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I. PRINCIPADO DE ASTURIAS

e OTRAS DISPOSICIONES
CONSEJERfA DE CIENCIA, INDUSTRIA Y EMPLEO

RESOLUCION de 8 de mayo de 2026, de la Consejeria de Ciencia, Industria y Empleo, por la que se ordena la
inscripcién y publicaciéon del Convenio colectivo de empresa Bedon Acuacultura, S. L., en el Registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General de Empleo y
Asuntos Laborales.

Vista la solicitud de inscripcién de convenio colectivo suscrito por la representacién legal de la empresa y de los
trabajadores, presentada por la Comision Negociadora del Convenio colectivo de empresa Beddn Acuacultura, S. L.,
(expediente C-010/2026, codigo 33100852012026), a través de medios electronicos ante el Registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad del Principado de Asturias el 4 de mayo de 2026, y de
conformidad con lo dispuesto en el art. 90, nimeros 2 y 3 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depodsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, en uso de
las facultades conferidas por Resolucion de 19 de mayo de 2025, por la que se delegan competencias del titular de la
Consejeria de Ciencia, Industria y Empleo en la persona titular de la Direcciéon General de Empleo y Asuntos Laborales,
por la presente,

RESUELVO
Primero.—QOrdenar su inscripcidon en el Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad del Principado de Asturias, con funcionamiento a través de medios electrénicos, dependiente de la Direccidén
General de Empleo y Asuntos Laborales, asi como su depdsito y notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacién en el Boletin Oficial del Principado de Asturias.

Oviedo, a 8 de mayo de 2026.—La Directora General de Empleo y Asuntos Laborales (P. D. autorizada en Resolucion
de 19 de mayo de 2025, publicada en el BOPA nim. 98, de 23/05/2025).—Cdd. 2026-04014.
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CONVENIO COLECTIVO DE BEDON ACUACULTURA S.L. 2026-2030

CAPiTULO I
Disposiciones generales

Articulo 1. Partes firmantes

Suscriben el presente Convenio Colectivo de la empresa Beddn Acuacultura, S.L., de una parte, la
representacién empresarial de la precitada sociedad mercantil y, de otro lado, la representacion
legal de las personas trabajadoras ligadas a ésta por una relacidon laboral de caracter ordinario;
contando ambas partes con la legitimacion y representacion suficientes para la negociacién y
firma del mismo, segun lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 2. Reconocimiento capacidad legal.

Ambas partes, se reconocen mutua capacidad legal y representacion suficiente para suscribir en
todo su ambito y extension el presente texto del Convenio Colectivo de empresa.

Articulo 3. Objeto.

Ambas partes se hallan conformes en que el objeto fundamental que se persigue con la
formalizacidon de este Convenio Colectivo es mejorar las condiciones de las personas trabajadoras,
la productividad de la empresa que posibilite una mejor posicidn competitiva en el mercado; asi
como adaptar el Convenio Colectivo estatal para la acuicultura a la actividad concreta de la
empresa, estando ésta dedicada a la acuicultura continental.

CAPITULO II
Ambito de aplicacién y prérrogas del convenio

Articulo 4. Ambito territorial

El presente Convenio Colectivo sera de aplicacion en el centro de trabajo de la empresa “Beddn
Acuacultura, S.L.”; sito en Finca La Herrerita, S/N; Llanes, Principado de Asturias; asi como
cualesquiera otros centros que la empresa Bedon Acuacultura, S.L., pueda abrir a lo largo de la
vigencia del presente Convenio Colectivo, siempre y cuando se encuentren situados en la
Comunidad Auténoma del Principado de Asturias.

Articulo 5. Ambito personal

El presente Convenio regula las relaciones laborales por las que han de regirse las personas
trabajadoras que, en la actualidad y en lo sucesivo, presten servicios por cuenta de Bedon
Acuacultura, S.L.

