantener, como principio general, la diversificacion profesional y
equilibrio de |la plantilia entre mujeres y hombres.

o La realizacién de acciones de formacion y sensibilizacion en materia d
igualdad a las personas que participan en los procesos de seleccid

f
Lo para la contratacién y promocién (personas con competencias en la
/(/_? demanda de personal y el personal técnico de seleccién)-gon el fin de

Gestién de Ptmt de Venta S.A.
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garantizar que los candidatos de ambos sexos sean valorados
Unicamente por sus cualificaciones, competencias, conocimientos vy
experiencias laborales,

o Se estableceran Convenios de Colaboracion con los organismos
publicos con el fin de favorecer el acceso al empleo de mujeres victimas

de la violencia de género,

PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:

- En el plazo mdximo de 12 meses desde la firma se diseRardn las aceiones
de formacian y ‘sensibilizacion a impartir, asi como, la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos. La redlizacion deberd ser
efectiva a mds lardar a lo largo del segundo afto del Plan.

- La Empresa informard, anualmente, a la Comisicon de Seguimiento del
nimero de hombres y mujeres que superan el proceso de seleccién para
las oferias realizadas durante el mismo periodo.

- Las acciones tendentes a introducir en la politica de seleccion, medidas de
accion positiva, se pondrdn en marcha de muanera inmediata a la
aprobacion del Plan.

- La Empresa informard a la Comisicn de Seguimiento de los acuerdos de
colaboracidn o convenios que se suscriban para favorecer el acceso al

empleo de mujeres victimas de violencia de género.

- 3.- DISPONER DE INFORMACION ESTADISTICA DESAGREGADA POR
SEX0S

OBJETIVO.- Actualizar y adaptar los sistemas informaticos de manera que sea

posible disponer de la informacion necesaria para el desarrollo del Plan
Igualdad desagregada por sexos.

—_—




ACCIONES -

o Adaptar las aplicaciones informaticas.
o Anualmente se facilitara a la Comisién de Seguimiento del presente Plan

la siguiente informacion estadistica desagregada por sexos:

Seleccién segln grupo profesional.

Contratacion: teniendo en cuenta tipo de contrato y jornada.
Ascensos a todos los grupos profesionales.

Traslados.

Formacion de la plantilla,

A N N U NN

Excedencias y reducciones de jornada por motivos familiares,
maternidad/paternidad, riesgo durante el embarazo o lactancia, etc.

¥ Situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo.

Esta informacion debera referirse al periodo concreto que se establezca en la

Comision de Seguimiento.

/ PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO: \

- En el plazo mdximo de dos afios deberdn estar listos los sistemas.

- En todo caso, conforme se vayan actualizando los sistemas se hard entrega a
la Comision de Seguimiento de los datos disponibles.

4.- PROMOCION PROFESIONAL Y SALARIAL

OBJETIVOS.-
: - Garantizar la objetividad y la no discriminacién en la promocion
l _ Profesional y Salarial.
207 - Fomentar la promocién profesional de la mujer en la Empresa

incrementar su presencia en puestos de responsabilidad.

Gestid éﬁ;de Venta S.A. "4 16
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ACCIONES.-

o Establecer medidas de accién positiva en las bases de la promocién
interna: en igualdad de meritos y capacidad tendran preferencia las
mujeres en los ascensos a puestos, funciones o grupos profesionales

en los que estén menos representadas.

o Formacién especifica en materia de género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres dirigida a personas responsables de proponer
candidatos y evaluar las posibilidades de promocion. Con objeto de
garantizar la realizaciéon de esta labor de manera objetiva, sin
estereotipos de género que pudieran condicionar las elecciones y

evaluaciones de las candidaturas.

o Difusién y publicidad de los criterios de promocién profesional aplicables

en la Empresa.

o Definicién e implantacion de un sistema de evaluaciéon continuada del
desempefio con criterios y procedimientos estructurados, baremados,
publicos y transparentes.

El sisterna debe ser objetivo, definiendo las competencias exigidas en

funcion de la evaluacién, evitdndose aquellos criterios que puedan
causar, de forma directa o indirecta, una menor valoracion de las
S mujeres. A titulo de ejemplo, y sin caracter exhaustivo, los factores y

competencias que se incluirdn en la evaluacion del desempefio seran:
atencion al cliente, trabajo en equipo, resolucién de problemas de

gestion, desarrollo de otros, iniciativa o, |a gestion de incidencias.
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/ PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:

- En el plazo de doy afios desde la firma del Plan, la Empresa definird ef
contenidn de la evaluacion de desempenio del personal v cuantificacion det
resto de criterioy de promocion. Una vez definido y diseniado se informard a
la Comision de Seguimiento de sus contenidos e implantacion.

