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Carta de presentacion

En Repsol, las personas estdn en primer lugar. Sabemos que una de nuestras principales fortalezas es contar
con un equipo diverso, compuesto por 30.000 hombres y mujeres de mas de 70 nacionalidades, de diferentes
edades, perfiles profesionales e intereses, que trabajan en sociedades gestionadas o participadas y residen en
mas de 30 paises.

La adecuada gestion de este gran equipo de personas implica conocer sus habilidades, inquietudes y arientacion
profesional, pero también, y de manera especial, generar mecanismos que les ayuden a compatibilizar con
armaonia el desarrollo satisfactorio de sus funciones y de su vida personal.

Por esta razdn, en Repsol impulsamos distintas medidas y acciones que faciliten el equilibrio entre la vida
personal y profesional de las personas, teniendo en cuenta sus diferentes etapas vitales y la variedad de
necesidades particulares e intereses personales.

En este sentido, el Programa de Teletrabajo, iniciado en la Compania en el afio 2008 y hoy totalmente asentado
en |3 arganizacién, ha sido un hito importante para todos. La flexibilidad espacial que supone el Programa ha
ejercido de palanca para impulsar la evolucién desde una cultura presencial a un estilo de trabajo basado en el
compromiso, orientado a la eficiencia y a los objetivos, dentro del marco de respeto que caracteriza al ‘Estilo
Repsol.

En junio de 2012 el numero de teletrabajadores de Repsol ya supera las 800 personas solo en Espafa. A
solicitud propia, estas personas han optado por realizar parte de su jornada de trabajo desde su domicilio,
eligiendo la modalidad de reparto de jornada que mejor se adapta a sus necesidades. Esta aceptacion,
unida al mantenimiento del rendimiento, y a los excelentes resultados de los estudios realizados, donde los
trabajadores reconocen sentirse mas motivados y comprometidos, nos lleva a3 pensar que caminamas en 3
buena direccion.

Todos los programas de diversidad y conciliacién nacen de nuestra orientacion a las personas y nuestro
compromiso de proporcionar un entorno de trabajo flexible y atractivo, asi como del convencimiento de que
nuestra diversidad es un elemento diferencial que otorga una mayor innovacién y competitividad a nuestra
organizacion.

Esta vision compartida es la base que garantiza la coherencia de los distintos programas v facilita las sinergias
entre los mismos. Por ejemplo, para algunas de las personas con capacidades diferentes que trabajan en
nuestra Compania, adherirse al Programa de Teletrabajo significa pader trabajar con un menor esfuerzo fisico,
sin disminuir su vinculacién con la Compania.

El Libro Blanco del Teletrabajo que tengo el orgullo de presentar es el resultado del trabajo coordinado de un
numeroso equipo de personas que han contribuido a hacer realidad este ilusionante proyecto, que forma parte
de un cambio cultural en el que seguimos avanzando. El libro resume el enfoque y los distintos programas de
Repsol en relacién con la diversidad y la conciliacién, y profundiza en el desarrollo del Programa de Teletrabajo
desde sus inicios hasta la actualidad, poniendo de este modo a experiencia de Repsol al alcance de cualquier
entidad a la que pueda ser de interés.

Nuestro objetivo es conseguir una empresa cada vez mas competitiva, moderna, flexible y adaptada a las
nuevas necesidades y estilos de vida de las sociedades en las que opera.

Cristina Sanz Mendiola
Directora General de Personas y Organizacion de Repsaol
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Resumen ejecutivo

Repsol es una empresa internacional que suministra energia a cientos de millones de

personas. Nuestra actividad de exploracion y produccion se desarrolla en Europa, America,
Africa y Asia. Operamos seis Complejos Industriales en Espafia vy Latinoameérica de los que
salen productos que se comercializan y distribuyen en todo el mundo.

En nuestro equipo contamos con profesionales de mas de 70 nacionalidades, que trabajan en mas
de 30 paises. Esto nos convierte en una organizacion diversa en cultura, género, edades y perfiles

profesionales.

Entendemos nuestra diversidad como un elemento distintivo que
nos otorga un atractivo especial para los empleados actuales vy
potenciales, de ahi que su gestidn sea una de nuestras prioridades
y que seamas una empresa orientada a las personas y a la creacion
de valor.

La diversidad cultural, generacional y profesional implica, asi misma,
diversas necesidades y maneras de alcanzar el equilibrio entre
la vida personal y profesional, que creemos clave en esa gestion,
pues todos los estudios confirman que solo estando satisfechos los
empleados podemos sentirnos comprometidos. Esto hace que la
conciliacidn también se paosicione como un tema clave en la agenda
de la Compadia. Y no nos referimos a una conciliacién centrada

|3 diversidad vy 8
conciliacion son
considerados por
Repsol como un
tema clave en su
gestion diaria



Resumen ejecutivo

Unicamente en el respeto a la vida familiar, sino un compromiso en a8 bUsqueda de alternativas
que faciliten un equilibrio y un desarrollo de los planos personal y profesional de los empleados,
atendiendo a distintas etapas vitales y situaciones particulares.

La conciliacién entre vida personal y profesional implica una evolucion cultural, un cambio en la
concepcidn clasica del trabajo. Para impulsar ese cambio, en Repsol contamos desde 2007 con un
Comité de Diversidad y Conciliacién, en el que participa 3 Alta Direccién y que lidera los programas
para mejorar la gestion de la diversidad y facilitar [a conciliacion.

Repsol quiere ser un referente empresarial en

gestion de la diversidad, reflejando en sus equipos

la diversidad de la sociedad y de los mercados donde
esta presente. La diversidad en Repsol es un factor
clave para atraer, desarrollar y retener el mejor talento,
convirtiendose en una ventaja competitiva para
gestionar los negocios en los que opera.

Repsol es una Compania que valora, promueve y facilita
el equilibrio entre la vida personal y profesional de
sus empleados. Repsol quiere ser reconocida como
referente en conciliacion en los paises donde opera.

A partir de estas ideas y apoydndose en los valores culturales del Equipo Repsol (integridad,
responsabilidad, transparencisa, flexibilidad e innovacidn) que representan y concretan el estilo y [as
«formas de hacer» de la compania desde el “sentido de la anticipacion” y el “respeto”, buscando
como resultado la confianza, el Comité ha puesto en marcha, desde su creacion, seis programas para
acercar a la Compania al cambio cultural al que aspira, tanto en diversidad como en conciliacién.

Estos programas tienen alcance mundial, adaptados a cada negocio y pais, y cada uno de ellos se
impulsa a través de un equipo multidisciplinar, compuesto por personas procedentes de diferentes
dmbitos de la organizacién. Los seis programas son: Capacidades Diferentes, Adaptacion de las
instalaciones, Teletrabajo, Jornada laboral y medidas, Gestion del tiempo, y Diversidad.

El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

El Programa de Teletrabajo se inicia en 2008 como una experiencia piloto y posteriormente se
despliega a toda la Compafiia. Su implementacién y sus resultados en términos de satisfaccion y
productividad, han sido un éxito.

En Repsol concebimos el Teletrabajo como una manera de trabajar que permite a los empleados
desarrollar parcialmente su jornada laboral desde su domicilio y a la que se accede de forma
voluntaria.

Con el fin de conocer en profundidad las implicaciones de esta nueva forma de trabajar, estudiamos
el marco normativo que la requlaba y realizamos un benchmarking que nos permitid aprender de
la experiencia de otras empresas.

A través del benchmarking conocimos la cuota de penetracion de Teletrabajo en otras empresas,
las areas involucradas, las diferentes modalidades de Teletrabajo y el desarrollo de algunas
experiencias piloto.

En cuanto al marco legal, la referencia fue el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo del afio
2002, que forma parte de la Estrategia Europea de Empleo. Este acuerdo fija los minimos para
regular el Teletrabajo en los Estados miembro y fue ratificado por Espafna mediante el Acuerdo
Interconfederal para la Negociacion Colectiva en 2003.

A partir de estos analisis previos, se definieron los siguientes aspectos clave para enfocar el
Programa de Teletrabajo en nuestra Compania:

El Teletrabajo en Repsol
nace en 2008, con un
Programa piloto que
luego se amplis a

toda la Compania.

HOy es considerada

UNna medida de éxito



Resumen ejecutivo

1 El Teletrabajo nace como una medida de conciliacion que reconace el compromiso de los
empleados.

I Es una medida abierta a todas las categorias profesionales.

I El teletrabajador debe cumplir determinados requisitos organizativos, de perfil y de tipo
técnico.

I ElTeletrabajo seinicia tras la solicitud voluntaria del empleado que cumpla con esas requisitos
y la autorizacion de su jefe, sin que sea necesario explicar el motivo por el que se solicita.

I El Programa permite |3 adaptacion a las particularidades de as diferentes lineas de negocio
de la Compania y los diferentes paises.

Atendiendo al Acuerdo Marco Europeo, 8 Compania facilita los medios técnicos para que el
empleado pueda realizar su trabajo en remoto garantizando el cumplimiento de las condiciones de
prevencién establecidas, y tanto la empresa como el teletrabajador pueden revertir (3 situacion en
cualquier momento.

El Teletrabajo se desplegd en la Compania en varias fases, comenzando por un programa piloto en
Madrid y en Buenos Aires en 2008, en el cual participaron voluntarismente 131 empleados (91 en
Espafa y 40 en Argentina), de un amplio espectro de perfiles.

El éxito del piloto quedd validado por un estudio de satisfaccion realizado a los teletrabajadores,
a sus jefes, a3 sus companeros y a los empleados en general. La valoracién fue de 8,7 sobre 10.
Segun este estudio nuestros empleados veian como principales ventajas el ahorro de tiempo
en desplazamientos, un mayor rendimiento y una mejora en la conciliacion de (a vida personal y
laboral.

El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

Para los empleados,
las principales ventajas
del Teletrabajo son:
menor tiempo en
desplazamientas,
mayor rendimiento y
mas conciliacion

A partir de estos resultados, decidimos apostar firmemente por el Teletrabajo y hacerlo de forma
paulatina para que su implementacién se adaptara a las diferentes realidades de la Compania y
garantizar la normalizacién y estandarizacién de los procesaos.

La Mesa Técnica de Igualdad de oportunidades del IV Acuerdo Marco, en la que participan los
Sindicatos mayaritarios CCOO y UGT estuvo de acuerdo con el planteamiento del piloto y participd
del seguimiento. Ello permitié que el texto del V Acuerdo Marco, de aplicacion en todas las
empresas del grupo en Espansa, recogiera las normas de funcionamiento del Teletrabajo y acordara
su implantacion progresiva a lo largo del 2009 y 2010.

El papel de los jefes es clave, ya que ellos son los responsables de estudiar las solicitudes y
aceptarlas, si procede, acordando con sus colaboradores la modalidad de Teletrabajo. Por ellg,
revisamos la descripcion de los comportamientos deseables en las personas que gestionan
equipos. Nuestro sistema de evaluacion de desempeno (conocido internamente como GxC, Gestion
por Compromisos) hace referencia, en el caso de los jefes, al fomento y a la facilitacion del equilibrio
entre la vida personal y profesional, y a la flexibilidad ante las necesidades de sus colaboradores;
y en el caso de los Directores a la garantia, mediante el ejemplo, de que en su area se facilita el
equilibrio entre la vida personal y profesional.

También se definieron los requisitos que un empleado debe cumplir para teletrabajar -tanto los
de tipo personal y profesional, como organizativos y técnicos-, asi como as cuatro modalidades
disponibles, siempre a tiempo parcial y previo acuerdo con el jefe: un dia a la semana, dos dias a 3
semans, dos tardes y viernes, y 20% de la jornada diaria.
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Resumen ejecutivo

Los requisitos personales y profesionales establecidos son: un minimo de antigiedad en la
empresa y en el puesto de trabajo, habilidades informaticas para trabajar en remoto, adecuado
desempenio sostenido en el tiempo de acuerdo al sistema de evaluacion de desempeno existente
en la Compania y una actitud de responsabilidad, disciplina y mativacion.

En cuanto a requisitos organizativos, todos los puestos pueden ser teletrabajados excepto aquellos
directamente relacionados con el centro fisico de trabajo, para los que sea imprescindible 3
presencia en un horario especifico y los que presenten dificultades para a planificacion de objetivos
y/0 para la medicién de los resultados.

En el aspecto técnico, ademas de los requisitos de conexidn,

A cierre de 2011, se exige que el domicilio del empleado cumpla con las
condiciones minimas de prevencién, sequridad y salud en

en REDSOL el puesto de trabajo. Para comprobar esas condiciones, se

JEELEUSDBJE]DBH realiza una visita cancertada de evaluacion de riesgos.

En diciembre de 2009 ya habia 273 empleados adheridos al
Programa de Teletrabajo en Espana, cifra que ascendit a 519
en diciembre de 2010.

mas de 800 personas

Aligual que en el piloto, los resultados de esta fase fueron muy positivos, el programa fue valorado
con puntuaciones de 9 sabre 10 en las encuestas de satisfaccion realizadas a jefes, teletrabajadores
y otros companferos sin relacidn directa con el Programa. Destacaban que 8 medida les ayudaba a
conciliar, a ahorrar tiempo en desplazamientos y 3 mejorar su rendimiento. Ademas, reconocieron
el compromiso de la Compafiia con la conciliacidn de sus empleados.

El Equipo de Teletrabajo continué su labor, apoyando la extensién del proyecto en Portugal y
mejorando los flujos de los procesos de solicitud, aprobacion e incorporacion. EL Programa se fue
perfeccionando y alimentando de la experiencia, permitiendo a la Companfia estar preparada para
un mayor despliegue.

En una siguiente fase se incorporaron todas las oficinas de Madrid y se abrieron dos nuevos pilotos
para testar su aplicacidon en Complejos Industriales y Delegaciones Comerciales, con resultados
también positivos.

A diciembre de 2011 el Programa estaba abierto en Espafia (690 empleados), Argentina (102] vy
Portugal (25) y se comenzaron a dar los primeras pasas para su lanzamiento en Perd.

En las distintas etapas de definicion y despliegue del Programa han sido fundamentales la
coordinacion y estrecha colaboracidn entre las distintas areas de la organizacién implicadas,
representadas en el Equipo de Teletrabajo, como Relaciones Laborales, Prevencion de Riesgos,
Comunicacién o Sistemas de Informacidn, asi como el papel desempefiado por los coordinadores
de Teletrabajo de cada negocio / area, quienes se responsabilizan de facilitar el adecuado desarrollo
del Programa en sus areas y negocios.

También ha sido clave el soporte proporcionado a los teletrabajadores en relacién con los recursos
informaticos (desde la Mesa de Ayuda Repsol, MAR] y los canales de comunicacion para resolver
cualquier otro tipo de dudas (Servicio de Atencidn al Empleado, SAE).
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NUmero de empleados con Teletrabajo por paises en 2011

690 Espana

25 Portugal

102 Argentina

Fuente: Repsol

El estudio de satisfaccion mas reciente, realizado en marzo de 2011 a teletrabajadores, jefes,
companeros, directivos y resto de la Compafiia arrojé una puntuacién de 8,27 sobre 10.

ElPrograma de Teletrabajo es considerado un éxito por el conjunto de la organizacion. Sus principales
ventajas se observan en cuatro niveles: el teletrabajador, el equipo, la organizacién y la imagen de
Repsol hacia el exterior.

Ocho de cada 10 teletrabajadores entrevistados consideran que ha mejorado su rendimiento laboral
y 9 de cada 10 que ha aumentado su motivacion. Perciben un triple beneficio: personal, emocional
y econémico. El personal se refiere a disponer de mas tiempo para si mismos o para la atencion
de su familia. El emaocional a3 mas tranquilidad y concentracién, ademas de la confianza de sus
jefes. El econémico se centra en el ahorro de tiempo y costes en desplazamientos y de gastas
asociados a la atencitn de familiares dependientes. Por otra parte destacan el mantenimiento de
las condiciones salariales.

También se detectd que se iban superando los temores 5US DFIHCIDBLES
recibidos al principio de la implantacién, como la posibilidad Ve ﬂtajag se observan
de que fuera un obstaculo para el desarrollo profesional o la .

posible pérdida del contacto con los comparieros. en cuatro niveles:

En cuanto a los beneficios para el equipo de trabajo, eL JEELEUBDBJOE

se evidencia que el Teletrabajo contribuye a que se :

maodifiquen habitos para una mejora de la gestién: optimiza el eqguipg, G

(3 organizacion de las tareas, aumenta la planificacion del i =
trabajoy brinda mas facilidad para compaginar el Teletrabajo Organizacion'y 5

con |3 asistencia a reuniones. imagem de REDSOL
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Resumen ejecutivo

El grado de aceptacitn del Teletrabajo por parte de jefes, compaferos y empleados no vinculadas
al Teletrabajo es muy alto, entre el 80 y el 30%. Se demuestra la positiva valoracion de esta medida
por parte de los empleados, aunque no estén haciendo uso de ella.

Los jefes dan mucha importancia a la consolidacion del Programa a la evolucién de la cultura de
presencia hacia la de la eficiencia. Creen que se refuerza una relacién de confianza con el colaborador,
quien se siente mas motivado y valorado, fomentando su autonomia. Coinciden en que el esfuerzo
de adaptacion se compensa con las ventajas asociadas al Teletrabajo.

El Teletrabajo también es una herramienta de mejora de la reputacién de Repsol hacia el exterior, ya
que se percibe como un buen lugar para trabajar, una empresa innovadora, adaptada a los nuevaos
estilos de vida y que atrae talenta.

Ademas de ratificar el éxito del Programa, este Ultimo estudio ha permitido conocer las areas de
mejora en las que debemos continuar trabajando. Estas son: nuevas herramientas informaticas,
mas informacitn de (a evolucion del Programa y mayor flexibilizacion del mismo.

La aportacion del Teletrabajo y del resto de programas liderados por el Comité de Diversidad y
Conciliacion a 8 mejora de nuestra reputacion interna es evidente, incrementando el orgullo de
pertenencia.

El Estudio de Clima realizado en 2011 obtuvo resultados muy positivos tanto en las cuestiones
planteadas en relacidon con ld conciliacion como en aquellas relacionadas con diversidad. La
valoracion de la igualdad de oportunidades por género y nacionalidad aumentd seis puntos con
respecto al anterior estudio (2008), mientras que las politicas de integracidon de personas con
capacidades diferentes fueron valoradas con un 84% de respuestas favorables.

Resultados del Estudio de Clima de 2011

0% B4%

“Considera que trabajando “La flexibilidad del jefe a la
en Repsol se puede conciliar hora de atender una
satisfactoriamente la vida necesidad personal dentro
personal y profesional, de la jornada laboral obtuvo
situandose 17 puntos por asimismo un 84% de
encima del porcentaje respuestas favorables.”

obtenido en 2008.”
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En conciliacién, la mejora en el reconocimiento de los empleados experimentd un avance notable.
EL 60% considera que trabajando en Repsol se puede conciliar satisfactoriamente la vida personal
y profesional, situandose 17 puntos por encima del porcentaje obtenido en 2008. La flexibilidad del
jefe a la hora de atender una necesidad personal dentro de la jornada laboral obtuvo asimismo un
84% de respuestas favorables.

Estos resultados demuestran que el cambio cultural de Repsol sigue avanzando y es reconocido
por los empleados. Es 8 mejor recompensa para el trabajo realizado en estos afios por el Comité
de Diversidad y Conciliacién, aunque aln queda camino por recorrer.

El Teletrabajo, sustentado en el compromiso y |3 actitud responsable del empleado y en la evolucion
del rol del jefe, estd permitiendo una mayor productividad y avances en la relacion de confianza
entre ambos y en 3 flexibilidad como concepto general y asumido. El Teletrabajo se consolida
como una de las medidas mejor valoradas por los empleados en materia de conciliacion, siendo
hoy una realidad.
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Diversidad y Conciliscion:
origen y evolucion de un firme
COMPromiso Con [as personas

Para Repsol, su principal ventaja competitiva estd en as personas que integran a
Compania. Esta es una organizacion que se diferencia por contar con un equipo de
profesionales diverso, experto, comprometido y que trabaja con ilusion.

De los mas de 39.000 empleados que trabajaban en empresas gestionadas por Repsol
a diciembre de 2011, un 27% eran mujeres, Proporcion que aumenta progresivamente a
medida que disminuye 3 edad (34% de mujeres entre los empleados menores de 40
afos). Hay empleados de mas de 70 nacionalidades y mas de 800 personas en asignacion
internacional ([empleados que desarrollan su trabajo fuera del pafs de contratacion), v 3
esto hay que sumar una extensa variedad de perfiles profesionales y una amplia horguilla
de edad.

Con el objetivo de mantener el alto nivel que caracterizaala £l REDSOL trabajaﬂ
empresa, se buscan permanentemente los mecanismos Mas .
adecuados de gestionar el talento, captando, motivando y PErs0Nas de mas de
procurando que nuestros profesionales quieran permanecer 70 HBUOHBUUSGGS
con Nosotros. ’

, . 3 de diversos perfiles
Parte de esa bUsqueda por mejorar en 3 gestion de personas
se ve reflejada en la Encuesta de Clima que, cada dos anos, profegiomateg
se realiza a todos los colaboradores de Repsol a nivel mundial.
El objetivo es conocer sus opiniones sobre diferentes aspectos Y edades
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1. Diversidad y conciliacion: origen v evolucion de un firme compromiso con [3s personas

importantes para el clima aboral que, posteriormente, ofreceran a los diferentes negacias y
areas corporativas de la compania una informacién muy valiosa para enfocar adecuadamente sus
acciones de mejora.

En la encuesta del afo 2006 los resultados fueron muy positivos. En primer lugar, hubo una alta
participacion, el 81% de la plantilla (mas de 24.000 personas distribuidas en 24 paises) y, en seqgundo
lugar, 8 de cada 10 empleados se mostrd satisfecho de trabajar en Repsol.