Se exceptUa la aplicacion de este convenio colectivo para el personal de alta direccion al que se
refiere el articulo 2.1.a) del Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. El personal de alta direccion
se regirad segun lo dispuesto en su contrato de trabajo y teniendo en cuenta el marco normativo
fijado en el Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto, por el que se regula la relacién laboral de
caracter especial del personal de alta direccidn.
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Articulo 6. Vigencia y duracion

El presente Convenio entrara en vigor, y desplegarda sus efectos econdmicos, en su caso, de
manera retroactiva, desde el uno de enero de dos mil veintiséis (01-01-2026) y extendera su
vigencia hasta el treinta y uno de diciembre de dos mil treinta (31-12-2030).

Se entenderd prorrogado de afio en afio si por cualquiera de las partes no mediara denuncia
expresa, con una antelacion minima de un mes a la fecha de expiracion del Convenio o de
cualquiera de sus prorrogas

Las partes pactan expresamente que todo el contenido del presente Convenio mantendrd su
vigencia y aplicacion plena hasta que no se alcance la firma de un nuevo convenio que lo
sustituya.

En caso de mediar denuncia por cualquiera de las partes, todos los articulos del presente
Convenio Colectivo mantendran su vigencia prorrogada en tanto no sean modificados o sustituidos
por otro Convenio Colectivo negociado en el mismo ambito.

Articulo 7. Vinculacion a la totalidad

El articulado del presente acuerdo constituye un todo organico e indivisible, por lo que es
aceptado en su totalidad.

En caso de nulidades, anulaciones o invalidaciones de algun articulo del Convenio continuaran
vigentes todos los apartados de este Convenio no afectados por el vicio invalidante.

Articulo 8. Procedimiento para solventar discrepancias

Se acuerda la adhesidon, en toda su extension, al acuerdo interprofesional sobre Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales de Asturias —Aisecla—, y en el caso concreto de Asturias al
Reglamento del Servicio Asturiano de Solucidn Extrajudicial de Conflictos —Sasec—, y a los
sistemas que en el futuro lo pudiera sustituir.

Cuando en el seno de la Comision paritaria no se hubiera alcanzado acuerdo, las partes deberan
recurrir a los procedimientos descritos en este articulo.

CAPITULO III
Organizacion del trabajo, ingresos, ceses y clasificacion del personal

Articulo 9. Organizacion del trabajo

La organizacion técnica y practica del trabajo corresponde a la Direccion de la empresa de
conformidad con las disposiciones legales sobre la materia.

Articulo 10. Facultad de direccion

Tal y como prevé el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, la Direccién de la empresa,
cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, podra
acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Teniendo el plazo maximo
improrrogable de quince dias para el inicio de consultas con la representacion de la plantilla.
Tendran la consideracidn de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, entre
otras, las que afecten a las siguientes materias: a) jornada de trabajo, b) horario, c) régimen de
trabajo a turnos, d) sistemas de remuneracidn, e) sistema de trabajo y rendimiento, f) funciones,
cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39 del Estatuto de
los Trabajadores.

Se entendera que concurren las causas a que se refiere este articulo cuando la adopcion de las
medidas propuestas contribuya a mejorar la situacion de la empresa a través de una mas
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adecuada organizacion de sus recursos, que favorezca su posicion competitiva en el mercado o
una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

Articulo 11. Periodo de prueba y preaviso en caso de cese voluntario

Se estara a lo dispuesto en el articulo 14 del Estatuto de los Trabajadores. Respecto a las
facultades que el citado articulo otorga a la negociacidén colectiva, las partes acuerdan que los
limites de duracion del periodo de prueba seran los siguientes:

- Un periodo no superior a seis meses para el personal directivo, técnico, jefes de
departamento y mandos intermedios.

- Dos meses para el resto de los grupos o categorias profesionales.

El periodo de prueba podrd ascender hasta los dos meses para los contratos formativos para la
obtencion de la practica profesional y de los contratos temporales de duracién determinada del
articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores concertados por tiempo no superior a seis meses,
podran ser de hasta dos meses.