- Anualmente, la Empresa facilitard a la Comision de Seguimiento
informacién de las promociones realizadas, desglosada por sexos.

- Se informard a la Comisién de Seguimiento sobre el contenido, modalidad y
nimero de participantes, de la formacion especifica en igualdad de trato y
\ oportunidades dirigida a los responsables de proponer candidatos/as.

5.- MEJORAR Y AMPLIAR LOS CANALES DE _COMUNICACION PARA
INFORMAR A LOS TRABAJADORES Y LAS TRABAJADORAS

OBJETIVO.-
- Asegurar que la comunicacién de la Empresa fomente una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

- Acercar el conocimiento de las acciones formativas a los trabajadores.

ACCIONES.-
o Campafa de Comunicacion Interna sobre el Plan de Igualdad y sobre la
Ley Organica de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres y el

Estatuto de los Trabajadores.

o Boletines y circulares (con la oferta formativa, plazas de nueva creacion,
...) que se publicaran en la Intranet y que también podra solicitar el

trabajador/a al Departamento de Personal o superior jerarquico.

1
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o Acceso a la Intranet para todo el personal en la que se publiquen los
boletines, circulares, oferta formativa, etc., de manera que todos los
trabajadores y trabajadoras tengan posibilidad de consultarlas.

o Difusion y fomento de las redes ya existentes en la Empresa tendentes a
mejorar la comunicacion del Plan.

PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:
Se ejecutard progresivamente a lo largo del primer aiio del Plan.
6.- FORMAR Y SENSIBILIZAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

a ; -
! GeCtifm de Ps‘a de Ven?b S.A.
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OBJETIVO.- Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa: Recursos Humanos y personal con responsabilidad. Se pretende de
esta manera garantizar [a objetividad y no discriminacién en la seleccion,

clasificacidon, promocion, acceso a [a formacion etc.

ACCCIONES -

o Creacién de médulos de igualdad en la formacién dirigida a la nueva
plantita y reciclaje de la existente, incluido el personal con
responsabilidad sobre equipos y a los nuevos nombramientos.

o Formacion con médulos especificos en Igualdad de oportunidades a los
responsables y, en concreto, a los responsables de Recursos Humanos
que estén implicados de una manera directa en la contratacion,
formacién, promocién e informacion de los trabajadores y trabajadoras.




o Sensibilizacion e informacion: disefio de una campafia de comunicacion
interna sobre el Plan de Igualdad, que entre otras actuaciones
contemplara la edicién del Plan de Igualdad.

g oy
/ PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO: \

- La Empresa facilitard a la Comision de Seguimiento, en el plazo de trés
meses desde la implantacian del Plan Formativa, informacion sobre el
conltenids, duracton, maodalidad, criferips de seleccian y participantes en
los cursos de formacion en Igualdad de Oportunidades.

- Kl disefio de la Camparia de comunicacién inferna y su publicidad, de
|~ cuyos confenidos y ejecucién se informard y consultard a la Comisién de
Seguimiento, se efectuard a lo largo del primer abio desde la entrada en

vigor del Plan de Igualdad.

- Las acciones formativas deberdn estar en funcionamienio a partir del
segundo afio como plazo mdximo.

7.- MEJORAR LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL.

OBJETIVO.-

- Garantizar el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion
sin obstaculos, con arreglo a los criterios legales establecidos, y que ello
no supcnga un recorte de oportunidades, ni en la promocion, ni en

acceso a la formacion.

- Mejorar las medidas de conciliacién de la vida personal y familiar con la
vida laboral.
- Sensibilizar en corresponsabilidad.