Resultados de la encuesta sobre Clima Laboral (2006).
Oportunidades de desarrollo profesional, conciliaciacion y estabilidad laboral personal

83,5

“ Las oportunidades “Las oportunidades “En Repsol YPF se “Considero que
de desarrollo que de desarrollo que puede conciliar Repsol YPF ofrece
ofrece Repsol YPF a ofrece Repsol YPF a satisfactoriamente estabilidad

sus empleadaos son las sus empleados son las la vida profesional laboral”

mismas para hombres mMismas para personas de y familiar”

y mujeres” cualquier nacionalidad”

Sin embargo, la encuesta detectaba la demanda de los empleados por ajustar algunos aspectos
concretos. Entre esas areas de mejora destacaban la necesidad de una mejor gestion de la
diversidad de Repsol y de una mayor posibilidad de conciliar la vida profesional y personal.

A partir de los resultados de la encuesta y las posteriores reflexiones sobre las inquietudes de los
empleados, Repsol decidié emprender un proyecto de cambio cultural que incluia iniciativas para
la mejora de la gestion de la diversidad y el avance en medidas para facilitar el equilibrio de la
vida personal y profesional. Con el fin de promover estas iniciativas se cred en 2007 el Comité de
Diversidad y Conciliacion.
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Valorado en el
Oltimo cuartil. Promedio
....................................................................... encuesta
53,9%
M Hombres
M Mujeres

Fuente: estudio de Clima 2006
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Creacion del Comité de Diversidad y Conciliacion

Una de las claves del éxito de este Comité fue el apoyo firme y decidido que obtuvo, desde su
creacion, por parte de la Alta Direccién. Impulsado directamente por el Presidente de Repsol,
Antonio Brufau, el Comité se constituyd con los maximos responsables de varias direcciones
generales, liderado por Pedro Fernadndez Frial, Director General de Estrategia y Control y
con una importante presencia del Comité de Direccidn. Este 6rgano nacié con el objetivo de
generar politicas de gestion de la diversidad y medidas de conciliacion en la Compania.

Tras analizar los resultados del Estudio de Clima 2006 con respecto a diversidad y conciliacion,
el primer proyecto del Comité fue la elaboracion de un estudio cualitativo hecho a
medida para determinar qué entendian los empleados de Repsol por diversidad y por
conciliacién e identificar sus expectativas. Por eso, entre agosto y septiembre de 2007, se
realizaron 28 grupos de discusion, 11 en Argentina y 17 en Espana, en los que participaron
mas de 250 personas de distintas areas, género, edad y situacion personal.

Las primeras investigaciones sobre Diversidad y Conciliacion

Diversidad
La convivencia de personas de diferente COﬂCiuaCiéﬂ

género, edad, nacionalidad, etc. se
entendia como un valor muy positivo
para la Compania, pero se asociaba casi
exclusivamente a la multiculturalidad.

La necesidad de encontrar un equilibrio
entre (a3 vida profesional y personal

era percibida como una preccupacion
individual y con poco acompanamiento
por parte de la Compania. La encuesta
mostraba que los empleados identificaban
una clara asociacion entre conciliacion y
flexibilidad.

Como principales frenos para una correcta gestion de la diversidad, destacaban las
diferentes naturalezas de la actividad laboral y de los estilos de direccion.

En cuanto a la conciliacién, se identificaban como frenos el incumplimiento del horario,
sobre todo por parte de los jefes, la existencia de una cultura que primaba la presencia
fisica sobre otros aspectos y la percepcion de falta de informacion por parte del area de
Recursos Humanos.

A partir de la informacion obtenids, la vision de Repsol en diversidad y conciliacién quedo
expresada asi:
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LA VISION DE REPSOL
N DIVERSIDAD

Repsol quiere ser un referente empresarial
en gestion de la diversidad, reflejando en
sus equipos la diversidad de la sociedad

y mercados donde esta presente. La
diversidad en Repsol sera un factor clave
para atraer, desarrollar y retener el mejor
talento, convirtiéndose en una ventaja
competitiva para gestionar los negocios en
los que opera.

Metas estrateégicas

1 Asegurar que (3 organizacitn aprovecha al
maximo el potencial del talento diverso.

1 Implantar en la organizacion una cultura que
respete, valore y fomente la diversidad.

1 Ser reconocidos interna y externamente como
referentes en diversidad.
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LA VISION DE REPSOL
N CONCILIACION

Repsol quiere ser una Compaiiia que
valora, promueve y facilita el equilibrio
entre la vida personal y profesional de sus
empleados. Repsol quiere ser reconocida
como referente en conciliacion en los
paises donde opera.

Metas estratégicas

1 Incorporar la promocion de la conciliacion
al estilo de gestitn de la Compania. Que
los jefes sean ejemplo e impulsores. Lograr
una interpretacion comdn del concepto de
conciliacion e incorporarla al estilo de gestion
de la Compania.

1 Pasar de una cultura de presencia a una cultura
de eficiencia.

I Asegurar un abanico de medidas que permitan
al empleado conciliar en el dia a dia y en
situaciones especiales.

I Ofrecer instrumentos de apoyo orientados a 3
mejor gestion del tiempo de los individuos.
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Los valores culturales de las personas que trabajan en Repsol tienen su origen en dos
actitudes primordiales: el “Sentido de la anticipacion” y el respeto”. A partir de ahi, esos
valores, concretados en comportamientos medibles, son: integridad, responsabilidad,

.
transparencia, flexibilidad e innovacion. El resultado de estas “formas de hacer” es la de Diversidad
confianza en todos los ambitas, lo cual estd completamente alineado con las actuaciones . L.
del Comité desde sus inicios. y Conciliacion
. Capacidades diferentes

Teletrabajo
Jornada laboral, permisos y medidas
de flexibilidad horaria

| Gestion del tiempo

2. Responsabilidad | Diversidad

[ 3 : :

. " 4. Flexibilidad
: En Repsol existe ademas un area organizativa especifica de diversidad y conciliacién dentro
5. |n["|ovacién de la Direccion General de Personas y Organizacion desde [a que se coordinan e impulsan
: todos estos programas.

/
| Accesibilidad y adaptacion de las instalaciones
/
/

1. Integridad

Capacidades diferentes

Las primeras medidas de implantacién mundial aprobadas por el Comité de Direccion de 3 “Las personas con discapacidad aportan, en primer lugar,

Compania, maximo drgano de gestidn, a propuesta del Comité de Diversidad y Conciliacidn, su trabajo y energia. Pero IO mas importante es su ejemplo.
se centraron en: capacitacion para apoyar los comportamientos ligados a 3 conciliacion; E? una actitud de superacion permanente, un ejemplo
creacion de canales de comunicacion interna para recibir sugerencias de los empleados; diario para cada una de las personas que estamos en

la empresa. Te estdn demostrando el valor que supone
para ellos el alcanzar la normalidad en su trabajo, en su
integracién social. Eso es una auténtica motivacién para

integracion de normativa y soluciones organizativas para reforzar [3s dreas con reduccion
de jornada, como las pautas para empleados a turnos.

Desde entonces, el Comité de Diversidad y Conciliacién ha impulsado la creacién de seis ellos y supone un ejemplo para todos los demds.”
equipos multidisciplinares para el cumplimiento de sus objetivos. Estos equipaos son
los responsables de lanzar nuevas iniciativas y programas de alcance mundial, en cada uno Cristina Sanz

de sus ambitos, adaptados segun los negocios y paises en los que se vayan aplicando. Directora General de Personas y Organizacién
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Repsol se encuentra entre las empresas espanalas con un comMpPromiso Mas ambicioso en
este campo. Desde la puesta en marcha en 2005 del Programa de Integracion de Personas
con Capacidades Diferentes, (3 Compadia ha pasado de contar con 131 empleados con
discapacidad en Espafa a 395 en noviembre de 2011. A esto hay que afnadirle otras 105
personas mediante contratacion indirecta, sumando un total de 463 personas equivalentes
en Espana y 645 a nivel mundial. Estos empleados estan integrados en todos los ambitos
de nuestra organizacion y el 22% de ellos ocupa puestos técnicos cualificados.

400

M 010
H 2011

Espaiia Portugal Perd Argentina Ecuador

Fuente: estudio de Clima 2006

El programa de Capacidades Diferentes ha supuesto un cambio cultural muy importante en
la Compania e implica una apuesta firme por la gestion de a diversidad en la empresa, como
elemento favorecedor de la competitividad y del respeto por los derechos de la persona.

Desde el comienzo de este programa se ha trabajado de manera paralela en a3 sensibilizacion.
En 2010 se elabord y distribuyd entre los empleados la guia “Superando Barreras”, un
compendio de pautas de comportamiento para facilitar la integracién de compaferas con
algln tipo de discapacidad. Y solo durante el afo 2011 se realizaron diferentes acciones de
sensibilizacién y concienciacion con la participacidn de 6.502 personas en distintos centros
de la Compania.
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En 2010 se elabord

y distribuyo o guia
“Superando Barreras” para
facilitar 8 interpretacion
de companeros con
discapacidades diferentes

Ademas, en Repsol se pretende impulsar un modelo de convivencia social comprometido
y solidario. La publicacién del “Libro Blanco de la contratacién de personas con
capacidades diferentes: de las palabras a los hechos”, ha reforzado esta labor, al tratarse
de una compilacién de los procedimientos que han permitido a Repsol 3 estandarizacion
y mejora de los procesos de contratacion y gestion de a diversidad de los empleados con
algun tipo de discapacidad. Esta publicacion tiene como objetivo poner nuestra experiencia
a disposicién de cualquier otra empresa que quiera iniciar el camino de a integracion.

Repsol tiene establecidos acuerdos con distintas organizaciones, asociaciones vy
fundaciones, que nos asesoran en temas de discapacidad y con las que trabajamas en
estrecha colaboracién desde los inicios del programa. Entre ellas, destaca en Espafa el
Convenio Marco de Cooperacion entre Repsol, ONCE y sus respectivas Fundaciones,
con actuaciones orientadas al desarrollo y potenciacién de la integracién y normalizacion
social de las personas con discapacidad.

Desde |3 Fundacién Repsol también se promueve la integracion social y laboral de personas
con discapacidad con proyectos que abarcan 3 educacién, (8 cultura y el deporte. Entre
otras acciones, destacan: “Tu formacién no tiene limites”, un programa para promover
el acceso a la universidad de las personas con discapacidad y “Recapacita”, un proyecto
para sensibilizar a la sociedad acerca de las dificultades y barreras que estas personas
encuentran en su vida diaria.

Repsol impulsa este modelo de integracion en todos los paises donde esta presente, que
ha dado ya sus primeras frutos en Argentina, Ecuador, Per( y Portugal, ademas de Espafia.
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También apoyamos y reconocemos el desarrollo de programas similares entre nuestros
proveedores y socios. Asi, nuestra normativa de Compras y Contrataciones valora
positivamente las actuaciones de los potenciales proveedores en el campo de la integracion
aboral y colaboramos en la formacion de personas con discapacidad para nuestra Red
Abanderada de Estaciones de Servicio.

Accesibilidad y adaptacion de las instalaciones

El objetivo de este programa es favorecer entornos de trabajo amigables para todas las
personas y contribuir a la construccién de una sociedad mas inclusiva.

Contar con trabajadores con discapacidad es, en este sentido, una garantia para conocer en
la practica las necesidades y soluciones en materia de accesibilidad universal y ofrecer a
los clientes instalaciones amigables.

Accesibilidad Web

Las actuaciones de Repsol en esta materia han sido constantes y sostenidas en los Ultimas
afos, pasando de una web no accesible a alcanzar grados de cumplimiento elevados en el
nuevo portal corporativo de Repsol, sobre el que se mantiene un plan de auditoria y mejora
permanente.

Accesibilidad arquitecténica

La accesibilidad de los espacios consiste en su uso y aprovechamiento con 8 maxima
autonomia personal y seguridad. El desarrollo de espacios intuitivos y seqguros constituye
una ventaja para todos. Las actuaciones de Repsol en materia de accesibilidad arquitectdnica
tienen en cuenta tanto a los trabajadores como a los clientes que acuden a sus espacios
publicos, en especial a las estaciones de servicio.

De ahi que Repsol cuente a dia de hoy con 500 estaciones de servicio accesibles de su
red en Espana y haya inaugurado la primera estacion de servicio accesible de Portugal.
Gracias a este proyecto, contamos con la mayor red de puntos de venta accesible del
pais y una de las mas grandes de Europa. Ademas, en 2008, se editd y publict el libro
‘Estaciones de Servicio Accesibles para todas las Personas’, una guia informativa
sobre las soluciones a tomar para mejorar a disposicion de los elementos de una estacion
de servicio. El objetivo era normalizar el proceso de diseno de las instalaciones y lograr
entornos accesibles.

La accesibilidad de las estaciones de servicio se complementa con la adaptacion
progresiva de as instalaciones bajo criterios de Accesibilidad Universal, contemplados
en la construccion de la nueva sede central de Repsol y las adaptaciones de sus otros dos
grandes edificios en Madrid, en Tres Cantos y Mostoles.
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Nuestra alta implicacién en materia de sostenibilidad en comparacion con los enfoques
tradicionales en edificacidn de espacios de trabajo, se garantiza con el disefo, la proyeccion
y |8 construccién bajo los criterios de Certificacion LEED-NC® para edificios de Nueva
Construccion de la nueva sede de Repsol en Madrid.

LEED® son las iniciales de Leadership in Energy & Environmental Design (Liderazgo en
Eficiencia Energética y Disefio sostenible). Este certificado lo concede el United States Green
Building Council (USGBC, http://www.usgbc.org), organismo de caracter global y reconocido
de forma generalizada sobre los proyectos de construccion.

Los cinco focos de la certificacion LEED®:

I Parcelas sostenibles, que no impliguen nuevas redes de
transporte y que faciliten el uso de bicicletas y vehiculos
eficientes.

I Eficiencia en agua tanto en zonas ajardinadas como en
el interior usando especies vegetales propias del clima y
utilizando aparatos de uso eficiente del agua.

1La energia y atmosfera, buscando alternativas para la
generacion de energia como paneles solares fotovoltaicaos,
reduciendo las emisiones de C02 utilizando bombas
de calor a GLP en la climatizacion y produccion de agua
caliente sanitaria.

1 Los materiales y recursos, eligiendo materiales con un
alto contenido en reciclados, reduciendo los impactos de
extraccion y proceso de las materias primas, apoyando
el uso de recursos autdctonos y favoreciendo la gestion
forestal responsable.

1 La calidad ambiental interior, controlando los sistemas
de iluminacion, maximizando @ luz natural interior asi
como proporcionando agradables vistas sobre los jardines.
Se asegurara el confort térmico con el uso de los mas
avanzados sistemas de climatizacion y se monitorizars (a
calidad del aire respirable.
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Teletrabajo

A la descripcién de este Programa estd dedicado la mayor parte de este libro, por lo que en
proximos capitulos profundizaremos en sus distintos aspectos.

Jornada laboral, permisos y medidas de flexibilidad
horaria

En el Grupo de Trabajo existente de Jornada :
Laboral, se llevaron a cabo varias actividades El Demchmarkmg
durante los afios 2010 y 2011. Entre ellas, y realizado demostro
con el fin de seguir avanzando en materia o

de flexibilidad horaria y conciliacion, se que 13 DOUUCB de

elabord un detallado estudio que reflejaba S .
principalmente la situacion de Repsol en flexibilidad horaria

materia de medidas relacionadas con la de REDSOL pstabha
jornada laboral, en comparativa con otras .
grandes empresas multinacionales del por encimesa de la

mercado espanol. P
Mayoria de empresas
Para @ realizacibn de este estudio de

benchmarking se analizaron las buenas analizadas

practicas de flexibilidad laboral de veinticinco

grandes empresas reconocidas por sus medidas en materia de jornada laboral: nueve
de ellas eran del IBEX- 35 y doce de ellas habian sido ya reconocidas con el certificado
de “Empresa Familiarmente Responsable”. Este analisis sirvid para confirmar que |a
politica que el Grupo Repsol estaba llevando a cabo desde hace afos, especialmente
en Espafia, en aras a sequir mejorando (3 flexibilidad laboral de sus trabajadores, sequia
posiciondndola por encima de la gran mayoria de las empresas analizadas.

El estudio sirvié ademas, para sequir avanzando en este sentido, estudiando nuevas medidas en
materia de jornada laboral que podrian plantearse en 3 negociacién colectiva y estableciendo
los principios de aplicacién general, con las adaptaciones necesarias segin Negocios y paises.
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En Espana, mas concretamente, el resultado de todo este esfuerzo puede verse reflejado en
el VI Acuerdo Marco del Grupo Repsol (2011-2013), en el que como novedad en materia de
jornada labaral, se ha avanzado con as siguientes medidas de flexibilidad, que tienden ademas
a consequir la unificacién de hararios de las diversas empresas del Grupo de cara al traslado a
la nueva sede central de Madrid:

VI Acuerdo Marco del Grupo Repsol 2011-2013

15Se ha ampliado la flexibilidad de entrada en la jornada partida desde
las 7.30 hasta las 9.30. (Antes desde las 7.45 hasta las 9.30].

1 Se ha reducido el tiempo minimo de comida a 45 minutos. (Antes 1
hora).

1 Aplicacion de un computo de jornada mensual para trabajadores
con jornada ordinaria, ubicados en Sede Central (Madrid), dentro de
unos limites minimos y maximos de jornada establecidos.

1L0s dias 24 de diciembre y 31 de diciembre seran considerados como
descanso por ajuste de jornada anual en el supuesto de coincidir
estos dias entre lunes y viernes. En ese caso, se ajustaran a razon
de las horas que correspondan en el calendario y jornada anual de la
sociedad, en funcion de si estos dias coinciden con un dia de jornada
partida o intensiva.

1 Desaparecen los tradicionales turnos de Navidad. En su lugar, se
tendra derecho a cuatro dias laborables a elegir dentro del periodo
navidefo que se fije anualmente en calendario.

1 ELdisfrute de los dos puentes que la Compafia permite a lo largo de
todo el ano natural, pudiendo coincidir los dos puentes en el mismo
semestre.

1Se aumenta la edad del menor de 10 a 12 anos, para el disfrute de la
reduccion de jornada por razones familiares.

El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

Estas medidas se suman en cualquier caso a taodas las medidas relacionadas con jornada que ya
se habian puesto en marcha en los Gltimos afos, y nuevamente suponen un enorme avance en
la materia. Ha de destacarse por tanto que, tras estas medidas, nuestra posicion como empresa
de referencia en esta materia en el mercado espafol se consolida, con medidas realmente
innovadoras como 3 implantacion de un computo mensual, anteriormente citado.

En resumen, los trabajadores de Repsol pueden desempenar su trabajo con flexibilidad, de
forma que pueden adaptar su jornada de trabajo a sus necesidades personales, siempre
que su actividad laboral lo permita* y de acuerdo a los usos, costumbres y restricciones que
se establezcan en cada pais o0 area geografica?.

Se incluye dentro del concepto jornada laboral flexible a las diferentes férmulas de
redistribucion de la misma, bien sea en computo diario, semanal/mensual o estacional.

Por otro lado, y adaptandose en cualquier caso a los usos y costumbres de cada pais o
drea geografica?, se establecen los siguientes permisos retribuidos implantados a nivel
mundial, con la siguiente duracién minima:

Permiso por maternidad — Permite disponer de un permiso de maternidad o licencia pagada
con ocasion del parto con una duracidon minima de 12 semanas.

La reduccion de jornada
se hace compatible
con el Teletrabajo en
dos de las modalidades

1 La reduccitn de jornada se hace compatible con el Teletrabajo de

1 No rige para trabajadores en turnos o sometidos a procesos productivos de tiempo preciso, ni para trabajadores

contratados para cubrir horarios concretaos. Para los trabajadores que atienden al pUblico en hararios marcados, solo

dia completo y con una de las modalidades que existen, la del 20%
rige si es posible la coordinacién con otros trabajadores.

diario, salvo que la reduccitn de jornada sea igual o superior a 1/3.

2 En caso de expatriados, la regulacion de minimos es valida siempre que no colisione con la legislacion publica de
destino, o pueda constituir comportamiento discriminatorio frente a locales, o sea incompatible con las politicas de las
empresas conjuntas.
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Permiso por lactancia de hijo — Las trabajadoras dispondran en caso de maternidad, siempre
que la licencia de maternidad sea inferior 8 6 meses, de un permiso pagado por lactancia
de una hora diaria de duracitn, que se prolongard durante los tres meses siguientes a su
retorno del permiso legal de maternidad. Este permiso es fraccionable en dos medias horas
diarias de ausencia o acumulables en un solo periodo de 8 dias laborables completos.

Permiso por paternidad — Los trabajadores dispondrdn de un permiso de paternidad o
licencia pagada con ocasion del parto con una duracion minima de tres dias (aborables.

Permiso por fallecimiento de familiar hasta 2° grado® — Los trabajadores y trabajadoras
dispondrdn en caso de fallecimiento de familiares un permiso retribuido de dos dias
naturales, ampliables a cinco si fuera preciso su desplazamienta.

Permiso por matrimonio — Los trabajadores y trabajadoras dispondran de un permiso o
licencia pagada con ocasion del matrimonio o registro oficial como pareja conviviente, con
una duracién minima de cinco dias laborables.

Desde octubre del 2011, ls8 Companis en Espansa
ofrece un Programa de Asistencia Personal y Familiar
de apoyo al empleado vy sus familiares directaos,

que incluye servicios de ayuda personal 8 domicilio,
tratamientos especializados y servicios de apoyo, v
teleasistencia preventiva y asistencial 24 horas.

Gestion del tiempo

Uno de los primeros pasos del Comité de Diversidad y Conciliacién en cuanto a medidas
para el equilibrio de la vida personal y profesional estd relacionado con el uso eficiente y
responsable del tiempo.