Durante el periodo de prueba, la persona trabajadora tendra los derechos y obligaciones
correspondientes a la categoria profesional y al puesto que desempefie como si fuera de plantilla,
excepto los derivados de la resolucidon de la relacidn laboral, que podra producirse a instancia de
cualquiera de las partes durante el transcurso del periodo de prueba.

Transcurrido el periodo de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato
producird los efectos propios de la modalidad bajo la que se hayan concertado, computando, en
su caso, a efectos de antigiiedad el tiempo de servicio prestado a la empresa.

Preaviso en caso de cese voluntario:

Las personas trabajadoras que deseen cesar voluntariamente en el servicio de la empresa
vendran obligadas a ponerlo en conocimiento de esta, cumpliendo los siguientes plazos de
preaviso:

- Dos meses para el personal directivo, personal técnico, jefaturas de departamento y personal
de mando intermedio.

— Quince dias para el resto de los grupos o categorias profesionales.

Articulo 12. Formas de contratacion

Se estara a lo dispuesto en los articulos 8, 11, 12, 15 y 16 del Real Decreto Legislativo 2/2015 de
23 octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
asi como a las modificaciones introducidas en dicha Ley tanto por leyes complementarias o por los
RDL en vigor y de aquellos que en el futuro pudieran legislarse como complementarios o
modificacion a las presentes establecidas.

Contratacion temporal:
Es voluntad de las partes firmantes del presente convenio colectivo que, durante la vigencia de
este, la contratacidon temporal, ya sea de forma directa por las empresas o mediante contrato de
puesta a disposicién, se base entre otras, en las siguientes causas generales:

1. Cubrir bajas derivadas de incapacidad temporal.

2. Cubrir vacaciones.

3. Por ausencias imprevistas.
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4. Trabajos que, en atencidn a la temporalidad del motivo de la contratacion y de los trabajos a
realizar que deriven de su especial cualificacidon, no puedan ser cubiertos por el personal de
plantilla. Oficios estos distintos a los previstos en la clasificacién profesional prevista para el
sector.

5. La realizacion de pedidos imprevistos y no contemplados dentro de los planes productivos de
las empresas.

6. Abundancia de materias primas y siempre que suponga una anomalia dentro de cada
campafa.

Asimismo, acuerdan que no podran realizarse contratos temporales incluidos los contratos de
puesta a disposicion mientras no exista la plena ocupacion de todo el personal fijo o fijo
discontinuo de la empresa. Por ello de tener personal en un momento dado sin ocupacién efectiva,
dicho personal realizard —de ser posible- las labores de los puestos que se necesitasen cubrir con
caracter excepcional, siempre que el trabajo se corresponda con su perfil y formacion profesional.

Contrato de duracién determinada:

a) Los contratos de duracidén determinada por circunstancias de la produccién para atender al
incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones que, aun tratandose de la
actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable
disponible y el que se requiere, tendran una duracion maxima de doce meses, incluyendo su
prorroga si son concertados inicialmente por una duracion inferior.

b) Las empresas también podran formalizar contratos por circunstancias de la produccién para
atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y delimitada en
un maximo de noventa dias en el afio natural, todo ello en los términos establecidos en el
articulo 15.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Contrato para la sustitucion:

Podran celebrarse contratos de duracion determinada para la sustitucion de una persona
trabajadora con derecho a reserva de puesto de trabajo, siempre que se especifique en el
contrato el nombre de la persona sustituida y la causa de la sustitucion.

La prestacion de servicios podra iniciarse antes de que se produzca la ausencia de la persona
sustituida, coincidiendo en el desarrollo de las funciones el tiempo imprescindible para garantizar
el desempefio adecuado del puesto y, como maximo, durante quince dias previos a que se haga
efectiva la sustitucion.

El contrato de sustituciéon también podra concertarse para completar la jornada reducida por otra
persona trabajadora, cuando dicha reduccion se ampare en causas legalmente establecidas o
reguladas en el convenio colectivo y se especifique en el contrato el nombre de la persona
sustituida y la causa de la sustitucion.