ACCIONES.-

Gestion de
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o Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliacion no supongan un menoscabo en las condiciones laborales de
los trabajadores.

o Las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa, o
estén en situacion de excedencia por motivos familiares, tendran

garantizada su opcién a participar en cursos de formacion.

o Sin perjuicio de las previsiones contenidas en el Articulo 37. 5y 37. 6 del
Estatuto de los Trabajadores en materia de reduccién de jornada y
concrecion horaria y, con objeto de buscar féormulas para avanzar y
hacer efectivos los derechos de conciliacién de la vida familiar y laboral
de los trabajadores y las trabajadoras, y de ir mas alla de las previsiones
legales, se podran realizar acuerdos individuales entre trabajadores/as y

Empresa.

o Creacién de un permiso no retribvido por el tiempo indispensable para
las trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida.

o Los trabajadores con hijos de entre 8 y 9 afios de edad podran concertar
con la Empresa la realizacién de una jornada inferior a la que tuvieran
establecida con caracter normal. Sera requisito indispensable para su
concesion y establecimiento que el momento de la prestacion de la
jornada sea determinado necesariamente con la conformidad de ambas
partes. Los trabajadores con un preaviso de 15 dias podran dejar sin
efecto el acuerdo.

o Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia no
superior a cuatro afos para atender al cuidado de cada hijo, ya sea po
naturaleza como por adopcion, o en los supuestos de acogimient
permanente o preadoptivo a contar desde la fecha de nacimiento o, en

su caso, de la resolucion judicial o administrativa. Durante los dos

~
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primeros afios de la excedencia el trabajador tendra derecho a la

reserva de su puesto de trabajo.

Permiso no retribuido para los trabajadores con hijos en edad de
escolarizacion obligatoria o con personas dependientes a su cargo, para
atender situaciones que exijan su presencia, justificandolo debidamente,
hasta un maximo de 6 horas anuales. El disfrute debera llevarse a cabo
por periodos minimos de 2 horas.

En el marco de la Campafia de Comunicacién Interna, ademés de
sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de la corresponsabilidad,
se informara sobre la igualdad de derechos en relacion con el cuidado
de las personas dependientes, las responsabilidades familiares y el

reparto equilibrado de tareas.

/ PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:

Estas aotuaciones entrardn en vigor de manera inmediata a la firma dél
Plan de Ipualdad. En lo relative a lg publicacidn v divilaacion de las.
medidas de conciliacidn previstas en este punto, s¢ levaran a cabo
denirg del primer aito de vigencia del Plan

La Comision de Seguimiento analizard cualguier aspecto que esté
limitando el uso por el personal del conjunto de permisos y licencias
reconocidas para facilitar la conciliacion y, medird el impacto de las
medidas que se acuerden.

La Comision de Seguimiento recibird, con cardcter anual, informacion
sobre el egjercicio del permiso de paternidad, asi como de los permisos y
licencias relacionados con la conciliacidn de la vida personal, laboral y
Jamiliar.

De los acuerdos individuales previstos en este apartado se llevard a cabo
un seguintiento y se informard a la Comision de Seguimiento

-
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8. - ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO

OBJETIVO.- Actualizar el “Procedimiento de Prevencién y Tratamiento de
Situaciones de Acoso Maral y Sexual para la Empresa Repsol OpenCor”, para
adecuarlo a las definiciones y contenidos establecidos en la Ley Organica para
la lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres e incorporar el Acoso por Razén

de Sexo.

ACCIONES.-

- Revisién y modificacién del Procedimiento de Prevencién y Tratamiento
de Situacicnes de Acoso Moral y Sexual para la Empresa Repsol

OpenCor.

- Difusién del Procedimiento.

PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:

Dentro del primer afio desde Ia entrada en vigor del Plan se pondra
en marcha la actualizacién.

i

9. - SALUD LABORAL

OBJETIVO.- Mantener la proteccién del embarazo y la maternidad a través de
la seguridad y salud en el trabajo '
ACCIONES.-

Mejorar las medidas preventivas necesarias para que las trabajadora

o

embarazadas o en periodo de lactancia no realicen actividades que supongan
riesge de exposicién de agentes o condiciones de trabajo, cuando, de acueldo
con las conclusiones obtenidas en la evaluacién de riesgos, ello pueda poner
en peligro su seguridad o su salud o la del nifio.

Gestién de Punids de Venta S.A.
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PLLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO:

Estas actuaciones entrardn en vigor de manera inmediata a Ia firma
del Plan de Igualdad.

V.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, establece que los Planes de Igualdad, fijaran los objetivos concretos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucidn, asi como, el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento

y evaluacién de los objetivos fijados.