La prolongacion de jornadas se detectaba principalmente en las oficinas centrales de
Madrid, y como medida se realizd una campafa de comunicacion con la recomendacion
de evitar la convaocataria de reuniones antes de [as 9:00 horas y su finalizacién después de
las 19:00 y se implantd el apagado automatico de luces en las oficinas de la sede central a

3 Se entiende por “familiares” a los ascendientes o descendientes por consanguinidad o afinidad hasta sequndo grado.
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las 20:30h. También se insistit a los jefes en la importancia del cumplimiento de la jornada
intensiva, aplicable a 15 semanas en veranao y todos los viernes del ano.

Con los objetivos de fomentar una gestion mas flexible y eficiente del tiempo, basada en (3
planificacion y priorizacion del trabajo, y de trabajar en el marco de una cultura de eficiencia
mas que de presencia, en octubre de 2007, el Presidente de la Compafia envié una carta a los
directivos pidiendo su implicacion en estas medidas.

El Equipo de Gestion del Tiempo identificd en 2010, a través de una encuesta interna, dos
principales ‘ladrones de tiempo’: (3 gestién del correo electronico y de as reuniones,
existiendo 3 percepcion de que estas tareas son as que gestionamos de forma menos
eficiente. Para dar respuesta a esta inquietud, durante el afo 2011 se elabord y difundio
una guia interactiva para el buen uso del correo electrénico. Su contenido estd enfocado en
la sensibilizacién sobre el buen uso de las herramientas tecnolégicas a disposicion de las
empleados de la Compadia, como parte del cambio cultural.

Diversidad

Este equipo tiene como objetivo abordar la gestidn de la diversidad desde todas sus
vertientes: género, discapacidad, generacional, cultural, etc.

Durante el afio 2012 se ha iniciado un estudio de igualdad de oportunidades que analizara
la Diversidad de manera transversal en la Compadia estudiando las interacciones entre las
diferentes variables que la afectan con el fin de detectar posibles dreas de mejora.

Con el fin de conseguir que nuestra diversidad cultural se convierta en una ventaja
competitiva, en este mismo afo se creo el 8rea de Diversidad Cultural dentro de la Direccién
General de Personas y Organizacién. Entre sus primeras actividades, se estan realizando
acciones formativas dirigidas a ofrecer informacién y patrones de conducta social y
cultural sobre los paises donde tenemos presencia destacable (Formacién Cross Cultural),
con el objetivo de adecuar las practicas de gestion de Repsol 3 un entorno cada vez mas
multicultural.
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Diversidad y conciliacién en el clima laboral valoracion de | diversidad en Repsol

A mediados del afio 2008, cuando ya funcionaban algunas de las medidas del Comité de 100
Diversidad y Conciliacién, y el Teletrabajo se habia implementado en fase piloto, la Compaiia
llevd a cabo una monitorizacion de clima con una muestra de 8.000 empleados en 29
paises. Este estudio permitié conocer de primera mano la percepcidn de los empleados de
Repsol sobre las acciones realizadas en materia de diversidad y conciliacion.

Promedio
encuesta

76%

En términos generales, un 48% de los encuestados percibia una mejora del clima laboral.
En el capitulo especifico de la diversidad hubo una mejora de seis puntos, y en el de la
conciliacién, de cuatro puntos. Sin embargo, la conciliacién seguia estando por debajo de [a

media, con importantes areas de mejora. 20
== Resultados 2006
Después de cuatro .aﬁos de tratjajo de.L Comité de .Diversida.d y Eonc'!liacic’m de Repsol, los 0 —— Resultados 2008
resultados se reflejan en el mas reciente Estudio de Clima, realizado en 2011. Con la _ A , N
L » % de | lead delaC . 4 de 18 il L Las oportunidades de Las oportunidades de Considero que la politica
participacion del 82% de los empleados de la Companiia, mas de 18 mil personas, en los desarrallo que ofrece desarrollo que ofrece de integracion de
mas de 30 paises en los que opera la Compafia, se ha alcanzado la mayor participacion Repsol a sus empleados Repsol a sus empleados capacidades diferentes y
registrada en la historia de las encuestas de clima de REDSOL son l@s mismas para son las mismas para de accesibilidad es un valor
personas de cualquier hombres y mujeres a compartir en la empresa
) ) nacionalidad
La encuesta arrojaba que 8 de cada 10 empleados consultados se sentian orgullosos de Fuente: estudio de Clima 2011
trabajar en Repsol, y que el 77% recomendaria a 8 empresa como un buen lugar para
trabajar, aumentando de manera considerable los factores de compromiso en comparacion
con la consulta del afo 2008.
En lo referente a diversidad, la mejora fue notable. En los dos aspectos que permiten
trazabilidad (igualdad de oportunidades por género y nacionalidad) la valoracion se L3 mejora en el reconocimiento de los emp[ead@g tuvo
incrementd en seis puntos, mientras que en un nuevo item que evallUa las politicas de .
integracion de personas con capacidades diferentes, el 84% de los empleados consultados un avance ESDECJ[BCULBK El 60% de los empteadOS

respondié de manera favorable.

consideraron que trabajando en Repsol se podis conciliar
satisfactarismente (8 vida personal y profesional,
situandose 17 puntos por encima del porcentaje obtenido
en el ano 2008. Una nueva pregunta relacionada con L8
flexibilidad del jefe a la hora de atender una necesidad
personal dentro de la jornada Bboral, obtuvo asimismo
un 84% de respuestas favorables.
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1.3. Premios y reconocimientos

Externamente, los esfuerzos del Comité de Diversidad y Conciliacién, también se han
visto recompensados con el reconocimiento de diferentes asociaciones e instituciones de
prestigio nacional e internacional.

2009

— Resultados 2006 Premio Fundacion Empresa y Sociedad en la modalidad de Discapacidad

Promedio
encuesta

76%

= Resultados 2008

Mi jefe es flexible En mi opinion, Dentro del top ten del monitor Merco Personas, que evalUa a las 100 mejores empresas

cuando necesito atender trabajando en Repsol segUn el Monitor Espaniol de Reputacién Corporativa (también en 2010 y 2011)
una necesidad personal puedo conciliar
en mihorario de trabajo satisfactorismente mivids Inclusion en (3 lista de Top Employers, un sello que se otorga a 3s mejores empresas

personal y profesional - . i
espafolas en gestidn de Recursos Humanos (también en 2010 y 2011])

Fuente: estudio de Clima 2011

Mencién de Honor del Premio “Hacia una empresa familiarmente responsable” de
la Fundacién Proyecto Padres y el Centro de conciliacién y empresa del IAE [Universidad

Austral]
Estos 0ltimos resultados demuestran que el cambio cultural de Repsol sigue avanzando y
es reconocido por los empleados. Es la mejor recompensa para el trabajo realizado en estos Premio “Laurel” a la integracion de personas con discapacidad por |3 Federacion de
anos por el Comité de Diversidad y Conciliacién, aunque queda camino por recorrer. Organizaciones en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual y Parélisis Cerebral
(FEAPS)

Certificado de Responsabilidad Social Corporativa a los efectos de Concesion del
Distintivo “lgualdad en la Empresa” de la Asociacion para la Autorregulacion de la
Comunicacién Comercial

En el estudio de clima
de 2011, 8 de cads 10
empleados dijeron sentirse

orgullosas de trabajar 2010

en Repsol, v el 77%

[ECOMEBNGOBIMB B L3 BIMDIESE e——————————

Premio integracion social y laboral de personas con capacidades diferentes otorgado
COMO un buen LUQSV para por el Centro de Recuperacion de Minusvalidos Fisicos (CRMF] del Instituto de Mayores y
trabajar Servicios Sociales (IMSERSQ]
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Reconocimiento por el apoyo a personas con capacidades diferentes de ALPI (Centro
de Internacion y Atencién Ambulatoria experto en rehabilitacion de lesiones motoras y
del lenguaje)

Distintivo Igualdad empresa a Repsol YPF, S.A. promovido por el Ministerio de Sanidad,
Politica Social e Igualdad del Gobierno de Espafa. Se concede a 36 entidades que destacan
de forma relevante y especialmente significativa en la aplicacion de politicas de igualdad
de trato y de oportunidades con sus trabajadoras y trabajadores, entre las mas de 600
solicitudes

Mencion de Honor del Premio “Hacia una empresa familiarmente responsable” de
(3 Fundacitn Proyecto Padres y el Centro de conciliacién y empresa del IAE (Universidad
Austral)

Premio “Laurel” a la integracion de personas con discapacidad por |3 Federacion de
Organizaciones en favor de las Personas con Discapacidad Intelectual y Paralisis Cerebral
(FEAPS)

2011

Premio Discapnet de (a Fundacion ONCE a Repsol y su Fundacion por la importante labor
y SU compromiso en materia de integracion de personas con capacidades diferentes

Telefonica Ability Awards en |3 categoria de “Mejor Gran Empresa Privada reconoce
pUblicamente a aquellas empresas e instituciones espafiolas que desarrollan modelos
de negocio sostenibles y que integran la discapacidad en su cadena de valor, ya sea con
empleados, proveedores o clientes

Premio Prodis a (3 Fundacion Repsol concedido por el Comité Espanol de Representantes
de Personas con Discapacidad (CERMI) en la Comunidad de Madrid en la categoria de mejor
empresa como reconocimiento a su labor de integracion y normalizacién del colectivo de
personas con capacidades diferentes

Premio Hermes del Centro de Recuperacion de Personas con Discapacidad Fisica y Sensarial
de Salamanca [C.R.M.F] en materia de inclusién social de personas con capacidades
diferentes
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Premio Lanean del grupo Gureak en reconocimiento al trabajo en favor de la integracion
laboral de las personas con discapacidad, como cliente que ha generado para la plantilla
de este Grupo un volumen de trabajo sostenible y continuo

Premio COCEMFE Castilla la Mancha en Estaciones de Servicio, por su compromiso con la
insercion laboral de las personas con discapacidad, facilitando su incorporacion en plantilla
y la formacién necesaria, asi como la sensibilizacion del resto de los empleados

Primer reconocimiento empresarial de la Fundacion General Ecuatoriana con el apoyo
técnico de la Vicepresidencia de la RepuUblica a las Mejores Practicas de Insercion
Laboral de las personas con discapacidad otrogado a Repsol YPF Ecuador

Certificacion BREEAM. Certificacion internacional de sostenibilidad de edificios concedida
en abril a la Estacion de Servicio de Alberto Aguilera

Sello “Empresa Saludable 2011” a3 Repsol Bolivia por las acciones llevadas a cabo dentro
del programa “Saber vivir” en las areas de asistencia, prevencién y promocion de la salud.

Distintivo “Empresa Socialmente Responsable [ESR] “reconocimiento a3 la gestion
responsable otorgado a Repsol Per( tras haber sido evaluada en los aspectos de calidad de
vida en la empresa, ética empresarial y vinculacion con 8 comunidad y el Medio Ambiente.
El Distintivo ESR acredita a la empresa ante sus empleados, inversionistas, clientes,
autoridades y sociedad en general, por asumir voluntaria y piblicamente el compromiso
de una gestidn socialmente responsable como parte de su cultura y estrategia de negocio

Reconocimiento “General Rumifiahui” concedido por el Gobierno Provincial de Pichincha
3 Repsol Ecuador, por nuestro trabajo socialmente responsable y comprometido con la
ciudadania, con dos galardones dentro de 3 categoria de “multinacionales grandes” y
con mencién de honor a las buenas practicas de “Apayo a la comunidad y voluntariado
corporativo” e “ Inclusion laboral de personas con discapacidad”

Premio COCEMFE ASTURIAS “Integracion personas con discapacidad” a Repsol por
nuestro compromiso con este colectivo y el programa de integracién y normalizacion
laboral

Reconocimiento Diputacién Provincial de Ciudad Real. A través de [3s Asociaciones
Laborvalia y Fuente Agria por nuestra apuesta en firme por la integracion
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El Teletrabajo en Repsol

2.1. Puntos de partida del programa de Teletrabajo

Para abordar de manera paulatina y sostenible la implantacion de un programa de Teletrabajo
en Repsol, con el cambio organizativo y cultural que suponia esta nueva iniciativa, los
esfuerzos del Equipo de Teletrabajo se centraron en dos aspectos fundamentales: conocer
exactamente qué es y qué implica esta férmula de trabajo, asi como el marco normativo que
lo regula.

El objetivo era disefiar un proyecto que Para una adecuada DUEStS

encajese con la realidad particular vy en marcha del T@LEUSDSJO
estratéqgica de la Compania. Por esta razon,

lo primero que se hizo en el afo 2006, fue en R@DSOL se estudio

un benchmarking que permitiera conocer y . L ) _
aprender de la experiencia de otras grandes prevwameﬁte d experiencia

empresas y, paralelamente, se estudid el de otras PMPresas v all

marco juridico existente tanto en Europa
como en Espafa en lo referente al Teletrabajo. Marco JU(TUI[O existente
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2.1.1. ‘Benchmarking’: estudio en profundidad de la practica 2.1.2. Analisis del marco legislativo

del Teletrabajo en otras empresas ) )
Otro puntao de partida, previo a la definicion del programa de Teletrabajo, fue la revisian del

marco legal existente sobre Teletrabajo en los ambitos nacional y eurapeo.

En Europa la referencia normativa era el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo

“Encontramos que, en el mercado espafiol, la mayoria de 2002, encuadrado en el contexto de la Estrategia Europea de Empleo y suscrito por
de las empresas que contemplaban el Teletrabajo lo representantes europeos mayoritarios de sindicatos y empresarios (CES, UNICE / UEAPME
aplicaban a tiempo total, pero también se identificaron y CEEP).

empresas que contaban con diferentes modalidades de

Teletrabajo. Nosotros desechamos la idea de un programa Este acuerdo fija los minimos a tener en cuenta para regular el Teletrabajo en cada Estado
de Teletrabajo total ya que suponia una desconexion muy miembro, los cuales han sido trasladados en cada pais de distintas maneras, manteniendo
grande con la empresa, pero si quisimos explotar la idea de como ejes comunes la necesidad de hacerlo mediante negociacion colectiva (con las
establecer diferentes modalidades. Creo que éste ha sido peculiaridades propias de cada pais) y con normas de obligado cumplimiento.

uno de los pilares del éxito.” _ . . .
Por su parte, en Espana, los interlocutores sociales ratificaron el Acuerdo Marco Europeo

Rocio Estévez mediante el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva del afio 2003, en el
Técnico de Servicio de Atencién al Empleado que se marcan las recomendaciones minimas para los convenios colectivos en este ambito,
y se da prioridad a tres aspectos:

I El concepto de Teletrabajo.

I Su caracter voluntario.
La bUsqueda de practicas que facilitaran la puesta en marcha del Teletrabajo en Repsol

comenz6 por el estudio de compaiiias de referencia, tanto por tamafio como por sector I La igualdad de derechos del teletrabajador respecto al resto de trabajadores.
de actividad.

El primer descubrimiento fue que pocas compafias en Espana se habian decidido a apostar
por el Teletrabajo y que su implementacion se limitaba a multinacionales o empresas
vinculadas a la tecnologia.

Con la idea de obtener el mayor aprendizaje posible, se revisd también la experiencia
de companias europeas del sector de la energia; de empresas espanolas de referencia
en los sectores de las tecnologias de la informacién y la comunicacion; asi coma de la
Administracion PUblica, identificando similitudes y diferencias con el sector privado. Las
empresas consultadas fueron: Shell Europa, BP Telecomuting Espana, Telefonica Espana,
Ilbermatica, Siemens e IBM; que en aquel momento tenian experiencias en Teletrabajo, en
mayor o0 menor medida.

Las principales caracteristicas comunes que se encantraron entre las diferentes companiias
fueron: el porcentaje de teletrabajadores oscilaba entre un 15% y un 20% de la plantills; las
empresas definian qué puestos eran teletrabajables y casi todas ellas lo aplicaban en areas
relativas al marketing, ventas o administracion; se ofrecian diferentes modalidades de
Teletrabajo, a tiempo total o parcial; se pusieron en marcha, en algunos casos, programas
piloto mediante acuerdo previo con los representantes de los trabajadores; las farmulas
de adhesion al Teletrabajo se hacian siempre por escrito; y 8 dotacién de equipamiento
técnico corria a cargo de las empresas.

Repsol es la primera
empresa de ambito
industrial y en su sector
en 8 implantacion del
Teletrabajo

Lo L3
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Del analisis del marco legislativo realizado por Repsol se detectaron una serie de
recomendaciones normativas que incluian: el acuerdo por escrito entre empresa vy
trabajador; la igualdad de tratamiento con el trabajador comin; el caracter voluntario para
ambas partes; la garantia de proteccitn de datos a la empresa y de privacidad al trabajador;
el equipamiento técnico a cargo de la empresa; la definicion de una politica de Seguridad
y Salud Laboral que incluya teletrabajadores por parte de a8 empress; y medidas para
minimizar el aislamiento del teletrabajador.

A dia de hoy es importante mencionar que el Teletrabajo se incluye en el texto de la
Reforma Labaral 2012 (Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral).

L
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Articulo 13 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores

«Trabajo a distancia.

1

Tendra la consideracion de trabajo a distancia aquél en que a prestacion de
la actividad laboral se realice de manera preponderante en el domicilio del
trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de modo alternativo a
su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa.

El acuerdo por el que se establezca el trabajo a distancia se formalizara
por escrito. Tanto si el acuerdo se estableciera en el contrato inicial como
si fuera posterior, le seran de aplicacion las reglas contenidas en el articulo
8.3 de esta Ley para la copia basica del contrato de trabajo.

Los trabajadores a distancia tendran los mismos derechos que los que
prestan sus servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquéllos
que sean inherentes a la realizacion de 3 prestacion laboral en el mismo
de manera presencial. En especial, el trabajador a distancia tendra derecho
3 percibir, como minimo, (a3 retribucion total establecida conforme a su
grupo profesional y funciones.

El empresario debera establecer los medios necesarios para asegurar el
acceso efectivo de estos trabajadores a la formacion profesional continua,
a fin de favorecer su promocion profesional. Asimismo, a fin de posibilitar
la movilidad y promocion, debera informar a los trabajadores a distancia de
la existencia de puestos de trabajo vacantes para su desarrollo presencial
en sus centros de trabajo.

Los trabajadores a distancia tienen derecho a una adecuada proteccion
en materia de seguridad y salud resultando de aplicacion, en todo caso,
lo establecido en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre y su normativa de
desarrollo.

Los trabajadores a distancia podran ejercer los derechos de representacion
colectiva conforme a lo previsto en |a presente Ley. A estos efectos dichos
trabajadores deberan estar adscritos a un centro de trabajo concreto de la
empresa.»

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo
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2.1.3. El Teletrabajo como medida de conciliacion y reflejo del
cambio cultural

Repsol es una empresa con presencia en cuatro continentes y en paises tan alejados, en lo
geografico y en lo cultural, como Espafia, Argelia, Estados Unidos, Per( o Rusia. La variedad
de perfiles profesionales, nacionalidades, culturas y edades naos reafirman, no sélo como
una empresa global, sino también muy diversa.

Esta diversidad aporta una gran riqueza. Contar con esa variedad de puntos de vista es
clave para afrontar mejor los nuevos retos que se plantean. Lo importante es gestionar esa
diversidad de una forma correcta, para que se convierta en una ventaja competitiva, en un
valor diferencial.

Una de las caracteristicas de una plantilla diversa es que en la organizacion hay tantas
realidades como personas forman parte de ella. Por eso es muy importante, dentro de
esa Gptima gestion de a diversidad, que la Compafia sepa responder 3 esas diferentes
necesidades, una de las cuales es la de equilibrar vida profesional y personal, pues solo
estando satisfechos los empleados pueden sentirse comprometidos. Tados los estudios,
informes y encuestas confirman que las personas trabajan mas y mejor si se sienten
motivadas. Por esta razan, la conciliacién se ha posicionado como un tema clave en (3
agenda de Repsol.

El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

Aunque el Teletrabajo naci6 en Estados Unidos a mediados de los noventa, en Espafia su
implantacién ha avanzado lentamente. La razén de esta resistencia es principalmente,
segun varios expertos, el arraigo de la cultura de la presencia. EL cambio requiere una nueva
cultura empresarial y un tejido productivo mas orientado a la obtencién de resultados.

La conciliacién implica un cambio cultural. Actualmente, el porcentaje de personas que
teletrabajan en Espafa es del 8%, mientras que en paises ndrdicos como Finlandia es del
17% y en Estados Unidos del 15%.

La actividad del Comité de Diversidad y Conciliacion se encuadra dentro del cambio cultural
gue Repsol decidid abordar en los Gltimos afos. En esta evolucion la gestidn de personas
tiene un papel fundamental. Algunos de los pilares sobre los que se sustenta la nueva
cultura son una mayor agilidad en la toma de decisiones, una mayor responsabilidad de las
personas sobre los proyectos en los que trabajan y un foco constante en la eficiencia. El
Teletrabajo como medida de conciliacion, forma parte de este cambio cultural.

El Teletrabsjo en Repsol se concibe como una formula
de prestacion de servicios, 3 18 que se accede Oe
forma voluntaris, que permite a los empleados que
puedan desarrollar parcislmente su jornada laboral
desde su domicilio.

Por ello, el Teletrabajo en Repsol estd basado en la confianza mutua.

Entre los comportamientos que se exigen a todos los empleados de la Compadia, de
manera explicita para la evaluacion de desempeno, estan los de autogestion, optimizacion
de consecucidn de resultados e innavacion.

La forma de entender el Teletrabajo en la Compania deriva de una clara apuesta corporativa
por incrementar la motivacion de los empleados comprometidos, otorgandoles mayor
calidad laboral y flexibilidad. La posibilidad de los teletrabajadores de gestionar su propio
tiempo, les ayuda a atender las necesidades laborales y personales de una manera mucho
mas eficiente y eficaz.

Asi entendido, el Teletrabajo nace del reto de crear un entorno profesional cada vez
mas atractivo, aprovechando las posibilidades que brindan las nuevas tecnologias de la
informacion y la comunicacion. Con el Teletrabajo lo que verdaderamente cuenta es el
logro, en tiempo y forma, de los objetivos planteados.
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El Programa ayuda al empleado a lograr un mayor equilibrio entre la vida profesional y
personal, ddndole la oportunidad de desarrollar nuevas maneras de enfrentarse a las tareas
diarias. No se trata de reducir el tiempo que dedica a las actividades profesionales, sino de
facilitar al trabajador la administracion de su tiempo de la manera mas 6ptima de acuerdo
3 su situacion individual.