Contratos formativos:

La empresa podra formalizar contratos para la formacion en alternancia o para la obtencién de
practica profesional conforme a lo dispuesto en el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores y la
normativa que sea dictada en su desarrollo, mejorando en un 10 % el salario estipulado para el
contrato de formacién en alternancia, quedando en un 70 % minimo para el primer afio de
vigencia del contrato y un 85 % el segundo afio, respecto de la retribucion fijada para el grupo
profesional y nivel correspondiente a las funciones desempefadas.

Contrato a tiempo parcial:
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El contrato a tiempo parcial se regulara conforme a lo establecido en el articulo 12 del Estatuto de
los Trabajadores.

En los contratos a tiempo parcial con jornada diaria inferior a la completa, se podran realizar
hasta dos interrupciones en la jornada. El nimero de horas complementarias pactadas podra
alcanzar hasta el 60% de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato, siempre y
cuando la realizacion de este tope maximo de horas complementarias no suponga la
realizacion de una jornada a tiempo completo y excluyéndose, en todo caso, para aquellas
personas trabajadoras con una jornada de trabajo inferior a 10 horas semanales en cémputo
anual. El preaviso para la realizacion de horas complementarias sera de dos dias.

Contrato de relevo:

Dicha forma de contratacion de duracion determinada o indefinida tendra por objeto la sustitucion
de la jornada dejada vacante por las personas jubiladas parcialmente, rigiéndose por lo dispuesto
en los apartados 6 y 7 del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores, asi como por la restante
normativa complementaria.

Contratos de personas fijas discontinuas:

El contrato por tiempo indefinido de personal fijo discontinuo se concertara para la realizacion de
trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de temporada, o para el
desarrollo de aquellos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion
intermitente, tengan periodos de ejecucidn ciertos, determinados o indeterminados. Asimismo, se
pacta la posibilidad de que la contratacion en esta modalidad podra realizarse tanto a tiempo
completo como a tiempo parcial. Todo ello de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 16 del
Estatuto de los Trabajadores.

Ambas partes acuerdan que estos periodos de trabajo de dichas personas no se conciertan por
fechas ciertas, sino cuando la actividad de la empresa lo requiera.

La plantilla fija discontinua deberd ser llamada cada vez que vayan a llevarse a cabo las
actividades para las que fueron contratadas y su llamamiento deberd efectuarse dentro de cada
categoria por orden correlativo y sucesivo de antigliedad.

El llamamiento se efectuard de forma que quede constancia fehaciente de que la persona ha sido
notificada, y con una antelacién no inferior a tres dias naturales respecto del dia en que se haya
de iniciar la prestacion de los servicios. A tal efecto el personal afectado esta obligado a notificar
cualquier cambio de domicilio respecto del que conoce la empresa.

El llamamiento del personal se hard de manera fehaciente gradualmente en funcion de las
necesidades que exija en cada momento el volumen de trabajo a desarrollar y debera efectuarse
dentro de cada especialidad por orden de categoria y antigiiedad. Al término de cada temporada o
campafa se producird la suspension de los contratos del personal fijo discontinuo de modo
gradual o total, por orden inverso a la incorporaciéon en el llamamiento y atendiendo a las
necesidades de la menor produccion.

Las personas trabajadoras que, con caracter excepcional y por necesidades de la organizacion de
la actividad productiva de la empresa, realicen trabajos de superior categoria, con independencia
de percibir las remuneraciones correspondientes a dicha categoria superior, mantendran su
numero de orden de antigiiedad para su llamamiento en las listas de especialidad y categoria de
origen. Si la situacion de excepcionalidad, a la que se refiere el parrafo anterior, adquiriera la
consideracién de habitual y permanente serd de aplicacién lo previsto en el convenio y en el
Estatuto de los Trabajadores en cuanto a ascensos.