Concretamente, la fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el Plan de

Igualdad de la Empresa Repsol OpenCor, permitira conocer el desarrollo del

Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y

después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente y
facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento proporcionard al Plan la flexibilidad necesaria

para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral

de la evaluacion. @
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1° Constitucidn de la Comisién de Seguimiento

Las partes firmantes del presente Plan de igualdad, acuerdan la creacién
de una COMISION DE SEGUIMIENTQ para interpretar el contenido del
Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos

marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién, tendra la responsabilidad de

realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de Repsol
OpenCor. Dicha Comision se constituird en los dos meses siguientes de la
aprobacion de dicho Plan de Igualdad.

2° Composicién de la Comisién de Sequimiento

La Comisién de Seguimiento del Pian de Igualdad de Repsol OpenCor,
estara compuesta con caracter paritario por representantes de la Empresa
y representantes de los trabajadores firmantes del Plan, concretamente,

tres representantes de la parte empresarial y tres representantes de la

parte sindical, los cuales seran designados, respectivamente, por dichas
partes firmantes.

Las designaciones de los miembros por cada una de las organizaciones
se realizaran dentro de los dos meses siguientes a la firma del Plan. Uno
de los vocales designados por la Empresa actuard como responsable —
coordinador ante las partes, facilitando una direccion electrénica a la que

puedan hacerse las comunicaciones.




3° Funciones de la Comisién

Dicha Comisién tendra como funciones las siguientes:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

de tgualdad.
= Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

* Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento
de los objetivos a la vista de la efectividad de las medidas
concretas adoptadas, que en su caso seran objeto de tratamiento

en el rgano competente.
= La Comision también realizara funciones asesoras en materia de
igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria

de los 6rganos de representacién de los trabajadores.

4° Competencias de la Comision

Interpretacién del presente Plan de lgualdad.

= Seguimiento de la aplicacién.

= Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la
aplicacién e interpretacion del presente Plan de Igualdad. En
estos casos sera preceptiva la intervencién de la Comisién, con

caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

= La Comisidn se dotara de su propio Reglamento def

Funcionamiento interno que debera ser aprobado después de |

firma del Plan de Igualdad.
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* Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y

procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

= Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del
Plan a las necesidades del personal y, por aitimo, de la eficiencia
del Plan,

= Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger
informacién sobre:

: v" Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
El grado de ejecucién de las acciones.
v Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los

<

datos de seguimiento.

v" Identificacién de posibles acciones futuras.
* Se realizara una primera evaluacién de consecucion de objetivos
y resultados a los tres afios desde la entrada en vigor del mismo.

= En dicha evaluacion se tendra en cuenta:

v" El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

<

Grado de consecucién de los resultados.

v" Nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el
Diagnéstico/reduccion de desequilibrios en la presencia y
participacién de mujeres y hombres.

¥ Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

v Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de
las acciones y tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

v Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan

atendiendo a su flexibilidad.




* En base a la evaluacién realizada, la Comisidén de Seguimiento y
Evaluaciéon formulara propuestas de mejora y los cambios que
pudieran incorporarse.

5° Funcionamiento

La Comisidn se reunira 2 veces al afio, con caracter ordinario, de la misma
manera, podran celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de una
de las partes, previa comunicacién escrita al efecto indicando los puntos a

tratar en el orden del dia.

micilio: a efecto de notificaciones y convocatorias, queda fijado como
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domicilio de la Comisién cada una de las sedes de las organizaciones
empresariales y sindicales firmantes de este Acuerdo Laboral, las cuales

se indican a continuacion;

- Repsol OpenCor: Alfonso Gémez 8, 28037 Madrid.
- FASGA: Calle Almagro n® 4, 2°- 28010 - Madrid

- FETICO: Calle Crense n° 8, 22 Planta, 28020 Madrid
- UGT: Avda. de América n° 25, 4° 28002 Madrid

6° Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacién la Empresa se compromete a facilitar los
medios precisos, en especial:

- Lugar adecuado para realizar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportacion de la informacién necesaria establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las acciones con |

periodicidad correspondiente.




Seran de cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento,

manutencién y alojamiento de los miembros de ia Comisién de acuerdo

con el sistema existente en la misma.

El responsable—coordinador designado serd quien facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficaz de la Comisién.

7° Solucién extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al IV Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conftictos Laborales (ASEC
IV), sujetandose integramente a los drganos de mediacién, y en su caso
rbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion vy
Arbitraje (SIMA).
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