El concepto de Teletrabajo en Repsol nace con un claro enfoque de conciliacién, con el fin
de permitir al teletrabajador compatibilizar las necesidades de su entorno personal que
le demanda recursos, tiempo y presencia y, por otro, as responsabilidades derivadas de
su trabajo. Es una medida a la que el empleado accede de forma voluntaria, asumiendo la
iniciativa para su solicitud.

En Repsol el teletrabajador mantiene todos los beneficios sociales y derechos que le son
reconocidos a cualquier otro empleado en su misma situacion laboral que no se haya
acogido al Teletrabajo, sin que suponga en ningUn caso un freno a su carrera profesional.

“El objetivo primordial fue siempre la conciliacion, es decir,
en ningun caso el Teletrabajo habria de confundirse con

un interés en la deslocalizacién de puestos por parte de

la Companiia. Al contrario, nos hemos organizado para
poder ofrecer al trabajador la posibilidad de acogerse a una
importante medida de conciliacién, siempre a peticion suya
y con el acuerdo de su jefe.”

Maria José Lépez
Directora de Planificacion, Control y Gestién Administrativa

En Repsol la conciliacién entre la vida personal y profesional es para todos. Cada uno, dentro
de la diversidad de la Compania, tiene necesidades o intereses que ocupan su tiempo no
laboral, y pueden ser responsabilidades familiares, actividades deportivas, culturales o de
cualquier tipo. Por eso, en esta empresa el Teletrabajo es una oportunidad que no
cuestiona los motivos o causas para su solicitud; cualquier empleado que cumpla
con los requisitos definidos por la organizacidn podra solicitar acogerse a esta medida de
conciliacién laboral y personal. Este modelo abre nuevas posibilidades en torno a dénde,
cudndo y como atender as responsabilidades laborales, trasladando las tareas que
inicialmente se realizan en los centros de trabajo al propio domicilio del empleado.
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“El Teletrabajo permite al trabajador desempenar sus
tareas del mismo modo que si estuviera fisicamente en la
oficina, pero ddndole esa gran oportunidad de conciliar. El
resultado es que estd mds motivado y que trabaja igual o
mejor. Otro aspecto importante es el tiempo que se ahorra
en los desplazamientos. De hecho, segtin se extrae de todas
las encuestas, es algo que la gente valora muchisimo.”

Pilar Marqués Martinez
Directora de Reputacién Corporativa, Marca y Comunicacién Digital

Repsol trata, no solo de estar al dia en cuanto a los cambios y exigencias de |3 sociedad,
sino que se anticipa a ellos, en la medida de lo posible.

Los cambios sociodemograficos, unidos a una nueva forma de vivir el 3mbito familiar y
social de las personas, exigen un cambio en los niveles flexibilizacién. Las ciudades estan
cada vez mas pobladas y los altos precios de la vivienda han llevado a muchos ciudadanos
a tener que trasladarse a localidades periféricas, distantes del lugar de trabajo. Esta es una
de las consideraciones que la compania tuvo en cuenta a la hora de decidirse a apostar
por el Teletrabajo como una de sus medidas de conciliacién. Ademas, con el desarrollo
del Teletrabajo en Repsol se aumentan as facilidades de incorporacién a la compafiia de
personal con movilidad reducida.

El Teletrabajo ayuda, asi, a construir un nuevo modelo de vida nacido de una concepcidn
distinta del binomio espacio y tiempo, que permite al empleado vivir plenamente ambaos
ambitos, [aboral y personal, enrigueciendo uno con el otro, fomentando la creatividad e
impulsando una mejor y mayor productividad.

De la misma manera, posiciona a Repsol como una empresa moderna y humana, adaptada a
las necesidades de los tiempos que corren y, en definitiva, como un buen lugar para trabajar,
tanto para sus empleados actuales como para el talento potencial.

Un hitoimportante relacionado al cambio cultural es el traslado en 2012 de 4.000 empleados
de Madrid, que hoy estan ubicados en 11 centros de trabajo diferentes, a un nuevo campus
disefiado y construido a tal efecto, bajo estandares de arquitectura sostenible y en el que
la utilizacion de las nuevas tecnologias cumplira un

papel muy relevante. REDSOL DVOCUFB

En el nuevo campus se renovara gradualmente todo aﬂticigarse 3 los

el equipamiento informatico por uno estdndar a toda

la compafifa, més productivo, dotado de mejores  C3MDIOS y exigemcias
herramientas de colaboracion y con una mayor

proyeccion de futuro. de |3 sociedad
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Este traslado es una ocasidn Unica para continuar con 8 modernizacion de la empresa
integrando formas de trabajo mas eficientes y flexibles. El Teletrabajo es una de estas
nuevas formas de trabajar, que ayuda a romper 3 rigidez tradicional de la concepcion del
espacio fisico y de los tiempos en el desarrollo de la vida profesional, constituyéndose
como un reflejo mas del cambio cultural.

2.1.4. Aspectos clave de definicion del Teletrabajo

“Las primeras acciones del grupo de Teletrabajo se basaron
en analizar un benchmarking sobre qué compaiiias, en

el mercado espariol, tenian en ese momento Teletrabajo

y en qué condiciones, analizando especialmente grandes
empresas con un perfil de actividad similar al nuestro.

En paralelo, se hizo un andlisis legal de Teletrabajo, en

el que posteriormente se basé en gran parte el proyecto

de Teletrabajo y que cristalizé en el Acuerdo Sindical de
Teletrabajo y en el documento de Acuerdo Individual de
Teletrabajo, entre otros. Hoy creo que, sin todo ese esfuerzo
previo de varias personas y dreas (RRLL, RRHH, Asuntos
Juridicos, etc...) todo esto no hubiera sido posible, y del
mismo modo opino que, sin el apoyo expreso y entusiasta
de la Alta Direccidn y, posteriormente, de la representacion
sindical, no estariamos donde estamos.”

Itziar Varona
Subdirectora de Relaciones Laborales
de Corporacion y Planificacién Laboral

A partir de los resultados del benchmarking, y en funcién del marco legislativo vigente,
Repsol determind los aspectos clave para desarrollar el Teletrabajo dentro de la
Compaiiia:

1°. El Teletrabajo debia ser una opcién voluntaria y reversible en cualquier momento a
instancias de la empresa y el empleado.

2°. El Teletrabajo seria siempre a tiempo parcial para garantizar la vinculacion con el
entorno habitual de trabajo.

30 Estaria dirigido 3 empleados de puestos teletrabajables y con un buen desempenio.
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Todos los teletrabajadores mantendrian las mismas condiciones (aborales, sin
producirse cambios en [a duracién de |3 jornada anual ni, por supuesto, en el salario.

Se conservarian los derechos colectivos o de representacion sindical y los
derechos de atencién y reconocimiento médico laboral.

La implantacion del Teletrabajo se realizaria a través de distintas modalidades que
abarcaran las principales necesidades de los empleados v facilitaran la flexibilidad.
El trabajador deberia consensuar con su superior jerarquico 8 modalidad y el
horario.

La adhesion al Programa debia hacerse mediante un documento escrito, adicional
al contrato de trabajo.

La empresa seria @ encargada de aportar las herramientas necesarias para
trabajar en remoto.

El jefe vy el colaborador establecerian reuniones de seguimiento y contacto para
evitar el aislamiento del teletrabajador.

10°El teletrabajador deberia tener suficiente conocimiento de su puesto y las

habilidades informaticas necesarias.

Repsol se convirtid, asi, en una empresa pionera en Espafia en la implantacion del
Teletrabajo. Fue 3 primera de ambito industrial y en su sector en poner en marcha una
medida como esta. También es una de las pocas que la aborda desde un enfoque centrado
en la conciliacién, basada en la flexibilidad y el compromiso mutuo entre empleados vy
empresa, con el objetivo de apoyar al empleado en el logro de un mayor equilibrio entre su
vida personal y profesional.

El puesto de trabsjo
debe contar con un
espacio que cumpla
l[3s condiciones en
materia de prevencion,
seguridad vy salud

ol



2. El teletrabajo en Repsol

2.2. Evolucion del Programa

En una empresa del tamafo de Repsol, con una variedad extensa y compleja de tipos de
actividad y entornos de trabajo, la implantacion del Teletrabajo suponia todo un reto. Habia
que acometerla poco a poco, pero con pasos decididas.

Por eso, para la puesta en marcha del Programa, se planted una estrategia definida en
varias fases de implantacion, que comenzaria con un programa piloto cuyo objetivo era el
aprendizaje sobre la misma experiencia, de manera que a3 extensidn del Programa se pudiera
hacer de la manera mas ordenada y acertada pasible.

2.2.1. Primera fase: programa piloto (de abril a noviembre de 2008)

El programa piloto pretendia conocer el grado de aceptacion de la propuesta y sus
modalidades, saber el grado de adaptacion y satisfaccion de empleados v jefes con esta
forma de trabajar, e identificar inconvenientes para realizar los ajustes necesarios antes de
implantar definitivamente el Programa.

Tomando como referencia el esquema desarrollado en otras compandias, el programa piloto
integrd la participacion de empleados con distintos perfiles y puestos dentro de la
organizacion. En concreto comenzd con algunas areas de la Direccion General de Medios,
Direccion de Marketing Europa, Direccién General YPF (Argentina] y Direccién General de
Comunicacion y Gabinete de Presidencia.

Para la puesta en marcha del piloto, el Equipo de Teletrabajo se encargd de elaborar
propuestas de criterios y politicas de actuacion, confeccionar un plan general de trabajo
para todas las areas participantes y trazar procedimientas operativos, como los flujos de
solicitud y aprobacion. Para ello fue crucial la participacion de todas las areas funcionales
implicadas en el proyecto, como relaciones laborales, sequridad laboral, servicios juridicos,
sistemas de informacién o el servicio de atencion al empleado.

Se design6 una red de coordinadores de (as dreas participantes, quienes serian el vinculo
entre el Equipo de Teletrabajoy cada drea. Sus responsabilidades iban desde el asesoramiento
2 los jefes y a los empleados, hasta la canalizacion, tramitacion y actualizacién de las
solicitudes de adhesion.

Se organizaron reuniones con los jefes de as dreas participantes para informarles sobre el
proceso de puesta en marcha del Programa, sus origenes, |as caracteristicas y modalidades
del Teletrabajo y los criterios de seleccién de teletrabajadores. Asi mismo, los empleados
que iban a participar en el piloto fueron convocados para despejar las dudas o incertidumbres
que pudieran tener en torno al mismo. De manera general, estas reuniones fueron valoradas
muy positivamente por su alto valor aclaratorio y, fundamentalmente, motivador.
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“Después de la reunion tuve mucho mds claro en qué iba
a consistir mi participacion en el programa piloto. Perdi el
miedo en cuanto me explicaron cémo iba a aplicarse”.

“La reunién ha resultado determinante para que aceptara
participar en el proyecto. Ha sido muy completa porque he
conseguido aclarar todas mis dudas.”

Entrevistas realizadas a empleados

Para los teletrabajadores se disefid una pildora de formacion on line, en (3 que se trataban
aspectos relacionados a la prevencion de riesgos labarales durante el trabajo en el domicilig,
asi como guias de usuario de las aplicaciones informaticas necesarias, con instrucciones
muy concretas y consejos para una mayor eficiencia en esta nueva forma de trabajo.

Durante el programa piloto se ofrecit a los participantes elegir entre cinco modalidades de
Teletrabajo a tiempo parcial para probar su funcionamiento: un dia a la semana, dos dias a la
semana, tres dias a la semana, 20% del tiempo diario, y dos tardes a la semana mas viernes.

Unavez consensuado con los responsables correspondientes directos, se ofrecit la posibilidad
de participar en el praoyecto de Teletrabajo a 117 personas de Espafa, de las cuales el 80%
aceptod formar parte del Piloto. Finalmente participaron 91 trabajadores en Espana y 40 en
Argentina, un total de 131 personas que representaban el 0,4% de la plantilla.

Para medir el impacto del Teletrabajo en el programa piloto y establecer las primeras
conclusiones, en octubre de 2008 se realizd un estudio de satisfaccion, en el que
participaron teletrabajadores, jefes, companeras, colaboradores y empleadas en general. El
estudio puso de manifiesto que el Programa era un éxito, con una valoracién muy positiva de
los participantes: un 8,7 sobre 10.

Los datos reflejaron también que la adaptacion del personal al nuevo sistema habia resultado
sencilla, aunque se manifestaban algunas conflictos en a resolucidn de problemas técnicos
y en el aumento ocasional de la jornada laboral.

Ademas, los teletrabajadores maostraban una actitud abierta y positiva hacia el Teletrabajo y
destacaban como primer aspecto el ahorro de tiempo y dinero en desplazamientos, con una
media de 2 horas y 35 minutos de ahorro semanal. Esta, junto con la conciliacion de la vida
privada vy la laboral y el hecho de proporcionar flexibilidad horaria para 3 organizacion del
trabajo, fueron las principales ventajas destacadas.

La experiencia del piloto sirvid para despejar temores relacionados con el Teletrabajo, como la
posibilidad de que fuera un obstaculo para el desarrollo de 3 carrera profesional. La mayoria
de los jefes afirmaban que la productividad habia aumentado, asi como la maotivacion de los
teletrabajadores. La mejor planificacion de tareas y a8 mayor concentracion en el domicilio
eran identificadas como claves en esta mejora de la productividad.

55



2. El teletrabajo en Repsol El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

esta gradualidad para garantizar 8 normalizacién y estandarizacién de procesas, de cara a
abordar la implantacion definitiva del Programa en el resto de la Compafiia.

Teletrabajador Jefe

Incremento de la productividad al estar el
; empleado mas mativado

Ahorro de tiempo
Mejora en la conciliacion entre la vida personal
y profesional

........................................................................................................... S PP

“El ciclo de extension del Teletrabajo se desarrollé en
tres momentos diferenciados en el tiempo para que todo
: : estuviera bajo control desde el punto de vista de recursos
Mayor flexibilidad técnicos y administrativos. Lo que se pretendia en esta

; fase era estandarizar todos los procesos e integrarlos en la
EMPRESA MAS MODERNA Y COMPROMETIDA dindmica normal de la compafiia, para hacer el Programa
accesible a mds empleados.”

Fuente: Repsol

Mejora en el clima laboral

Maria José Lépez
Directora de Planificacion, Control y Gestion Administrativa
Las conclusiones del estudio demostraron que esta nueva forma de trabajo no sélo respondia
a las expectativas que se habian depositado desde el Comité de Direccidn, sino que iba mas

alld. Los participantes en el Piloto habian logrado conciliar mas, estar mas motivadas y
ahorrar tiempo y dinero en desplazamientos en horas punta.

Elcardcter progresivo del plan permitid ir extrayendo aprendizajes de los errores identificadaos

2.2.2. segunda fase: programa de Teletrabajo
(Enero de 2009 3 junio de 2010)

Tras |a finalizacién del programa piloto y como consecuencia de los buenos resultados del
mismo, a alta direccion de Repsol y los sindicatos mas representativos de la compania
acordaron elinicio del programa de Teletrabajo, con una extension paulatina desde comienzas
de 2009 hasta el primer semestre de 2010.

Fn (3 SEQUHUE} fase Para ello se elabord la documentacion que
regularia el Teletrabajo en Repsol, 3 cual

quedarom como incluia los requisitos, modalidades, derechos vy

definitivas cuatro conbdiciones en @ adhesion a esta formula de
trabajo.

modalidades de
, ) La segunda fase se hizo en tres convocatorias 3
Teletrabajo: un dis, dos lo largo de 2009 para que las incorporaciones de

dTas, 20% de |5 jorﬂada Y empleado; fueran graduales,‘controland.o de esa
manera el impacto de la medida en las diferentes

dos tardes mas el viernes areas de la empresa. Tambien era prioritaria
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y de los casos no pautados, y marcar las recomendaciones especificas para subsanarlos.

Una de las conclusiones del piloto fue que la modalidad que permitia teletrabajar tres dias
a la semana podria acarrear cierto riesgo de aislamiento. Por esta razdn, en a extensidn del
Programa se decidit suprimir esta modalidad y dejar disponibles las otras cuatro.

En esta fase hubo 281 nuevas incorporaciones al programa de Teletrabajo durante el
afo 2009. Primero se integraron las dreas de Tecnologia, Personas y Organizacion, Trading
y Transporte, Refino Espana y GLP Mundial; y mas adelante Seguridad y Medio Ambiente,
Compras y Contrataciones y Gestitn de Patrimonio.

Ademas, todos los empleados que habian participado en el programa piloto tuvieron la
posibilidad de continuar teletrabajando y asi lo hicieron. De hecho, s6lo se produjeron 10
bajas y fue por motivos de cambio de funciones en el puesto o por circunstancias personales,
ninguna por peticién del propio teletrabajador o del jefe. A finales de 2009 habia 362
teletrabajadores en Madrid.

Alo largo del siguiente afio continuaron sumandose nuevos empleados, cifrdndose el nimero

total de incorporaciones en los seis primeros meses de 2010 en un total de 186 nuevos
teletrabajadores.
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362 teletrabajadores
12 &reas incorporadas
Valores media Teletrabajo 9, 13 (sobre 10, dic”09)

El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

8l

D. Comunicacién y RREE
DE Marketing Europa

D. Sist. de Informacion
D. Ingenieria

D. Seg y Medioambiente

2008

197

D. Tecnologia

DG Personas y 0rg.

DE Trading y Tte.

DE Refino Espana

DE GLP Mundial

D. Comunicacion y RREE
DE Marketing Europa

D. Sist de Informacion
D. Ingenieria

D. Seg y Medioambiente

2009

356

D. Seq. y Medioamb. (II)
DE GLP Mundial (1)

D. Compras y Contrat.
D. Tecnologia

DG Personas y Org.

DE Trading y Tte.

DE Refino Espania

DE GLP Mundial

D. Comunicacién y RREE
DE Marketing Europa
D. Sist de Informacion
D. Ingenieria

D. Seg y Medioambiente

2009

362

D. Ingenieria (Il)

DC Gestion Patrim.

D. Seg. y Medioamb. (1)
DE GLP Mundial Il)

D. Compras y Contrat.
D. Tecnologia

DG Personas y Org.

DE Trading y Tte.

DE Refino Espafia

DE GLP Mundial

D. Comunicacion y RREE
DE Marketing Europa
D. Sist de Informacion
D. Ingenierfa

D. Seg y Medioambiente

2009

PILOTO Primera Segunda Tercera
Convocatoria Convocatoria Convocatoria

Fuente: Repsol

/ Integracion en el V Acuerdo Marco de Repsol

Aunque se llevaron a cabo conversaciones con la representacion sindical desde el principio
del Programa, fue durante 2009 cuando se firmd el V Acuerdo Marco de Repsol, documento
en el que se incorporaron una serie de articulos sobre conciliacidn y en el que, por primera
vez, se contempla el Teletrabajo.

Concretamente, en dos de sus articulos, el articulo 13, relativo a las medidas de conciliacion,
y en el articulo 17, en el que se acuerda desarrollar una segunda fase de implantacion del
Teletrabajo entre el 1 de enero de 2009 y el 30 de junio de 2010. Para el desarrollo de este
acuerdo se tomo como base el Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo. Asi, el Acuerdo Marco
de Repsol quedd sujeto a dos condiciones:

a. Los resultados de esta fase de extension serian a3 base para la implantacion definitiva.
Por eso las primeras oleadas tendrian convocatorias en plazos cerrados.

b. El Acuerdo Marco de Repsol debia ajustarse a posibles maodificaciones del Acuerdo
Marco Europeo o aprobacion de otras leyes que afectasen a esta forma de trabajo.
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\V Acuerdo Marco. Grupo Repsol

Articulo 17. Acuerdo de implantacién progresiva del Teletrabajo.
Antecedentes, objeto y condicionantes basicos del acuerdo:

Al amparo de lo previsto en el Acuerdo Marco Europeo en materia
de Teletrabajo el 16 de julio de 2002 e inspirado en sus principios, 8
Direccion de la empresa con los sindicatos mas representativos, CCO0 y
UGT, a propuesta de la Mesa Técnica de Igualdad del Grupo Repsol YPF,
en la que tienen plena presencia tanto la parte empresarial como esta
representacion sindical, acuerdan el desarrollo de una segunda fase de
Teletrabajoentreel1enerode 2009y el 30 de junio de 2010. Esta sequnda
fase estara provisionalmente abierta para el personal de la compafiia
en Madrid y de un complejo industrial, de acuerdo a la planificacion y
nUmero maximo de participantes que se determinara oportunamente y
de la que se informara en la Mesa Técnica de Igualdad.

Las partes firmantes de este Acuerdo Marco pretenden seguir
avanzando, de modo progresivo y desde el seno de esta Comision, en
esta nueva medida de conciliacion de (3 vida [aboral, familiar y personal,
por entender que contribuye ademas a la mejora del clima laboral de (3
compania y a la motivacion de las personas que trabajan en el Grupo
Repsol. Por otro lado, las partes firmantes entienden que el Teletrabajo
ha de posibilitar ahorro de tiempos, costes y desplazamientos a la
persona que teletrabaja, todo ello sin merma de productividad en el
desarrollo de su puesto de trabajo.

Esta segunda fase tendra los siguientes condicionantes basicos:
Caracter temporal, a fin de ponderar las posibilidades para una futura
implantacion mas general en la compafia en el caso de que esta
sequnda fase fuera satisfactoria. La Direccion de la empresa podra
extinguir (a/s situaciones de Teletrabajo a la finalizacion de la sequnda
fase (junio 2010), pudiendo volver todos los participantes a desarrollar
permanentemente su trabajo en los locales del empleador.
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Para determinar estos condicionantes basicas, se ha tomado como referencia obligada
el Acuerdo Marco Europeo de Teletrabajo de 16 de julio de 2002, sin que desde esa fecha
se haya producido ninguna novedad en esta materia. En caso de que posteriormente se
desarrollara legislacion al respecto, las partes se comprometen a adaptar este acuerdo a
dicha legislacion.