El llamamiento de la persona trabajadora fija discontinua debera producirse incluso cuando esté
en situacion de incapacidad temporal o permiso por nacimiento de hijo/a, adopcion, guarda con
fines de adopcidn o acogimiento.
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La persona trabajadora debe responder a la empresa en el plazo de 3 dias habiles contados desde
el siguiente al que reciba la comunicacién de llamamiento, de forma escrita y por medio
fehaciente, su aceptacion o desistimiento del mismo al objeto de conocer si se va a producir su
efectiva reincorporacion. Se considerard medio valido a estos efectos la remisiéon, con acuse de
recibo, de su decision por la persona trabajadora al correo electrénico en la direccidon facilitada a
la empresa. La falta de respuesta al llamamiento o la no incorporacion al puesto de trabajo por
parte de la persona trabajadora en el plazo sefialado constituird un supuesto de baja voluntaria o
dimisién de la persona con la consecuencia de la extincion de su relacion laboral.

Se permite un solo desistimiento al llamamiento o no incorporacion al puesto de trabajo, siempre
que la persona trabajadora responda al mismo en el plazo resefado y justifique con la suficiente
acreditacion documental que la causa que impide aceptar el llamamiento y la reincorporacion sea
tener vigente un contrato de trabajo que coincida con el periodo de actividad o la incompatibilidad
entre el horario de trabajo y el horario lectivo de los estudios que pueda estar cursando para
obtener un titulo académico o capacitaciéon profesional. En este supuesto, no se extinguira la
relacion laboral de la persona trabajadora. El segundo desistimiento al llamamiento constituird un
supuesto de baja voluntaria o dimisién de la persona trabajadora con la consecuencia de la
extincion de su relacion laboral.

No se podran realizar contratos temporales en la empresa, bajo ninguna modalidad, ya sea el
contrato eventual, el de sustitucion y los de puesta a disposicion por ETT, mientras exista
personal fijo discontinuo pendiente de llamamiento con la categoria profesional y el mismo puesto
de trabajo a cubrir conforme al objeto del contrato.

Tendran prioridad para cubrir puestos de trabajo fijos continuos ordinarios que existieran en la
empresa dentro de su categoria profesional, por orden de antigliedad.

Articulo 13. Clasificaciéon y carrera profesional

El sistema de clasificacion profesional se estructura en los siguientes Grupos Profesionales y
categorias, adaptados a la realidad organizativa y productiva de la Empresa, tomando como
referencia el marco sectorial pero atendiendo a las funciones especificas desempefnadas en los
centros de trabajo.

-Grupo 1: Personal técnico y de direccién

Pertenecen a este grupo quienes, por conocimiento académico o experiencia profesional, tienen
atribuidas funciones directivas, de responsabilidad ejecutiva, coordinadora o asesora, con
autonomia, capacidad de supervisidn y responsabilidad, acorde con las funciones asignadas.

1. Direccion Técnica

e Definicion: Es quien, poseyendo titulo facultativo superior (Biologia, Veterinaria, Ciencias
del Mar o equivalente), organiza, planifica y dirige la parte técnica de la acuicultura, como
maximo responsable del cumplimiento de los objetivos de produccion que le sean marcados
por la Direccién General o Gerencia, realizando para ello los informes técnicos y programas
gue la Direccidn General o Gerencia le encomiende.

e Funciones especificas en la empresa:

o Direccidon y organizacion general de la piscifactoria.

o Programacion de la produccion.

o Supervision directa de las tareas y desempefio de los trabajadores de los grupos de
produccion (Peones de acuicultura y de produccion).

o Gestidon de todas aquellas cuestiones inherentes a una produccion piscicola e
imprescindibles para su viabilidad
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o Gestidn de la informacién técnica relativa a la alimentacién y crecimiento para la
toma de decisiones.

2. Personal Técnico (Equivalente funcional a Personal Técnico A)

e Definicién: Es quien, poseyendo titulo Universitario con o sin personal a su cargo, realiza
funciones de alta especializacién y prestan sus servicios en unos departamentos o areas
técnicas, tales como laboratorio, investigacion, servicio veterinario, divulgacion, etc., que
solo a ella como poseedora de dichos conocimientos en el area correspondiente le pueda
ser atribuida por la empresa.