Al igual que en el piloto, los resultados de la fase de extension fueron muy positivos,
valorandose el Programa con puntuaciones de 9 sobre 10 en las diferentes encuestas de
satisfaccion e impacto realizadas tanto a jefes como a teletrabajadores.

Los teletrabajadores consideraban que el trabajo desde el hogar les ayudaba a conciliar,
a ahorrar tiempo en desplazamientos y @ mejorar su efectividad y rendimiento. Ademas,
reconocieron el esfuerzo realizado por la compania para ayudar a sus empleados a conciliar.

Poco a poco iba calando en (a filosofia de la empresa que la conciliacion no implicaba trabajar
menos, sino trabajar mejor, que 3 organizacidn y planificacion del trabajo aumentaba y que
la posibilidad de trabajar desde casa, siempre a tiempo parcial, no llevaba al aislamiento que
se temia al principio.
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Asi, se empiezan a derribar los mitos relacionados con la pérdida de oportunidades para las
personas que teletrabajan o con una carga de trabajo superior para los companeros.

Para los jefes los beneficios quedaban claros también, destacando que habian mejorado
notablemente aspectos como el rendimiento, a satisfaccidn y la actitud de los participantes
en el proyecto. Resaltaban que el teletrabajador se mostraba mas dispuesto y motivado, vy
con menos estrés al poder gestionar mejor su tiempo.

Esta segunda fase sirvid para normalizar el Teletrabajo e integrar sus procesos en los
habituales de la compaiiia, procedimentarlos y consolidar el Programa, sentando las
bases para su ampliacion a toda la companiia.

Se mejoraron los flujos del proceso de solicitud, aprobacidn e incorporacion al Teletrabajo.
De esta forma, el proyecto se fue perfeccionando y retroalimentando de la experiencis,
permitiendo a @ compania estar preparada para desplegar el proceso a todas las dreas y
oficinas de Madrid y a los Complejos Industriales.

Paralelamente, el Equipo de Teletrabajo apoyd la extension del proyecto en Portugal v
nombré nuevos coordinadores en (3s dreas que se iban incorporando. Ademas, prosiguio
con la formacién on line a los teletrabajadores que se habia ofrecido durante el programa
piloto, reforzando la parte de tecnologias de informacién y comunicacién.

2.2.3. Tercera fase: apertura a toda la plantilla de Madrid
(2010] y pilotos en Complejos Industriales y
delegaciones comerciales

“En Repsol siempre ha existido una gran preocupacion
por la conciliacién de la vida personal y laboral y, entre
las decisiones adoptadas por la empresa para favorecer
estas politicas, el Teletrabajo se situé como la medida
estrella. Tres afios después podemos decir que no nos
equivocdbamos con esta apuesta y que los cambios se
estdn ya notando de manera muy positiva.”

Alberto Sdez Vila

Técnico de Comunicacion Digital
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Gracias a un proceso de implementacidn organizado, paulatino y prudente que permitio
gjustar los procesos vy, a la vez, trabajar en el cambio cultural que implicaba esta medida
para nuestra organizacion, a partir del 1 de julio de 2010 el programa de Teletrabajo se abri
a todo el personal de Repsol que desempena su trabajo en las diferentes oficinas de Madrid.

“Desde casa, compagino el cuidado de la familia con el
desemperio adecuado de mis funciones... y eso me hace
sentir bien... y mds comprometida. Antes me decian

que vivia sdlo para el trabajo, por los horarios y los
desplazamientos, pero ahora presumo de que mi empresa
ha sabido acometer los cambios necesarios para ayudarme
a compaginar mi trabajo y mi vida...”

Pilar Marqués Martinez
Directora de Reputacion Corporativa, Marca y Comunicacion Digital

Atendiendo a otras casuisticas propias de la actividad de Repsol, una vez completada a
apertura global en las oficinas de Madrid, la expansion del programa continud a o largo
del sequndo semestre de 2010 con dos pilotos: uno en los Complejos Industriales (CClI) de
Cartagena, A Corufa, Puertollano y Tarragona; y otro en las delegaciones comerciales de
Espana de la Direccion Ejecutiva de Marketing Europa.

Actualmente, y después de excelentes resultados, el Programa se ha abierto a todos
los empleados, incluidos los de los 4 Complejos
Industriales mencionados.

El programa se

- SegUn un estudio de satisfaccion realizado a este
ho abierto a (oS colectivo, el 87% de los encuestados en CCIl se
EOWDLEJOS INndustrigles mostraban  satisfechos (teletrabajadores y jefes),
) y ninguno se declard insatisfecho. Los aspectos
% de[egamomes valorados como mas positivas fueran, una vez mas, (3
comerciales posibilidad de conciliar la vida personal y profesional, a
mayor concentracion, mejor productividad y ahorro de
tiempo en desplazamientos. Ademas, la experiencia de
los afos previos habia servido para mejorar las herramientas y cubrir todas las necesidades

para el desarrollo del trabajo y la comunicacion del trabajador.

Lo que comenz6 en 2008 como un programa piloto con 131 personas es, cuatro afnos mas
tarde, una herramienta de conciliacion consolidada y asumida por toda la organizacion.
Este es el resultado de un trabajo planificado y concienzudo, en el que cada paso ha sido
acometido con determinacion, y con un andlisis previo de los posibles escenarios.
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En el VI Acuerdo Marco, las partes firmantes han seguido avanzando de manera progresiva
en esta medida de conciliacién cada vez mas extendida, consolidando el Acuerdo Sindical de
Teletrabajo en su articulo 19 y estableciendo por primera vez la posibilidad de que el Programa
de Teletrabajo sea compatible con otra de las medidas de conciliacién mas utilizadas en el
Grupo, la reduccitén de jornada.

Esta medida supone ampliar 8 un nuevo colectivo el disfrute del Programa y permite al
mismo una mayor conciliacion de su vida laboral, familiar y personal.

Hoy en dia, los resultados de las mediciones L b )
demuestran que el Teletrabajo es una realidad EL Teletra dJ0 E5 UNg

al alcance de todas las personas y que se realidad al alcance de

encuentra integrado dentro de la normalidad

de Repsol, tanto en los procesos como en 8 todas las Personas y gue
cultura, con una alta aceptacion y satisfaccion _
por parte de todos los colectivos. se encuentra integrado

Repsol YPF ha sido la primera empresa de dentro de 8 normalidad

Argentina en disponer de la modalidad de dJe REDSDL

Teletrabajo e incorporarla a8 su convenio

colectivo. Por este avance, puesto en marcha en colaboracion con el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social, obtuvo 8 Mencién de Honor del premio ‘Hacia una empresa
familiarmente responsable’, otorgada por 3 Fundacion Proyecto Padres y el Centro de
Conciliacién y Empresa del IAE (Universidad Austral).

En Portugal, la modalidad de Teletrabajo se puso en marcha en el afio 2009 con 14 personas
del drea de negocios y actualmente cuenta con 25 teletrabajadores, estando prevista una

ampliacion.
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Porcentaje de teletrabajadores por género en Espana: se observa a tendencia

2.2.4. El Teletrabajo en Repsol, en cifras creciente a la incorporacién de hombres en el Teletrabajo
El n0Umero de empleados acogidos a la formula del Teletrabajo en Repsol, ha registrado
un gran crecimiento en los anos transcurridos desde la fase Piloto que comenz6 en 2008,
pasando de 131 personas (91 en Espana y 40 en Argentina) a 818 personas a cierre de 2011:
690 en Espana, 102 en Argentina, 25 en Portugal y una en Per.

Elgrafico siguiente presenta los datos de empleados que se hanidoincorporando al programa
de Teletrabajo en de 2008 a 2011.
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Las distintas modalidades de Teletrabajo dan respuesta a diferentes colectivos, como
personas con familiares a cargo, de ambaos géneros y diferentes edades.

El perfil del colectivo de teletrabajadores de Repsol en Espana estd formado en un 33%
por hombres y en un 67% por mujeres (ver grafico siguiente). En Argentina y Portugal 3
distribucién es similar a la de Espafia.

Respecto aladistribucion poredad, el 40% de los teletrabajadores tiene edades comprendidas

entre los 31y 40 afios, y un 22% tiene mas de 50 afios, (ver grafico siguiente). Fuente: Repsol. |
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Caracteristicas gel

Programa de Teletrabajo
en Repsol

3.1. Modalidades de Teletrabajo:
siempre a tiempo parcial

La flexibilidad asociada al concepto de Teletrabajo deriva en la existencia de distintas
modalidades para su practica. La idea de esta oferta es satisfacer las diferentes necesidades
de conciliacién que tiene una plantilla diversa como (8 de Repsol. En concreto, se han
articulado y se ofrecen al conjunto de empleados cuatro modalidades, siempre a tiempo
parcial y previo acuerdo entre el jefe y el teletrabajador.

Desde el inicio del Programa, la Compania renuncid a incluir una modalidad de Teletrabajo a
tiempo completo, evitando asi la desvinculacion del empleado de la empresa y garantizando
(3 sensacion de pertenencia y equipo. Repsol ha realizado un gran esfuerzo por mantener (3

vinculacion del teletrabajador, estableciendo que debe permanecer en 3 oficina un minimo
de 16 horas semanales™.

1 Se contemplan casos especiales por circunstancias temporales.
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3. Caracteristicas del Programa de Teletrabajo en Repsol

“Cuando repasas la situacién del Teletrabajo en otras
empresas te das cuenta de que hay algo en nuestro
Programa que gusta mucho, y es que no estd planteado
como una reduccién de costes. Estd planteado como una
herramienta mds de conciliacién, a través de la cual el
empleado no se desvincula de la empresa, sino que sigue
teniendo contacto permanente con sus compareros y con
su jefe y sus oportunidades de desarrollo.”

Tania Ramoén

Gestor de Procesos y Sistemas de Gestion
de Personas y Organizacion

La siguiente figura recoge las cuatro modalidades de Teletrabajo incluidas en el Programa
implantado por Repsol: un dia a la semana, dos dias a la semana, dos tardes y los viernes,
0 un maximo del 20% de a jornada diaria.

s Diferentes modalidades de Teletrabajo en Repsol (31-12.2011- ESPAMAE] e

: 35% .
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0

1dia 2 dias 2 tardes 20% diario
y viernes

Fuente: Repsol

Las cifras arrojan que las modalidades mas demandadas por los teletrabajadores
de la Compafia son las opciones de un dia a la semana, con el 31% de los mas de 800
teletrabajadores de Repsol en Espafia y la modalidad del 20% del tiempo diario, seguida de
la de dos dias a la semana, que es la escogida por una cuarta parte de los teletrabajadores.
La opcion de dos tardes y el viernes es la menaos aplicada, con so6lo el 14% de los casos.

En el VI Acuerdo Marco se establece que la reduccién de jornada serd compatible con el
Teletrabajo en las modalidades de un dia completo y del 20 % diario salvo que la reduccion
de jornada sea igual o superior a 1/3.
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3.2. Requisitos para teletrabajar

La Compania ha definido una serie de requisitos para la adhesion al Teletrabajo, que han
surgido de los estudios previos realizados (benchmarking, entorno legal] y de los resultados
obtenidos en el programa piloto.

Como punto de partida se establece que todos los puestos son susceptibles de ser
teletrabajados parcialmente con excepcion de aquellos cuya actividad esté directamente
relacionada con el centro fisico de trabajo.

Pero ademas, incluso cuando (3 actividad desarrollada por el trabajador lo permita, no todos
los empleados pueden adherirse al Programa. Se exige un perfil profesional determinado,
capacidades y habilidades suficientes para poder desarrollar sus compromisos a distancia,
autogestionando su tiempo, sU espacio y SUS recursos.

Requisitos basicos para poder solicitar Teletrabajo

1. Organizativos / del puesto de trabajo

Con caracter general, todos los puestos son susceptibles de ser teletrabajados
parcialmente con excepcién de aquellos:

I Cuyas funciones estén directamente relacionadas con el centro fisico de
trabajo:

«Por a naturaleza de las funciones (gj. ordenanza, recepcionistas,
personal a turnos).

«Por el soporte requerido de tecnologias de informacion y/o
comunicacion para poder ser desempefados (gj intérpretes
geofisicos, petrofisicos U otros puestos similares que requieran
acceso a aplicaciones especificas).

- Por posibles restricciones de equipamiento que, por alguna razén, no
permitan el acceso remoto (gj. analistas de laboratorio, etc.).

I Para cuyo desempeno sea critica [a presencia fisica y la cobertura de un
horario especifico.

1 Que por las caracteristicas de sus funciones, presente dificultades para 3
planificacion de objetivos y/o para 8 medicion de los resultados.
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3. Caracteristicas del Programa de Teletrabajo en Repsol

2. Perfil profesional y personal

Se requiere:
I Un minimo de dos afos de antigiedad en la Compania.
1 Estar en situacion de alta.
I Competencias deseables:

« Conocimiento suficiente del puesto o Direccién (1 afio minimo en el
puesto como referencia).

- Habilidades informaticas suficientes para poder trabajar en remoto.
Comportamientos:
I Responsabilidad para la autogestion, disciplina y motivacion.
I Adecuado desempeno sostenido en el tiempo:

+En el caso de personas que realizan evaluacion GxC (Gestion por
Compromisos, descrita mas adelante), es necesario un desempefo
adecuado en los dos Gltimos afios y valoracion adecuada en los
siguientes comportamientos:

- Responsabilizacién y orientacién a resultados.
- Colaboracion.
- Espiritu emprendedor y excelencia.

«Para el personal que realiza el “sistema de evaluacion de
convenio” a través de aplicacion, es necesaria también una
puntuacidn equivalente a desemperio adecuado y acorde a todos
los requerimientos de su puesto: Responsabilidad y Orientacién al
cliente; Espiritu emprendedor; Colaboracion; Orientacion al cliente y
servicio; Seguridad y conocimientos técnicos.

«En el caso de que la persona no se encuentre en ninguno de los
dos casos anteriores, su jefe determinara, segin su criterio, si su
desempefo y perfil son adecuados.
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3. Requisitos técnicos y referidos al espacio

El lugar de Teletrabajo, que debe coincidir con el domicilio habitual del
empleado, debera contar con una serie de condiciones que garanticen que se
podra desarrollar el trabajo habitual en un entorno adecuado. Ademas de los
requisitos técnicos necesarios, se deberd contar con un espacio que cumpla
las condiciones minimas en materia de prevencién, seguridad y salud de
un puesto de trabajo tipo. Para comprobar esas condiciones, el empleado se
compromete a aceptar una visita de evaluacion de riesgos, cuya fecha y hora se
acuerda con cada uno de ellos.

1 Posibilidad de acceso a una red que cumpla los estandares de la Compafiia.

I Mesa 0 superficie de trabajo poco reflectante y con las dimensiones
suficientes para permitir la ubicacion del equipo, documentos y material
accesorio. Debe tener un espacio suficiente para permitir a los trabajadores
una posicién cémoda y espacio delante del teclado para que el usuario
pueda apoyar las manos y brazos.

1 El asiento de trabajo debera ser estable, proporcionando al usuario libertad
de movimiento y procuradndole una postura favorable, (3 altura debe ser
regulable y el respaldo reclinable.

1El puesto de trabajo debe tener una dimension suficiente y estar
acondicionado de tal manera que haya espacio suficiente para permitir los
cambios de postura y los movimientos de trabajo.

1 En funcién del caracter del trabajo, iluminancia y luminancias adecuadas.
Se deben evitar deslumbramientos y reflejos en la pantalla y otras partes
del equipo.

1 Elruido producido por los equipos instalados en el puesto de trabajo deberd
tenerse en cuenta al disenar el mismo.

I Los equipos instalados en el puesto de trabajo no deben provocar un calor
adicional que pueda producir molestias a los trabajadores.

1 Los niveles de humedad relativa serdn los adecuados (30%-70%), si bien se
recomiendan valores entre 45y 65%.

IEl puesto de trabajo puede tener otros factores de riesgo (golpes,
tropezones, contactos eléctricos o térmicos,...] que deben ser evaluados de
forma individualizada, asi como el entorno del puesto, si fuese necesario,
para garantizar la sequridad del trabajador.
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Conelfinde asegurar que el trabajo en el domicilio de los empleados se realiza en condiciones
de salud y seguridad adecuadas, a todos los teletrabajadores se les hace entrega de un ‘Kit
de Teletrabajo’ que contiene un botiquin, un atril que permite una posicién Mas ergondmica
de las manos sabre el teclado del portatil y un extintor.

Para comprobar el cumplimiento de estas condiciones, se realiza una visita de evaluacién de
riesgos, concertada con el teletrabajador.
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3.3. El Teletrabajo, alineado con el sistemsa

de Gestion por Compromisos

Con esta nueva forma de trabajo se pretende contribuir a la filosofia laboral orientada a
resultados y a la consecucion de objetivos, por encima de la que premia la presencia.

Repsol trabaja desde hace afios en este camino a través de una de las herramientas clave
en a3 evaluacidn individual de los trabajadores en Repsol, esto es, el programa de Gestion
por Compromisos (GxC).

Se trata de un modelo de gestion de personas centrado en la actuacion, tanto de la
organizacidon como de los empleados, en términos de compromisos. En este sistema se
antepone (3 obtencion de resultados a la presencia fisica.

El sistema de Gestién por Compromisos permite evaluar el desempefio de los empleados
a través de una valoracion de las evidencias de cumplimiento de los compromisos
en relacion a las Funciones, Responsabilidades y Proyectos [FRPs] aprobados para
cada empleado, asi como en relacién a los comportamientos clave identificados por (3
organizacion.

Anualmente, cada trabajador asume, de forma individual, el compromiso para llevar a cabo
las acciones contempladas en su Plan de Desarrollo Individual (PDI), las cuales han sido
previamente acordadas entre jefe y colaborador. Estas acciones, finalmente, se incluyen en
(3 planificacién anual.

En Repsol, 8 Gestidn por Compromisos ha resultado un elemento clave que ha actuado

como fuerza impulsora en la implantacion y seguimiento del programa de Teletrabajo. De

hecho, entre los comportamientos exigidos a los directores en (8 gestion de personas se

ha incorporado uno especifico de conciliacion: “Garantiza, dando ejemplo, que en su drea

se facilita el equilibrio vida personal — profesional”. Lo mismo se ha hecho con los jefes,

cuyo apartado reza: “Fomenta y facilita el equilibrio »

vida personal — profesional, y es flexible ante las L3 Gestion por

necesidades personales de sus colaboradores”. .
Compromisos ha

Asimismo, y como se ha comentado

anteriormente, uno de los requisitos para resultado un elemento

poder formar parte del programa de Teletrabajo
es una buena valoracion en la Gestion por Clave QUE Na actuado

Compromisos del empleado solicitante, asi como como fuerza ]mpu{gora
los comportamientos exigidos dentro del sistema. . »
en @ implantacion
Tras casi cuatro afios de inicio del programa, las o
puntuaciones de GXC de los teletrabajadores se Y SEQUIMIENTO
mantienen en los mismos niveles del comienzo, dol 0rograma do

siendo la media de este colectivo ligeramente
superior a la del resto de la Companiia. TELEUBDBJO
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3. Caracteristicas del Programa de Teletrabajo en Repsol El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

34 DOtaCiéﬂ técnica por parte de la empresa En el ano 2012 se han automatizado las gestiones relacionadas con el Programa lo que

facilitard al empleado la gestion de su adhesitn, cambio de modalidad o posible solicitud
de baja. En paralelo se estdn desarrollando nuevas aplicaciones para fomentar y facilitar las

Lejos de desarrollar un programa de Teletrabajo para ahorrar costes, Repsol invierte en reuniones a distancia.

esta medida dotando a sus empleados de las herramientas y el soporte necesarios para el
desempeno 6ptimo de su trabajo en casa.

El teletrabajador recibe un ordenador portatil con

«“ ‘ : N 74
configuraciones de sequridad y sistema operativo En la medida en que logremos potenciar la comunicacién

REDSDL invierte en estdndar implementado en Repsol, asi como un con los teletr'abajadores, dcf manera que sus comparieros y
: teléfono movil y e conexién ADSL o subvencion para Jefes no perciban un cambio consecuencia de la ausencia
esta medida 00tando  contratarls. fisica, contribuiremos a la aceptacién del Programa, a
la productividad en general y al hecho de desmitificar la
3 sus empleados de El acceso al servidor 0 conexién a la red de Repsol se creencia de que si el jefe no estd cerca, la gente no trabaja
- realiza a través de una red privada virtual (VPN en sus igual.”
[8s herramientas Yy el siglas en inglés). Este tipo de red, ademas de permitir
gopofte Necesarios una comunicacion directa entre el lugar de teletrabajo Ennio Fattiboni
y la empress, ofrece un alto nivel de seguridad. Director de Servicios y Tecnologias de la Informacion

nara el desempeno ) ,

o . Ademas de (3 red VPN, Repsol dota al teletrabajador

ODtlmO de su UE]DE]JO de otro medio de acceso alternativo consistente
en un generador de claves. Este permite utilizar,

en tasa puntualmente, otro equipo distinto del facilitado por la
Compania con el fin de compensar posibles incidencias
en el equipo informatico del usuario.

Dentrode las aplicaciones y servicios que la empresa facilita a sus empleados, pero que tienen
especial utilidad para los teletrabajadores, destaca un sistema de mensajeria instantanea
que advierte de su presencia y disponibilidad en la red y que le permite comunicarse en
tiempo real con uno o varios companeros a la vez.

También cuenta con una aplicacién SharePoint para la gestién de temas relacionados
directamente con el Teletrabajo. Se trata de un espacio virtual que sirve de punto de consulta
sobre 3 situacién del Programa y de (3s personas adscritas a él, posiciondndose como punto
de referencia para a resolucién de dudas y dificultades asociadas al mismo.

“El SharePoint es parecido a un site, con un acceso
limitado a una serie de personas autorizadas y que permite
la gestion de informacién y el manejo de la misma.”

Rafael Alvarez
Técnico de Programacién y Control de Costes
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3. Caracteristicas del Programa de Teletrabajo en Repsol El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

En la siguiente tabla se puede tener una idea general del mapa de necesidades de los
teletrabajadores, y la manera en que actualmente estan cubiertas por la Compafiia.

HERRAMIENTAS A DISPOSICION DEL TRABAJADOR

NECESIDADES

Comunicacion telefonica « Telefonia mavil « Movil corporativo

/ telepresencia + Multiconferencia con perfil datos

. ) : » Lync
« Acceso a directaorio corporativo Y

« Live Mettin
- Datos correo, agenda, contactos g

- Telefonia IP

Gestion de correo « Acceso remoto « QUTLOOK (VPN + OWA]
« Gestion de tamafo del buzén  « IXOS (compresion)
« Acceso a directorio corporativo

« Agilizar tiempos de respuesta

Conectividad de datos - Acceso desde casa + ADSL (pago compartido)
« Acceso movil * 3G

« Acceso a directario corporativo | ¢ VPN

« Citrix

 Escritorio remoto

Gestion de archivos « Espacio de almacenamiento - Discos locales

* Recursos compartidos * Discos departamentales
(poca capacidad)

* Directorios compartidos

» SharePoint

Entornos de colaboracion « Preguntas mas frecuentes « SharePoint

de Teletrabajo « Autogestion [formularios)

* Foros
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Un proyecto desde

VY pald GE DEersonas:
eqQuUip0os impulsores

Con el fin de consequir la tranversalidad de los diferentes programas de diversidad vy
conciliacion, se crearon equipos multidisciplinares apoyados en as diferentes areas de
la Compania, cercanas a las necesidades de as personas y capaces de transmitir 8
informacion de manera vertical y horizontal a toda la organizacion. Uno de esos equipos
Creados fue el de Teletrabajo, cuya 8bor se ha apoyado en diferentes actores de (8
Compania gque se describen a continuacion.

4.1. Agentes intervinientes en el proceso

Desde su creacién en el afio 2007, el Comité de Diversidad y Conciliacion se encargd de impulsar
la implantacion del Programa de Teletrabajo en Repsol, ademas del resto de iniciativas de
diversidad y conciliacion. EL Comité ha velado, desde sus inicios, porque el despliegue del
Programa esté en consonancia con las necesidades estratégicas de la Compania y es también
el 6rgano que reporta el sequimiento vy los resultados del Teletrabajo al Comité de Direccion.

Una vez definidas las medidas que se activarian en Repsol en materia de diversidad vy
conciliacion, desde el Comité se impulso la creacidn de un equipo gestor para cada una de
las medidas. Asi, una vez aprobada 3 puesta en marcha del Teletrabajo, se crea el Equipo
de Teletrabajo, integrado por representantes de diferentes areas corporativas y de negocios.

77



4. Un proyecto desde y para las personas: equipos impulsores

En los origenes del Programa, el Equipo de Teletrabajo fue el responsable de sentar
las bases para llevar este Programa a a realidad. Su trabajo cubrid desde la elaboracién
de documentacidon de base, requisitos, necesidades técnicas y organizacionales vy
establecimientode procesos, hasta la planificacidn de estrategiay acciones de comunicacion
interna para las convocatorias, informacion y sequimiento.

En la fase piloto, este equipo disend y supervisd el proceso de adhesion, desde (3 solicitud,
pasando por la aprobacién y equipamiento, hasta el seguimiento de las incidencias vy (3
evaluacion de los resultados. Posteriormente y de manera paulating, esos procesos se
fueron integrando y normalizando en las actividades propias de las diferentes areas de la
Compania.

En las fases posteriores, [as principales funciones del equipo fueron:

1 Diseno de criterios y paliticas de aplicacion y extensién del Teletrabajo a toda la
Compafiia.

1 Elaboracion de un plan general de trabajo con cronogramas de implantacion,
comunicacién y seguimiento.

1 Apoyo a los coordinadores designados en los distintos paises, areas y negocios para
la correcta implementacitn del Teletrabajo en sus ambitos.

1 Elaboracion de procedimientos operativos: flujos de solicitud y aprobacion,
resolucién de incidencias, etc.

1 Andlisis de casos especiales: personas con capacidades diferentes, situaciones
coyunturales, etc.

1 Analisis y evaluacién de los resultados del Teletrabajo en Repsol: impacto,
indicadores y nivel de satisfaccién, solicitudes, porcentaje de concesién y motivos
de rechazo, etc.

| 0S coordinadaores Los coordinadores de area son otros actores
de especial relevancia. Son quienes se encargan
SE encargon de la de la puesta en practica del Programa en

. las diferentes areas, paises y negocios de la
puesta en practma Compafia. Son los representantes “locales”

del Programa en las del Equipo de Teletrabajo. Los coordinadores
son personas cercanas a los teletrabajadores

diferentes éreas, actuales y potenciales, que llevan a la realidad
B . las decisiones del Equipo de Teletrabajo y
Palses 'y Negocios que aportan al mismo la sensibilidad que

da el conocimiento de primera mano de la
especificidad de cada ambito.

de la Compania
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Las principales funciones de los coordinadores son:

1 Gestion de las solicitudes de Teletrabajo en su area, negocio o pais, prestando
asesoramiento a jefes, colaboradores y empleados en todo lo referente al Programa
de Teletrabajo en Repsol.

1 Comunicacién de los temas relacionados con el Teletrabajo, bajo las lineas generales
de comunicacion de la Compania.

I Tratamiento de cualquier solicitud excepcional al Equipo de Teletrabajo.

1 Revisiony verificacion del formulario con la informacién solicitada a los trabajadores
para adherirse al Teletrabajo.

1 Colaboracion con el Equipo de Teletrabajo, detectando necesidades y sugiriendo
areas de mejora.

1 Seguimiento del Teletrabajo en su 3rea, negocio o pais y transmision de esta
informacion al Equipo de Teletrabajo.

Tras la automatizacion del Programa de Teletrabsjo en
2012, el empleado puede solicitar directamente, a traves
del sistema informatico, su adhesion al Programa, asi
como realizar cambios de modalidad o cursar su baja.
Esto permite que los coordinadores centren su funcion en
el analisis y gestion de casos especiales.

Otros agentes de vital importancia para la correcta puesta en marcha y seguimiento del
Teletrabajo son los jefes. Es prioritario que, desde los directores hasta los jefes directas
de cada persona que teletrabaja, se comprenda y apaye el cambio cultural que implica una
medida de conciliacién como esta, dando prioridad a los objetivos vy la eficiencia sobre las
horas de presencia fisica en el centro de trabajo. Para ello, se les proporciond formacion en
gestidn de equipos diversos y dispersos, asi como el trabajo en red.
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4. Un proyecto desde y para las personas: equipos impulsores

El papel de los jefes directos es:

1 Colaboracion con los coordinadores para la comunicacion del Programa de
Teletrabajo a sus equipas, informando de las posibilidades de acogerse al Programa,
los requisitos y el perfil necesario.

1 Decision, bajo criterios objetivos, de cuales de los trabajadores solicitantes a su
cargo son susceptibles de acogerse a la medida y coordinacion de la modalidad y
horarios mas convenientes, tanto para el 8rea como para el empleado.

I Seguimiento del desempefio de los teletrabajadores sobre la base de los objetivas
planteados.

1 Gestion y coordinacion de sus equipos teniendo en cuenta las diferentes necesidades
de sus miembros y del departamento (en relacion, por ejemplo, con 3 convocatoria
de reuniones).

1 Garantia de que los teletrabajadores de su equipo no se vean afectados en su acceso
a formacidn, ni en las posibilidades de desarrollo profesional.

Aunque la labor de estos actores es basica para el buen funcionamiento del Programa y
para la obtencidon de los resultados esperados, lo mas importante es el compromiso del
propio teletrabajador. Su actitud responsable serd la que, en (ltima instancia, permita el
logro de una mayor productividad y |8 construccién de 3 confianza mutua.

Al igual que todos los empleados de Repsol, los teletrabajadores deben conocer y cumplir
la normativa interna publicada al respecto en la intranet, y también es necesario que se
comprometan a adoptar las medidas adecuadas para garantizar |3 proteccion de los datos
de caracter personal a los que, por su prestacion laboral, tengan acceso por cuenta de la
empresa.

El empleado, una vez adherido al Teletrabajo, adquiere ciertos compromisos, entre los
que destacan los siguientes:

I Mantener actualizados sus datos e informar de cualquier cambio a su coordinador.

1 Recibir la formacion necesaria para teletrabajar, aplicando las recomendaciones
establecidas.

1 Permitir (3 visita del personal de evaluacion de riesgos a su domicilio.

1 Conocer y adoptar la normativa interna de uso de activos fisicas y logicos y de
seguridad de la informacion y mantener la confidencialidad de la informacién
gue maneje desde su domicilio, de acuerdo con las obligaciones de gestién de a3
informacién aplicables en la Companiia.

1 Participar en los estudios de impacto y encuestas de satisfaccion.

I Mantener una actitud flexible de acuerdo a las necesidades de su area.
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La representacion sindical, integrada desde el principio en el proyecto, también ha sido
fundamental por sus aportaciones sobre el Programa y su rol en la inclusién de apartados de
conciliacién y mas especificamente de Teletrabajo, en los Acuerdos Marco. La Mesa Técnica
de Igualdad de oportunidades del IV Acuerdo Marco, en la que participan los Sindicatos
mayaritarios CC.00 y UGT, respaldé el Programa desde su piloto inicial y participd en su
seguimiento a lo largo del desarrollo progresivo del mismo.

“El proyecto de Teletrabajo se presentd por parte de

la Direccién de la Empresa en la Comisién Técnica de
Igualdad, donde llevdbamos arios trabajando en avances en
otras medidas de conciliacion (...) La verdad es que el piloto
tuvo una aceptacién tremenda y fenomenal y por eso se
decidié ampliar el proyecto con un segundo piloto asi como
implantar la medida progresivamente en todas las dreas de
negocio del grupo.”

Eva Maria Mufioz Sanjudn
Miembro del Comité y responsable del Plan de Igualdad del grupo
Repsol por parte de CC.OO. Responsable de la mesa de Conciliacién

“En conjunto, de lo que conozco, me parece que la gente
que teletrabaja va bien, estd contenta y hay poca gente que
haya querido dejar de hacerlo, un porcentaje muy pequerio.
Por lo tanto, eso significa que la medida estd bien.”

Jenaro Prendes Alcoba
Coordinador de la organizacion sindical UGT del grupo Repsol
y miembro de la mesa de Igualdad

Para la normalizacién de los procesos fue basica la participacion de numerosas areas de la
organizacién, en unos casos formando parte del Equipo de Teletrabajo y en otros trabajando
en estrecha colaboracion. Estas areas son:

1 Relaciones Laborales es el drea de Personas y Organizacion responsable de 3
actualizacion de a3 normativa de Teletrabajo, asi como de la actualizacion del
Acuerdo Individual de Teletrabajo.

Para garantizar la seguridad del empleado durante las horas de Teletrabajo, el
drea de Prevencion de Riesgos Laborales define los requisitos, lleva a cabo la
evaluacidn de riesgos en los domicilios de los empleados y genera los contenidos
relativos a seguridad que se incluyen en la formacién online de los teletrabajadores.
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4. Un proyecto desde y para las personas: equipos impulsores

I La Mesa de Ayuda Repsol [MAR] es otro agente de gran relevancia dentro del
Programa porgue se encarga de (3 dotacion informatica y de que los equipos estén
configurados con lo necesario para el trabajo a distancia, ademas de atender
cualquier incidencia informatica.

1 El Servicio de Atencién al Empleado [SAE]) gestiona los formularios de solicitud
y comunica al empleado los pasos a sequir. A través del SAE, ademas, se canalizan
todas las dudas y sugerencias de los teletrabajadores.

Cadaunadeestas areastransversaleshace posible que el Teletrabajofuncione correctamente
desde sus respectivas responsabilidades, ya que ademas de realizar los trdmites y gestiones
de los que son responsables, participan y aportan criterios y comentarios para propuestas
relacionadas con el Teletrabajo, asi como para (3 elaboracién o revision de 3 normativa y/o
procedimientos relacionados con sus actividades.

4.2. El papel de la comunicacion interna

“En Comunicacién Interna hemos abordado este proyecto
desde una doble perspectiva: la de informary la de
sensibilizar. Por un lado, nuestro objetivo era trasladar a

los empleados toda la informacién que necesitaban para
conocer bien el Programa de Teletrabajo y, al mismo tiempo,
facilitarles el proceso de solicitud e incorporacién al mismo.
También nos interesaba resaltar los beneficios del Programa,
destacando la flexibilidad que aporta a las relaciones de
trabajo y, sobre todo, cémo potencia el compromiso de las
personas y los equipos y, en consecuencia, su productividad.
A la vista de los resultados, creo que estamos consiguiendo
nuestros objetivos.”

Graciela Viva
Jefe de Comunicacion Interna Global

Para Repsol, la comunicacion interna es una herramienta de gestidn de personas que agrega
valor al negocio apoyando la generacidon de compromiso a través del conocimiento del
proyecto de la Compania, facilitando al empleado la transmision de informacion relevante
para la consecucion de los objetivas planteados y compartiendo una manera de hacer y unas
valores que influyan en los comportamientos de las personas.
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El papel de la comunicacion interna en el cambio cultural de Repsol es decisivo. A medida
que los teletrabajadores, sus companeros, jefes y directores comprendan los objetivos
estratégicos de la Compania en materia de diversidad y conciliacidn, este cambio sequird
materializdndose y las barreras que antes lo frenaban y las que aln quedan en pie, acabaran
por ceder en beneficio de todos.

El drea de Comunicacion Interna de Repsol forma parte del Programa desde sus inicios,
con sus representantes dentro del Equipo de Teletrabajo. Desde el piloto, la estrategia de
comunicacién interna ha sido disenada y elaborada en consenso con el equipo, impulsando
el cambio cultural necesario en la Compania acompanandolo de iniciativas concretas de
comunicacién a través de sus soportes:

IIntranet corporativa de Repsol, repsolnet.

I Revista interna Conecta.

1 Boletin digital mensual Entre Nosotros.

1 Boletin digital semanal Claves, dirigido a directivos.

1 Tablones de anuncio o carteleras repartidas en oficinas e instalaciones de la Companiia.

En la actualidad, el area de Comunicacion Interna sigue siendo parte fundamental del Equipo
de Teletrabajo, garantizando de esta manera que toda la organizacion recibe de la forma
mas adecuada e integrada los mensajes del Comité de Diversidad y Conciliacion, incluyendo
los relacionados con el Teletrabajo, sus avances, funcionamiento y resultados.

s,
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L3 normalizacion
de los procesos:
garantia del éxito del Programs

El Programa de Teletrabsjo, ademas de un cambio cultural, ha implicado tambien 8

adaptacion en los procesos de la Compania para poader integrar los tramites relacionados
con esta nueva forma de trabsjo.

Esta normalizacion ha sido complejs, pero muy importante para 8 Compania porgue
ha permitido establecer un orden Ggico en 8 manera de hacer 85 C0sas y una mejor
coordinacion entre as diferentes areas implicadas en el Programa de Teletrabsjo. En

los siguientes apartados se presentan a8s principales adaptaciones realizadas en 0s
distintos procesos.

Marco legal y procedimientos correspondientes
en el contrato de trabajo

Los empleados que se adhieren al Programa de Teletrabajo en Repsol mantienen las
mismas condiciones y beneficios laborales de los que venian disfrutando. Su contrato de
trabajo continUa siendo el mismo, pero se e adjunta un Acuerdo Individual de Teletrabajo
(AIT), para la regularizacion a efectos laborales de su nueva situacion antes de que ésta dé
comienzo. Este documento anexo se contempla en el V Acuerdo Marco de Repsol.

El trabajador mantiene sus mismos derechos y obligaciones laborales, es decir:
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5. La normalizacion de los procesos: garantia del éxito del Programsa

I Su puesto de trabajo, funciones, dependencia jerdrquica, condiciones salariales y de
jornada.

1 Su derecho de acceso a la formacion y a las oportunidades de desarrollo profesional
y promacion en la empresa.

I'Sus derechos colectivos de participacion y elegibilidad para las instancias
representativas de los trabajadores / trabajadoras.

I Sus responsabilidades y la exigencia en cuanto a productividad.
1 Sus derechos respecto a prevencion de la Salud y Seguridad Sacial.
I La cobertura de las contingencias de enfermedad profesional y accidente.

Para hacer efectivos estos derechos frente a la Sequridad Social y a las mutuas de prevencion
de riesgos laborales, y siempre que el empleado lo solicite, la empresa emite una certificacion
acreditativa del horario desempenado en la situacion de Teletrabajo.

Las personas que teletrabajan, como el resto de colaboradores de la Compania, tienen que
comunicar por el sistema habitual las incidencias que pudieran surgir, como la incapacidad

Durante la jornada
intensiva de verano,
l0s teletrabajadores
pueden modificar
su modalidad

de Teletrabajo
temporalmente
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laboral transitoria o cualquier otra de la que deba tener conocimiento 8 empresa, asi como
la peticidn de vacaciones y otras gestiones similares.

Durante la jornada intensiva de verano, los teletrabajadores pueden mantener la misma
modalidad de Teletrabajo del resto del afio, siempre que se garantice que en los dias de
trabajo presencial la permanencia en el centro supera as cinco horas; o bien pueden dejar
de teletrabajar y acogerse a |3 jornada continua. También existe a posibilidad de cambiar 3
modalidad de Teletrabajo temporalmente durante el periodo de jornada intensiva, al final del
cual el trabajador vuelve automaticamente a su modalidad de Teletrabajo habitual.

Procedimientos: solicitud y aprobacion/rechazo,
dotacion de material, resolucion de incidencias,
consultas y preguntas frecuentes

Eneltiempo transcurrido entre la experiencia
piloto inicial y la implantacion del Programa
de Teletrabajo en Repsol se han producido
avances importantes de caradcter operativo,
administrativo, logistico y procedimental.

-
-

Sehanestandarizado los formularios, tanto

de solicitud como de inicio de los procesaos ‘ \

necesarios para @ puesta en practica del

Teletrabajo (documentacion de caracter

técnico, requisitos, responsabilidades de

las reas implicadas, solicitud de cambio de

modalidad, etc. -~

La iniciativa parte siempre del trabajador,
quien debe cumplimentar un formulario
de solicitud alojado en la intranet. Una vez
solicitado, se comprueba sila persona cumple
los requisitos. A partir de ahi, la solicitud pasa
al responsable directo y al director de ares,
gue son quienes consensUan la decisién de
aprabarla o no.

En caso de que la solicitud sea rechazads, es
muy importante que el empleado reciba una
explicacién por escrito sobre la causa de la
denegacion. Entre las causas de rechazo se
contemplan las siguientes:
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5. La normalizacion de los procesos: garantia del éxito del Programsa El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

1. Que no se cumplan los criterios organizativos o del puesto de trabajo, por:
I Las funciones asociadas a dicho puesto.

I La necesidad de presencis fisica y/o de cobertura de un horario especifico en la

€ W

oficina.
01 DIVERSIDAD ND
I Las caracteristicas de las funciones asociadas al puesto; por ejemplo, si existen ¥ Concl
dificultades para la medicién y control de objetivos o resultados. -
Fin :
Si[ No No
Si

Inicio proceso
incorporacién en

2.Que no se cumplan los requisitos de perfil profesional y personal del solicitante, porque: el prograiiies

teletrabajo 03 EMPLEADD

02 RESPONSABLE

A y Cumplimenta
Validacion de la solicitud g o Si los datos

del formulario

Chequeo Si
desemperio

No
Tiene Validacion Compatible

I No cuenta con dos afos de antigledad en la Compafiia. 01 EMPLEADD wesbse g fewistos G teatabap

I No se encuentra en situacion de alta.

08 EMPLEADO Responsable

I No posee las competencias necesarias para teletrabajar. Notificacifn tores SEUE

Confirma la recepcion

I No ha demostrado un buen desempefio sostenido en el tiempo.

. . . L " . . 07 £ ATICO 06 ADMINISTRACION PERSONAL 05 OFICINA DE GESTION LABORAL 04 EMPLEADO
3. Necesidades organizativas: en este caso, se especifica cuales son las circunstancias y , -
. . . . A Realiza gestion Registra cambios Registra fecha de inicio, Confirma recepcion
que impiden al colaborador adherirse al Programa de Teletrabajo. documental on el sisiems genera AIT y comunica de materi

3 Formacion
4. Pueden existir otros motivaos de rechazo no tipificados: en este caso, se especifica
Formacién

cudles son las circunstancias que impiden al colaborador adherirse al Programa de -‘;

Teletrabajo, y se le da 3 opcion de solicitarlo de nuevo en el futuro. | @

Recibe AIT firmado y
“Hemos establecido las causas por las que se podria Flicogestion  WRERS AT
denegar el Teletrabajo para que no fuera un proceso -
de seleccién arbitrario. Hay unos motivos de rechazo (J

tipificados, asi que cuando un jefe considera que alguien
no puede teletrabajar por estas causas, se lo comunica
formalmente (...). Es importante que si se rechaza una
solicitud, se argumente por qué se rechaza.”

Fuente: Repsal

Pilar Marqués Martinez
Directora de Reputacion Corporativa, Marca y Comunicacion Digital

Las consultas que con mas frecuencia hacen los teletrabajadores al Servicio de Atencién
al Empleado (SAE] son las relacionadas al estado de su solicitud de Teletrabajo, una vez

Sila solicitud es aprobadsa, al trabajador se le asignan los medios técnicos necesarios y firma
el Acuerdo Individual de Teletrabajo (AIT). Con 3 firma del AIT, los empleados se prestan a
ser consultados por Repsol sobre |3 eficacia y el desarrollo del Programa de Teletrabajo, asi
como 3 ser visitados por el Servicio de Prevencién de la Compania para comprobar que el
trabajo se desarrolla segin las medidas de sequridad adecuadas.

En la siguiente figura representa, a través de un diagrama de flujo, los diferentes pasos
3 cumplir en el proceso y |3 toma de decisiones para la solicitud de Teletrabajo y su
aprobacion.
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gue la han introducido. En segundo lugar solicitan informacién referente a la integracion
del pago compartido de ADSL en sus facturas habituales del servicio y en sus néminas.
Otros temas comunes de consultas son los relativos a las modalidades disponibles y a los
medios necesarios para teletrabajar.

También se han recibido algunas inquietudes relacionadas con las consecuencias que

podria tener el Teletrabajo en el desarrollo profesional, en la Gestidn por Compromisos o en
(3 vinculacién con la Compania.
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5. La normalizacion de los procesos: garontia del éxito del Programa

Prevencion de riesgos: visitas al domicilio

La salud y la seguridad de sus empleados es una prioridad para Repsol, que tiene la
obligacion de garantizarlas, en a8 medida de lo posible, tanto en las oficinas o centros
de trabajo, como en el domicilio cuando estén en haras de Teletrabajo. Para cubrir esta
necesidad el drea de Prevencion de Riesgos Laborales realiza una evaluacion de riesgos en
los domicilios de los empleados.

Dicha evaluacion se lleva a cabo durante una visita al domicilio del teletrabajador por parte
de un técnico en materia de prevencion de riesgas, y en ella, se analizan diferentes factores
como el mobiliario, el entorno y lugar de trabajo.

“Se han implantado una serie de medidas entre las que
cabe destacar la realizacién de inspecciones para evaluar
las condiciones de seguridad en los domicilios donde los
teletrabajadores desarrollan parcialmente su actividad...
El principal mensaje a mantener e impulsar en los
teletrabajadores es que sea cual sea el puesto o ubicacion,
todos los empleados son responsables de su propia

seguridad.”

Ademas de los requisitos técnicos que garanticen la conexion a internet y a la red de (a
empresa, se debe contar con un espacio que cumpla [as condiciones minimas en materia
de prevencion, seguridad y salud de un puesto de trabajo tipo.

En lo que respecta a la Salud y Seguridad en el trabajo, el Acuerdo Marco Europeo establece
que:

Es responsabilidad de la empresa la proteccion de la salud y sequridad del teletrabajador,
de acuerdo con (3 legislacién nacional y con el convenio colectivo de aplicacion.

La empresa debe informar al teletrabajador sobre sus politicas de salud y seguridad, y
éste debe adoptar estas politicas correctamente.

Los representantes de la empresa y de los trabajadores, y las autoridades competentes,
tienen derecho a acceder al lugar de Teletrabajo dentro de los limites de la legislacion
vigente. Cuando el lugar de Teletrabajo es el propio domicilio, este acceso esta sometido
a notificacion previa y a la conformidad del teletrabajador.

El teletrabajador esta autorizado a solicitar visitas de inspeccion.
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La visita de los técnicos de prevencion a los domicilios de los teletrabajadores para (3
evaluacidn sigue un procedimiento estandarizado:

En primer lugar, se contacta con el teletrabajador para concertar el dia y la hora de (3
visita, acomodandolas al horario de Teletrabajo al que esté acogida esa persona. En este
sentido, existe un acuerdo sobre as visitas de inspeccidn, recogido en las condiciones
de modalidad del Teletrabajo, que es aceptado por el teletrabajador previamente a su
incorporacion al Programa. Los teletrabajadores son conscientes de a necesidad de
estas visitas para el correcto cumplimiento de las condiciones de seguridad.

Durante la evaluacién en los domicilios se revisan todos los requisitos minimos de
seqguridad en el espacio de trabajo: el equipo informatico, la mesa vy (8 silla desde las
gue se realizan las tareas, el espacio, la iluminacion, el nivel de ruido ambiental, las
condiciones de temperatura y humedad, el estado aparente de la instalacion eléctrica
y la presencia del extintor portatil y el botiquin que la empresa facilita al teletrabajador,
asi como los conacimientos sobre su uso.

Tras la visita, el técnico de prevencion elabora un informe con el resultado de la
evaluacion y hace recomendaciones sobre posibles mejoras si lo considera necesario.

Posteriormente, se elabora un informe global en el que se analizan en conjunto los
resultados de las visitas desde un punto de vista estadistico. Este informe se entrega a
los responsables del Programa de Teletrabajo de cara a facilitar (3 gestion, la toma de
decisiones, y la distribucion de la informacion a trabajadores y responsables.




5. La normalizacion de los procesos: garontia del éxito del Programsa

Ademas, el puesto de trabajo puede tener otros factores de riesgo como (3 propension a
golpes, tropezones, contactos eléctricos o térmicos, que deben ser evaluados de forma
individualizada para garantizar la sequridad del trabajador.

Para ayudar a sus trabajadores en la transicién de avanzar hacia una nueva manera de
trabajar, desde Repsol se facilitan una serie de consejos o sugerencias para aprovechar
mejor el tiempo:

1. Elegir un lugar en la casa que transmita la tranquilidad necesaria para desarrollar el
trabajo sin molestias.

2. Recordar que este sitio debe cumplir con las medidas de seguridad e higiene minimas.

3. No mezclar actividades: el tiempo de trabajo no debe verse alterado por otras
circunstancias.

4. Intentar establecer rutinas, que ayudaran a mantener un espiritu positivo, tales como:
no trabajar en pijama; salir un momento a la calle antes de ponerse a trabajar; evitar
l3s tentaciones para no caer en excesos (nevers, tabaco, café, etc); o realizar
pequenas pausas que permitan la distraccion para luego encarar la tarea con mayor
energia.
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L Teletrabagjo:

ventajas para toda (8 organizacion

Se puede afirmar que el Programa de Teletrabajo de Repsol es, sin lugar a dudas, un exito,
debido en gran parte a que la investigacion ha sido uno de Los principsles pilares sobre l0s
que se ha apoyado el despliegue de esta medida de conciliacion.

Desde el piloto y a a finalizacion de cada una de las fases, se han llevado a cabo estudios
de satisfaccion entre el colectivo de teletrabajadores, sus companeras, jefes vy resto de
empleados de la Compania.

Esos estudios han permitido detectar los puntos fuertes y las areas de mejora de la implantacion
del Programa, sirviendo de guia a las decisiones del Equipo de Teletrabajo. Esta informacién ha sido
clave para la mejora constante del Teletrabajo en Repsol, lo cual se puede comprobar viendo cdmo
mejora la valoracion del Programa con cada nuevo estudio.

El mas reciente estudio global de satisfaccion, realizado en el primer trimestre de 2011, incluyd una
fase cuantitativa, con la participacién de mas de 2.500 trabajadores de Madrid (un 60% del total de la
plantilla); y una fase cualitativa con grupos de discusion y entrevistas personales a teletrabajadores,
jefes, companeros y directivos de Repsol, ademas de responsables de recursos humanas, expertos
y conocedores de otras empresas.

De los participantes en la fase cuantitativa, 100 eran directivas, de los cuales un 74% contaba con
teletrabajadores en su equipo; 200 eran jefes de teletrabajadores, de los cuales una parte también
teletrabaja; 388 eran teletrabajadores; y los 1850 restantes estaban integrados por companeros de
teletrabajadores y personal sin ninguna vinculacion directa con el Programa.
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6. El Teletrabajo: ventajss para tods la organizacion

Los objetivos que perseqguia la investigacion eran:
1. Evaluar la incidencia de la medida tanto en teletrabajadores comao en su entarno directo.
2. Analizar la integracion del Teletrabajo en los procesos vy realidad de la empresa.

3. Conocer en qué medida esta contribuyendo a mejorar la imagen de la Compafiia [reputacion
interna y externa).

4. Detectar las posibles lineas de mejora del Programa.

La totalidad de los empleados encuestados declard conocer el Programa de Teletrabajo como
medida de conciliacidon de Repsol. Otras medidas muy conocidas son (3 jornada reducida vy a
flexibilidad de horarios. Como era de esperar, los teletrabajadores y sus jefes son quienes mejor
conocen los resultados del Programa.

Segun las personas consultadas, 8 manera en 3 que han conocido el Programa ha sido
fundamentalmente a través de jefes y companieras; y, en seqgundo lugar, a través de la Direccion
General de Personas y Organizacion.

6.1. Valoracion global del Teletrabajo

En el Ultimo estudio de satisfaccion, la valoracién global del Programa de Teletrabajo fue
de 8,27 puntos sobre 10, la cual se eleva a 9 puntos en el colectivo de teletrabajadores.
Adema3s, el 100% de los encuestados declard conocer 3 existencia del Programa.

Valoracién Global

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
[ 2,5% —‘ [ 9,2% —| [ 85,0% —| Tasa de
respuesta

96,7%

Total muestras (2.538 casos)

Fuente: Repsol
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Las principales conclusiones del estudio de satisfaccion se resumen en tres puntos:

1EL Programa de Teletrabajo es considerado un éxito por el conjunto de la
organizacion. Su valoracion es mas alta cuanto mas “cerca” se estd del
Teletrabajo.

1 Las principales ventajas del Teletrabajo para todos los colectivos consultados
son:

- Posibilita la conciliacién de a vida laboral y personal.
« Ahorra tiempos de desplazamiento.

- Permite mayor concentracion en el trabajo.

» Aumenta la motivacion.

- Fomenta un aumento de la productividad.

I Los inconvenientes no llegan a tener relevancia entre los teletrabajadores. Los
jefes se quejan (17%) de la dificultad de compaginar Teletrabajo y reuniones.

En cuanto a resultados por género, las mujeres otorgan

a esta medida un 8,51, mientras que los hombres la | 05 te{et(abajadoreg
califican con un 8,06 sobre 10. Los resultados por edades

arrojan que 3 nota sube en los empleados comprendidos VO loraron el

entre los 22 y los 44 anos. Programa de
En lo referente a las modalidades de Teletrabajo

preferidas, la mayoria consideran 6ptima L3 que disfrutan TELEUBDBJO con
en cada caso, aunque la mitad del colectivo que ha UNa Nota media
seleccionado un dia a 8 semana estaria interesado en

cambiar a la de dos dias semanales. de 9 sobre 10

Respecto al equipamiento técnico, un 85% de los

teletrabajadores considera que cuenta con las herramientas necesarias para desarrollar
su trabajo desde casa, y 8 de cada 10 jefes consideran que es facil comunicarse con el
teletrabajador y que cuentan con todos los elementos técnicos necesarios.

6.2. Resultados de los estudios realizados

Las personas consultadas resaltan que, ademas de la mejora en 3 conciliacién de la
vida personal y laboral, el Programa de Teletrabajo repercute en la consecucién de otros
beneficios para el trabajador y para la organizacién como la mejora el rendimiento laboral,
elincremento de la motivacion y reduccion del nivel de estrés, y una mayor satisfaccion de
los jefes directos con los resultados del teletrabajador.
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B Teletrabajadores
B Jefes de teletrabajadores
W Companeros de teletrabajadores

Aumento del rendimiento

laboral

Reduccion del estrés

Incremento de la motivacion

Satisfaccion con los resultados

Premio a la responsabilidad

m Personal no vinculado al teletrabajo
M Directivos

4,19/ 4,31

4,00/4,10

3,51/4,15
u |
4,40 f 6,40

4,331 4,34

3,46/3,55/3,63/3,98/4,20
EEr

1 2
Minimo

3 4 5
Maximo

Fuente: Repsol

El Teletrabajo aporta ventajas que pueden clasificarse en los siguientes dmbitos de
influencia: ventajas para el teletrabajador, ventajas para el equipo de trabajo, ventajas para
(3 organizacion y ventajas para la imagen de la Compania hacia el exterior.
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El Teletrabajador v El Equipo

. Imaqgen hacia
' La Organizacion J :
el exterior

Fuente: Repsol
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6.2.1 Ventajas para el teletrabajador

Lo mas valorado por los teletrabajadores es la mejora en el equilibrio entre su vida personal
y profesional. Los perfiles que mas aprecian esta mejora son aquellos que tienen personas
a cargo (nifos, personas con discapacidad o mayores) y los que viven a mayor distancia de
su centro de trabajo.

Los teletrabajadores consideran que gracias al Teletrabajo han conseguido un triple
beneficio: personal, emocional y econémico.

El beneficio personal se centra en la mayor disponibilidad de tiempo para el cuidado de la
familia o para el ocio. Este beneficio es resaltado, como es natural, por personas con hijos
menores, personas mayores o familiares con discapacidad a su cargo.

“Mi hija estd encantada de no estar sola por las tardes
y ademds de poder pasar mds tiempo con ella puedo
controlar si hace los deberes.”

Entrevistas realizadas a empleados

En cuanto a los beneficios emocionales, 7 de cada 10 teletrabajadores afirman sentirse mas
relajados o tranquilos desde que cuentan con esta opcidn de trabajo, y 3 de cada 10 aprecian
(3 posibilidad de tener mas tiempo para las relaciones sociales (amigos, pareja, familia...).
Observan un beneficio emocional tanto en el 8mbito personal como en el profesional.

En el entorno profesional hablan de concentracidn. Afirman que la tranquilidad y comodidad
del hogar favarecen el anélisis gracias a la ausencia de distracciones o ruidos, y esto redunda
en mayor productividad y organizacion.

Otro beneficio importante para los teletrabajadores en el entorno laboral es la percepcion

“En la oficina tienes interrupciones continuamente. Si
estds en el despacho pasa alguien y se para un rato para
preguntarte qué tal va todo...

Hay trabajos que tienes que hacer tu solo, como informes
o andlisis que suelo dejar para los ratos que estoy en casa
y me cunde muchisimo mds. Creo que le sacamos mds
partido a ese tiempo que en la oficina.”

“Cuando estoy en casa el trabajo me cunde mds. Estoy
mds a gusto y soy mds productivo.”

Entrevistas realizadas a empleados
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de que son merecedores de la confianza de su jefe. Esto refuerza la motivacion, la sequridad
y la implicacion del trabajador.

Por Ultimo, la posibilidad de teletrabajar repercute positivamente en la imagen interna de
la empresa, que se posiciona como maderna, flexible, adaptada a las nuevas realidades
sociolaborales y preocupada por el bienestar de los trabajadores. Refuerza, en definitiva, el
orgullo de pertenencia.

En el entorno familiar o personal consideran que el Teletrabajo permite el enlace entre el
espacio piblico y privado. En el caso de los que son padres, (a3 posibilidad de llevar y recoger
a sus hijos al colegio y de poder estar presentes por las tardes, incide en una disminucién de
(3 culpabilidad y el estrés y les genera bienestar, satisfaccidn y optimismo.

Los beneficios en el terreno econémico se centran, para 6 de cada 10 teletrabajadores, en
el ahorro de tiempo y costes en desplazamientos; y para 3 de cada 10 en el ahorro de los
gastos que suponen el cuidado de personas a cargo por concepto de guarderias, cuidadores,
etc.

Para casi el 75% de los encuestados, la distancia del hogar al centro de trabajo oscila
entre 30 y 90 minutos. Sin embargo, tanto los empleados que viven lejos como los que se
desplazan en menos de media hora, valoran muy positivamente poder trabajar algunos
dias desde su domicilio o tener a3 posibilidad de desplazarse fuera de las horas punta.

Junto con los beneficios personales, econémicos y emocionales, el Teletrabajo trae

“Si me ahorro dos dias el transporte gano tiempo y dinero y
encima estoy mds relajado.”

“Sélo con evitar las principales horas de entrada y de
salida consigo un ahorro de tiempo tremendo y en lugar de
necesitar una hora y pico para llegar a la oficina me basta
media hora. Por no hablar del ahorro en gasolina.”

“Con la modalidad del 20% a la que me he acogido puedo
llegar a la oficina dos horas mds tarde o irme dos horas
antes, con lo que me garantizo que me libro de los atascos
de la manana o de la tarde.”

Entrevistas realizadas a empleados
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asociada también una mayor productividad y eficacia en el desempeiio diario. 8 de cada
10 teletrabajadores entrevistados consideran que gracias a esta medida han mejorado su
rendimiento laboral y 9 de cada 10 afirma que ha aumentado su motivacion en el trabajo.

Porcentaje de teletrabajadores que se consideran que ha aumentado
su rendimiento laboral [de acuerdo y totalmente de acuerdo)

Teletrabajadores (440 casos)

Media: 4,19

Fuente: Repsol
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6.2.2. Ventajas para el equipo

El estudio evidencia que gracias al Teletrabajo se modifican habitos y formas de actuar que
favorecen un cambio positivo en 3 gestién y que, por tanto, repercuten en los equipos de
trabajo. A grandes rasgos se puede decir que el Teletrabajo:

I Mejora la arganizacion de las tareas.
1 Aumenta la planificacion del trabajo.

1 Brinda mas facilidad para compaginar el Teletrabajo con la asistencia a reuniones al
gestionarse de manera adecuada.
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Evaluacion de la eficacia de las reuniones:

se mantiene o mejora la productividad

Reducido + reducido notablemente B s el mismo

B 'ncremento + incremento notablemente Il Nosabe

79,1%

0,9% 13, %

Teletrabajadores (440 casos)

6,4%

76,3%

4,1% 15,8%

Jefes de Teletrabajadores (200 casos)

3,7%

68,6%
3,7% 13,6%
Compaferos de Teletrabajadores (1039 casos)
14,1%
63,0%
5,0% 14,0%
Directivos (100 casos)
18,0%

Fuente: Repsol
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El grado de aceptacion del Teletrabajo por parte de jefes, companeros y empleados no
vinculados al Programa es muy alto, entre el 80 y el 90%. El teletrabajador también percibe
una actitud positiva por parte de sus companeras de equipo.

El 74% de los jefes de teletrabajadores considera que se compagina adecuadamente el
Teletrabajo en casa con las reuniones de la oficina y casi la mitad afirma que se planifican
con mayor prevision las tareas diarias. De hecho, aseguran que suelen tener en cuenta a los
teletrabajadores a la hora de convacar reuniones y que la eficacia de las mismas es igual
0 Mayor.

El 87% de los trabajadores y sus jefes ven una mejora en 3 organizacion de las tareas
previstas a desarrollar en la jornada diaria.

Siete de cada 10 de los companeros de teletrabajadores consultados, afirman que tener
parte del equipo en Teletrabajo no implica una carga mayor de trabajo para ellos. Para
a gran mayaoria, ademas, hay mas agilidad al localizar a jefes y compafieros los dias de
Teletrabajo.

“El dia en que teletrabaja es mds fdcil dar con mi jefe.
Cuando estd en la oficina tarda mds en contestar a los
correos y estd en reuniones. Cuando trabaja en casa te
resulta mds productivo, porque tienes respuesta rdpida a
todos los problemas.”

Entrevistas realizadas a empleados

Es por ello que entre jefes y companfieros la valoracion general respecto al Programa
de Teletrabajo es muy favorable. La opinion que prevalece es la de que el rendimiento de
las personas que teletrabajan es igual al de la situacion anterior y algunos sefalan que ha
mejorado.

Algunas de las personas consultadas constatan un mayor rendimiento y creatividad de
jefes y compaferos los dias que teletrabajan, o que repercute positivamente de forma
global en el departamenta.

En cuanto a las actitudes de los jefes hacia sus colaboradores que teletrabajan, o bien
Sus propias percepciones sobre el Programa, el discurso se centra en la importancia de su
consolidacion, en el cambio de mentalidad y en la ruptura con la cultura de presencia.

“Tenemos que ayudar a que la gente tenga una vida
familiar, que es su derecho, y que se rompan los esquemas
de pensar que la gente que se queda en la oficina es la que
progresa. Los tiempos han cambiado.”

Entrevistas realizadas a empleados
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Para los jefes, esta nueva manera de trabajar crea una relacion de confianza con el
colaborador, que se siente mas motivado, apoyado y valorado, lo que hace que se fomente
la autonomia y la independencia.

Por otra parte, se ha observado que después del conocimiento que proporciona la experiencis,
han logrado romperse ciertos mitos y miedos relacionados con el Teletrabajo:

I No se percibe el Teletrabajo como una forma de trabajo en la que se realizan menaos
horas.

1 No se han visto afectados por este cambio ni el resto de los companeraos, ni los
clientes, ni por desempeno, ni por mayor carga de trabajo.

1 No se dificulta ni deteriora la comunicacion con el teletrabajador, principalmente el
contacto entre los companeros y los jefes.

Los principales temores se habian centrando al P
principio de la implantacién del Programa en la Lo Opinion gue

dificultad de organizar el trabajo y planificacion preva[ece es la de

entre distintas areas. Las diferentes modalidades de o

Teletrabajo ocasionaron ciertas complicaciones a (3 gue el rendimiento

hora de coordinar las agendas y también se sefalaba de |

que se perdia cierta inmediatez en la resolucion e a5 Personas gue

de los conflictos. Sin embargo, hoy en dia se JEEL@JUBDBJBH eg igUBL al
perciben como problemas menaores y solucionables,

facilmente superables una vez que comienzan a de 3 situacion anterior

habituarse todos los implicados. ~
y algunos senalan que

La gran mayoria coincide en que el esfuerzo de )
adaptacion se compensa con las ventajas asociadas 110 MEjOrado
al Teletrabajo.

“Al principio daba vértigo porque era algo nuevo pero ha sido
todo sencillo. Todos los miedos que habia han sido superados.”

Entrevistas realizadas a empleados

6.2.3. Ventajas para (a organizacion

Como hemos visto, desde todas las perspectivas, los encuestadas coinciden en afirmar que
el Teletrabajo fomenta un cambio de valores en Repsol, desde una cultura mas presencial
hacia una orientada a la eficacia del trabajo.

Nueve de cada 10 teletrabajadores cree que esta medida de conciliacion mejora la reputacion
interna de la Compania porque incrementa el sentimiento de identificacion y orgullo
de pertenencia, y es un factor para atraer y retener el talento. Ocho de cada 10 jefes y
directivos opinan igual.
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Valoracién del cambio de valores en Repsol, desde una cultura
de la presencia hacia una cultura de la eficacia

Distribucion de valoraciones

En desacuerdo / Totalmente en desacuerdo . De acuerdo / Totalmente De acuerdo

. No se pasiciona . No sabe

Total (2538 casos)

0,2% | 8,0% Teletrabajadores (440 casos) 91,4%
0,5%
16% Jefes de Teletrabajadores (200 casos) 90,2%

1,6%

Comparieros de Teletrabajadores (1.039 casos)

16,6%

74,8%
4,6%

3,9% Personal de Repsol no vinculado al Teletrabajo (811 casos)

81,0%

Directivos (100 casos)

Fuente: Repsol

Estas son apreciaciones compartidas por el resto de empleados. Mas del 77% considera que
gracias a medidas como ésta se estd logrando avanzar hacia una cultura mas centrada en
la eficiencia.
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El orgullo de pertenencia también se eleva entre los teletrabajadores, quienes se muestran
“de acuerdo” o “totalmente de acuerdo” con la afirmacién de que el Teletrabajo ayuda 3
sentirse identificado con la empresa y a sentirse orgulloso de trabajar en ella.

En cuanto a (a retencién de buenos profesionales, el 63% de los consultados cree que el
Teletrabajo favorece que los empleados no quieran irse a otras companias, ascendiendo a
un 68% en el caso de los directivas. Al mismo tiempo, sirve de reclamo para atraer a los
mejores talentos del mercado.

En cuanto a3 los directivos, se ven a si mismaos en una posicion esencial para promover el
cambio cultural que implica el Teletrabajo. Consideran como un deber apayar, informar y
ayudar a los teletrabajadores.

“Nuestro apoyo es fundamental y el de todos los directores
generales.”

“Tenemos que apoyarlo, abrirlo y ayudar a que haya una
implantacion suave y organizada, solucionando todas las
barreras que vayan surgiendo.”

“Nuestro papel es conseguir que esto salga bien y ayudar a
cambiar las reglas de la organizacién.”

Entrevistas realizadas a empleados

La mayoria de los directivos muestran una actitud abierta y tolerante hacia el Teletrabajo
aunque aln son pocos los que se ha acogido al Programa pargue son un segmento que
cuenta ya con otras medidas de flexibilidad laboral. De hecho, el 71% de ellos entiende que
ya dispone de flexibilidad y libertad de horarios y se sienten satisfechos con ello.

“No formalmente, pero si lo hago. Una mafiana me quedo
en casa o no vengo un dia entero y si voy a una reunion no
paso por la oficina.”

“Tenemos libertad y horario flexible. Cuando estds en un
determinado nivel superas la barrera de formalizar un
Programa determinado.”

“Aunque quisiera no podria tener un dia fijo. Tenemos
flexibilidad y nos podemos quedar un dia en casa trabajando
pero no podemos ajustarnos a dias concretos”.

Entrevistas realizadas a empleados

107



6. El Teletrabajo: ventajas para toda la organizacion El libro blanco del Teletrabajo en Repsol

6.2.4. Ventajas para la imagen de REDSO[ hacia el exterior Mas del 60% de los empleados opina que el Teletrabajo contribuye a la atraccion de nuevos
talentos, el 75% que refuerza la imagen de Repsol como empresa innovadora y mas del

90% afirma que con esta medida la empresa se adapta a las nuevas necesidades y estilos
de vida. Mas del 85% cree que esta medida de conciliacion favorece la imagen que Repsol
proyecta a la sociedad.

El éxito logrado y la consideracién del Programa como beneficioso en muchos aspectas
hacen que se vea el Teletrabajo como una herramienta de mejora de (a reputacion de (a3
Companfia de cara al exterior.

Enelsiguiente grafico se puede observar, desde |3 perspectiva de cada colectivo entrevistado,
Repsol avanza con el Teletrabajo en su consideracion de: cémo consideran que el Teletrabajo incide en la reputacién interna y externa de Repsol.
I Empresa buena para trabajar.
I Empresa adaptada a las nuevas necesidades y estilos de vida.
I Empresa innovadora.
I Empresa que atrae talento.

B Teletrabajadores W Personal no vinculado al teletrabajo
; : . : W Jefes de teletrabajadores W Directivos
EL 77% de los encuestados piensa que esta medida hace de Repsol una empresa mejor para B Compafieras de teletrabajadores

trabajar, ascendiendo la cifra hasta el 91,4% si es a los propios teletrabajadores a quienes
se les pregunta.

Consideraci6n de ser una buena

X 411420/ 4,201 4,38/ 4,51
empresa para trabajar

“Es un gran avance social, un valor afiadido muy

. ,, :
II’VIpOI"tCII’)te. Favarece que otros trabajadores

quieran venirse 3 REDSDL 384/3,89/390/395/4,15 I

“La gente me dice que tengo mucha suerte y les da envidia
que esté en una empresa en la que se puede teletrabajar.”

Vision de Repsol como

“Te aumenta el sentimiento de cercania y pertenencia a :
empresa innovadora 3,95/ 3,9% / 4,03/ 4,07 1 4,38

la Compafiia. Sientes que se preocupan por ti y que no te

tratan como a un numero.”

Empresa adaptada a las nuevas

) : . 4,33/ 4,391 bbb | 4,44 ] 4,68
necesidades y estilos de vida

Entrevistas realizadas a empleados

Favorece la imagen que Repsol

) 4.09/4,1814,28/ 4,33 4,51
proyecta a la sociedad

35 4 4,5 5

Fuente: Repsol

6.2.5. Best Practices

A la luz de los resultados obtenidos en el Gltimo estudio, se puede afirmar que el Programa
de Teletrabajo de Repsol es una practica que puede servir de ejemplo a otras organizaciones
interesadas en poner en marcha esta medida de conciliacion. El 86% de los empleados
encuestados asi lo cree.
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Distribucién por colectivos respecto a la utilizacion del Teletrabajo

como buena practica en otras empresas

Total (2.538 casos)
. Si . No
- Ns/Nc

Fuente:RepSDlg

Teletrabajadores (440 casos) 98,4%

Jefes de teletrabajadores (200 casos) 93,2%

Companeros de teletrabajadores (1.039 casos)

89,3%

Personal no vinculado al teletrabajo (811 casos)

Directivos (100 casos) _ 77,0%
0%

78,2%

100%

Fuente:Repsolg
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6.2.6 Lineas de mejora

Aungue el 85% de los encuestados valoran muy positivamente el Programa de Teletrabajo,
subiendo hasta un 98% en el caso de los propios teletrabajadores, también hacen
sugerencias de mejora. En el estudio de satisfaccion se detectaron las siguientes:

1 Ampliacion de las herramientas informaticas. Aunque las herramientas y servicios
técnicos proporcionados para el desarrollo del Teletrabajo se consideran adecuadas
y suficientes, consideran positiva una ampliacion del uso de nuevas tecnologias
que faciliten el trabajo desde casa y la comunicacién con (3 oficina (portatiles con
cdmara y con mayor potencia, espacios virtuales compartidas, etc.).

I Mayor difusion del éxito del Programa. Si bien todas las personas encuestadas,
participantes o no en el Programa, conocen su existencis, la principal demanda por
parte de los encuestados es una mayor difusién sobre los resultados del mismo,
para evitar rumores, disminuir los frenos aln existentes y evidenciar los beneficios
a toda la organizacion.

“Deberia comunicarse en cascada el éxito de esta medida,
para que llegue a todos los jefes y se favorezca el cambio
cultural que requiere.”

Entrevistas realizadas a empleados

I Insistencia en la “conciliacién para todos”: hay quienes consideran que es
necesario insistir en el mensaje de la conciliacién para todos y no sélo para personas
con cargas familiares o que residen lejos del centro de trabajo.

1 Mayor flexibilidad: algunos empleados solicitan estudiar una mayor flexibilidad
horaria y espacial, gue no sea necesario indicar los cambios de dia, etc.

Mejora
de los canales
de comunicacion

Flexibilizar ain
mas el Programa

Potenciar la
informacion
interna

Aumentar los
medios técnicos

Fuente:Repsotg
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También se han detectado peticiones relacionadas con el desarrollo de mecanismaos
estandarizados para saber quién y cudndo teletrabaja. Adema3s, existen ciertas dificultades
en las funciones de seguimiento, sujetas al estilo de gestidn de cada jefe.

“Al tratarse de una empresa tan grande y con tantos
departamentos y dreas, deberia haber una herramienta
para saber si una persona estd teletrabajando.”

“Tengo problemas para saber quién estd teletrabajando,
sdlo lo sé de los compafieros directos.”

Entrevistas realizadas a empleados

6.3. La rueda del éxito del Teletrabajo en Repsol

“Desde la puesta en marcha del Programa de Teletrabajo,
se han llevado a cabo escasas modificaciones tanto en su
planteamiento general como laboral.

En los aproximadamente cuatro afios de vigencia del
Programa, tan sélo han tenido que introducirse pequefios
matices, lo cual creo que es muy significativo y certifica
que el estudio y planteamiento inicial del mismo fueron
correctos.”

Irene de la Pefia
Técnico de Relaciones Laborales Corporacién y Planificacion Laboral

El éxito del Programa de Teletrabajo en Repsol se apoya en una combinacion
de caracteristicas de su disefio e implantacién que han contribuido a sus buenos
resultados y a que actualmente sea considerado una buena practica para otras
organizaciones. Los componentes de esta “rueda” que ha llevado al éxito se han
identificado a partir del conocimiento previo de Repsol, de las percepciones de los
participantes en el Programa (responsables, coordinadores, jefes y colaboradores) y de
la investigacion desarrollada para la elaboracion de este Libro Blanco de Teletrabajo.
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Comunicacion Impulso de la Alta Direccitn
permanente

Establecimiento de
Puesta en marcha un programa pilato

de iniciativas

Existencia

Deteccian de areas de diferentes

de mejora . movilidades

Exito del

Investigacion en . Desde y para

todas las fases Te letrabaJO las personas:

del proyecto en Repsol Intervencian

de distintos

Normalizacion equipos
y estandarizacian

de los procesaos Dotacitn

de medios

para teletrabajar

Fuente: Repsol

“Nuestro primer gran logro fue contar con el apoyo de

la Direccién. Una vez que ellos ya estaban convencidos
del proyecto, todo fue mds fdcil. También el hecho de
haber empezado con un piloto ayudé mucho, asi como
hacerlo incorporando modalidades. Como lo hemos ido
introduciendo de manera muy paulatina nos ha permitido
que todo el mundo vea que no es tan complicado, que es
posible y que, ademds, la persona trabaja igual de bien o
mejor que antes.”

Rocio Estévez
Técnico de Servicio Atencién al Empleado

AUn quedan temores residuales sobre la posibilidad de que el Teletrabajo pueda suponer un
freno en la carrera profesional. Sin embargo, sobre todo para aquellos que han teletrabajado
desde el principio del Programa, la experiencia ha hecho que superen esta desconfianza.
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“Al principio no me atrevi a apuntarme al Teletrabajo
porque no estaba muy bien visto. Ahora, sin embargo,
quiero solicitarlo porque ya se ha comprobado que todo eso
eran tonterias.”

“Creia que podia poner mi carrera en peligro pero luego he
visto que no es asi.”

Entrevistas realizadas a empleados

Salvo en lo que respecta 3 las cuestiones técnicas, que se han ido solventando a lo largo
de las diferentes fases, el resto de las dificultades que se detectaron en el inicio de la
implantacién del Programa se relacionaban con percepciones personales producto del
miedo por recorrer un terreno desconocido. El proceso de cambio cultural iniciado en a
Compania ha ido superando poco 3 poco esas creencias.

Los potenciales teletrabajadores temen perder las motivaciones consustanciales al lugar
de trabajo (las personas como punto de referencia socio-laboral, y (3 interaccién cotidiana
con los compadieros, fundamentalmente):

“Supongo que temeria perder la relacién con los
comparieros, los chascarrillos, las visitas a la mdquina de
café y demds. Ten en cuenta que yo llevo 20 afios en la
empresa y algunos de mis comparieros son amigos.”

“Si me acogiese al Programa elegiria la modalidad del 20%
para no desconectar mucho. Me gusta estar en la oficina,
intercambiar informacién y no perderme nada.”

Entrevistas realizadas a empleados

En el Programa de Teletrabajo de Repsol, el hecho de que las distintas modalidades
sean siempre a3 tiempo parcial garantiza que esta pérdida de contacto personal con los
companeros No se produzca.

Para superar estos miedos, resulta de vital importancia proporcionar a toda la plantilla una
informacion clara y adecuada sobre las implicaciones, posibilidades y limites del Programa
de Teletrabajo, asi como estar disponibles para resolver cuantas dudas puedan surgir a
las personas interesadas en adherirse a él. Este compromiso es claro por parte de los
responsables del Programa.
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Las dificultades y barreras expuestas, lejos de suponer un freno en el desarrollo del
Programa, han ayudado a sus responsables a detectar lineas de mejora. Como 8 mayor
parte de ellas se observaron durante la fase piloto, en la actualidad buena parte de ellas han
podido ser resueltas con eficacia. Otras sugerencias estan en estudio, como el desarrollo de
mecanismaos para saber quién esta teletrabajando en cada area o la posibilidad de dotar de
mayor flexibilidad al Programa.

6.4. Una nueva cultura empresarial

Analizadas todas las variables, puede afirmarse que el Programa de Teletrabajo en Repsol
ha superado las expectativas de la propia Companiia. Se pretendia mejorar la conciliacion
entre la vida personal y la profesional y, ademas de consequirlo, se ha logrado que entre los
teletrabajadores haya un aumento de la motivacion, el optimismo y el bienestar, reduciendo
el estrés.

) S N Para los directivos
Ademas, mantiene e incluso aumenta la productividad .
gracias a que en 3 tranquilidad del hogar se logra el TELEUBDBJO
una mayor concentracién en las tareas y el resto de .
los compafieros de teletrabajadores se benefician COﬂStlthe un
tam.blen al refoir;arsgl la organlzaqon del trabajo en elemento clave en
equipo y la planificacién de las reuniones.

La medida es también muy positiva para los empleados [3 necesaris ruptura
de Repsol que no tienen contacto directo con el con 8 cultura de |18
Teletrabajo, porque destacan que esta practica ayuda )

a la motivacion laboral. Entienden que es muy positivo presencla

para la imagen de la empresa porgue, ademas, se

adapta a las formas de trabajo de los paises europeos, mas productivos que Espana. Desde
su perspectiva, no hay repercusiones negativas en el trabajo en equipo.

Enelcasode los jefes el éxito es mas firme si cabe, ya que han conseguido que el rendimiento
se mantenga vy, en algunos casos, que aumente. Resaltan que se han estrechado las
relaciones con sus colaboradores, que se sienten mas apoyados, y se han sentado las bases
para fomentar la autonomia y la independencia en el trabajador, acelerando la resolucion
de incidencias.

“Ha sido un éxito, se rinde mds en menos tiempo y se
sienten mds a gusto. Eso se nota en la relacion con nosotros
y en su implicacion con la empresa.”

Entrevistas realizadas a empleados
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Para los directivos constituye un elemento clave en la necesaria ruptura con la cultura
de la presencia, |3 apuesta por la gestion por objetivos y la modernizacion de la empress,
que se adapta a los nuevos tiempos y es percibida como una empresa mas humana y
comprometida. Aunque las reuniones soélo se han reducido levemente, agradecen que ahora
sean Mas organizadas y productivas y valoran muy positivamente (a relacion de confianza
mutua que se crea entre su equipo.

“Creo que este cambio no es cuestionable porque es una
evolucion imparable, una necesidad para el trabajador y las
comparnias.”

“Ven que confias en ellos y la relacion mejora mucho.”

Entrevistas realizadas a empleados

A partir de las consultas realizadas a los diferentes implicados en el desarrollo del Programa
de Teletrabajo en Repsol, desde la Alta Direccidn, las dreas y personas que han intervenido
con su puesta en marcha, teletrabajadores, companeros de teletrabajadores vy jefes, se
puede observar la importante contribucién de esta medida en el cambio cultural de Repsol
y el interés en que, tanto este como otros Programas destinados a facilitar la conciliacion,
continben su avance.

“Lo de las ocho horas en la oficina pasard a la historia. La
gente querrd tener mds calidad de vida, y las empresas se
centrardn en que se cumplan las obligaciones de trabajo,
independientemente de dénde se hagan.”

“El camino recorrido es importante, pero lo es mds atin el
que queda por transitar.”

Entrevistas realizadas a empleados
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Conciliacion:
inventando el futuro

“El principal logro conseguido durante estos afios es

que los empleados han interiorizado una nueva manera

de trabajar en la que sus compafieros pueden estar
desarrollando sus funciones desde un lugar diferente a su
puesto de trabajo habitual. Esta evolucién, unida a un
claro enfoque de orientacién a resultados y no de presencia,
es el que nos permitird incorporar nuevas medidas de
flexibilidad encaminadas a trabajar de una manera mas
dgil y eficiente con empleados mds comprometidos y, en

definitiva, mds felices.”

Joaquin Ponce

Gerente de Diversidad y Conciliacion
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7. Conciliacion: inventando el futuro

El camino que hemos recorrido nos ha ayudado a conocer mejor las necesidades y as inquietudes
de nuestro gran equipo, y esto nos proporciona una base sélida sobre la que sequir evolucionando
en cuanto a formas de trabajo.

Cuando visualizamos el futuro, identificamos algunos elementos que jugaran un papel
fundamental, como los sistemas, el entorno y el mas importante: las personas.

Los rapidos avances tecnolégicos nos permiten hablar de sistemas de comunicacién que
propiciardn un salto importante en cuanto a la facilidad de interaccion, sin que la distancia fisica
sea una barrera: reuniones en remoto de manera 3qil y sencilla, gestién del conocimiento de 3
compania de forma complementaria a las competencias de las personas, co-creacidn o creacion
colectiva, uso de redes sociales, etc. Este tipo de iniciativas, que ya se estan dando en determinados
ambitos, estara ampliamente extendidos en un futuro muy cercano y contribuird a avanzar en (a
cultura de trabajo no presencial, permitiendo a (a3 vez la adaptacién a las necesidades particulares
de nuestros empleados. Todos vemos como van tendiendo a minimos as tareas que no podemos
hacer en remoto, y vamos interiorizando que lo importante hoy dia es a “disponibilidad”.

Los entornos de trabajo también estdn variando a pasos agigantados. Campus, la nueva sede
social de la compania, ya es un claro reflejo de esta nueva cultura organizacional. Es un lugar de
encuentro cuyo disefio de espacios esta orientado a la colaboracion multidisciplinar y al trabajo en
red. Habra sin duda mayor flexibilidad: personas que seguirdn acudiendo a trabajar cada dia a su
puesto, junto a otras que optardn por el Teletrabajo parcial, y un ndmero creciente que tendrd un
puesto avanzado y podrd desarrollar las funciones propias del mismo con una amplia flexibilidad
horaria y espacial. Por otro lado, la sede es el lugar natural de encuentro fisico de los equipos
nacionales o internacionales. Las instalaciones también estan pensadas para albergar reuniones
0 seminarios de equipos amplios. Y hablamos cada vez mas de equipos multidisciplinares
acostumbrados a trabajar en red, en lugar de pensar en estructuras jerarquicas de trabajo.

Ademas, hemos iniciado un camino con paso firme hacia una cultura organizacional construida
sobre el respeto, la flexibilidad y la eficiencia. Este es un trabajo de personas para personas, y
ellas son las que ensu dia a dia son reflejo de esta transformacion. Un porcentaje creciente de quienes
ocupan puestos de responsabilidad pertenecen a las generaciones que sitlan su vida personal en

la parte mas alta de su escala de valores. La corresponsabilidad

| 3 nueva cultura avanza, hombres y mujeres participan de forma mas igualitaria
) ) en las responsabilidades familiares, tendiendo a acercarse sus
ng@ﬂlZBClOﬂBL de necesidades de conciliacién y, paralelamente, aumentan sus

. aspiraciones a disponer de tiempo libre para desarrollar mdltiples
REDSOL se aslenta intereses: deportes, actividades de voluntariado, aficiones, etc.
on los DriﬂCiDiDS dJe Visualizamos que algunas personas podrian estar interesadas
en trabajar a tiempo parcial de forma estable o durante algunas
F@SDEtO, flexibilidad etapas de su vida, sin que ello se interprete como un menor
compromiso del empleado o una menor vinculacién con |3

y eficiencia compaifa.
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Por otro lado, 3 menudo oimos hablar de la influencia del entorno cultural en la eficiencia. Si
profundizamos en el tema, seguramente podremos identificar mas pautas de conducta que
mejoren nuestro rendimiento sin renunciar a nuestra esencia. Pautas que nos ayuden a ser Mas
eficientes mientras nos dedicamos al trabajo y nos permitan a la vez liberar tiempo para dedicar a
otros intereses, con (3 flexibilidad necesaria. Los nuevos gestores de equipos estan cada vez mas
acostumbrados a establecer objetivos y 8 medir, y debemos seguir avanzando en esa linea.

Debemaos conjugar todos estos elementos y, no sélo adaptarnos, sino anticiparnos como compania
y probar nuevas formulas de trabajo que contribuyan a hacer posibles as aspiraciones de las
personas que conforman nuestro equipo. Debemaos seguir potenciando la autogestion desde (a
responsabilidad, siendo cada persona que trabaja en esta compania la mejor version de ella mismsa;
cultivar la innovacion y la inquietud por mejorar, la flexibilidad y la tolerancia en sentido amplio, vy
la racionalizacién y mejor gestidn del tiempo de trabajo.

Es nuestra responsabilidad y nuestro privilegio contribuir a un futuro en el que las personas
comprometidas desarrollen su carrera profesional sin que esto suponga un obstaculo en su vida
personal, porque todo indica que los mejores profesionales son ademas -0 quizas antes- personas
felices.
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