-Grupo 2. Personal Administrativo:

Pertenecen a la administracion las personas que, utilizando los medios de gestion, operativos e
informaticos, ejecutan de forma habitual las funciones propias administrativas de la empresa.

1. Jefatura administrativa (Equivalente funcional a Jefatura administrativa de 2°)

e Definicion: Es quien, poseyendo titulo Universitario, o conocimientos equivalentes
reconocidos por la empresa, y que provisto o0 no de poderes tiene a su cargo la
responsabilidad de organizacion y coordinacion de funciones de una o mas secciones
administrativas de la empresa, distribuye el trabajo ordenandolo debidamente y aporta sus
iniciativas para el buen funcionamiento de la misidn que tiene confiada.

2. Oficialia 1.2 administrativo

e Definicion: Es aquel, que tiene a su cargo un servicio determinado de &ambito
administrativo, dentro del cual ejercen iniciativa y poseen responsabilidad con o sin otros
empleados a sus ordenes y que realizan trabajos correspondientes al cargo de contable,
redaccion de correspondencia y otros analogos. Se incluirdn, dentro de esta categoria el
personal de programacion y operacion en trabajos de informatica y ofimatica.

3. Oficialia 2.2 administrativo

e Definicidn: Es quien desarrolla labores administrativas de colaboracién y se complementa
con el Oficial de Primera en todas las especialidades administrativas sin alcanzar el grado
de conocimiento propio de este, pero que desarrolla todas las labores propias de la
administracién en cualquiera de sus areas.

4. Personal Auxiliar administrativo-telefonista

e Definicion: Es quien se dedica, dentro de las oficinas, a operaciones elementales
administrativas y en general a las puramente mecanicas, inherentes al trabajo de aquellas.
Se incluirdn en esta categoria profesional al personal de operaciones informaticas
(introduccion de datos), telefonistas; asi como quienes realicen trabajos elementales y

auxiliares relacionados con informatica y ofimatica.

-Grupo 3: Personal de produccion de acuicultura
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Pertenecen a este grupo las personas que desarrollan sus funciones en las instalaciones de cultivo
(viveros, hatchery, engorde), requiriendo cualificacién profesional o practica operativa en las
técnicas propias del trabajo.

1. Peén responsable / Coordinador de planta (Equivalente funcional a Personal
Acuicultor Oficial 1.2)

« Definicion: Es quien, teniendo conocimientos técnicos apropiados reconocidos por la
empresa lo practica y aplica con capacidad y celo demostrado, con un alto grado de
perfeccion. Posee el conocimiento técnico y practico de las instalaciones y asume la
responsabilidad operativa de la planta de produccién, respondiendo de la organizacién vy
distribucién del trabajo de su equipo

+« Funciones especificas:

o Las mismas funciones operativas que el Pedn de Acuicultura.

o Gestién del trabajo por prioridades y organizacion de las tareas de los compafieros
de turno.

o Supervisién de la alimentacion y crecimientos, y traslado de dicha informacion al
personal técnico para su ajuste segln necesidades.

2. Pedn especialista de Acuicultura (Equivalente funcional a Personal Acuicultor
especialista)

¢ Definiciéon: Es el trabajador que, habiendo recibido una formacion reconocida por la
empresa y con antigliedad en la empresa que asevere un adecuado conocimiento técnico y
practico de las instalaciones, desempena las funciones de peén de acuicultura con cierta
practica operatoria que le permite tomar decisiones inmediatas.

3. Peon de Acuicultura (Equivalente funcional a Personal Auxiliar acuicultor)

o Definicion: Es quien ejecuta labores de produccién, mantenimiento y limpieza que
requieren atencion y esfuerzo fisico, asi como practica operativa en el manejo de peces e
instalaciones.

¢ Funciones especificas:

o Mantenimiento y Limpieza: Supervisién y limpieza de rejillas de desbaste y de las
balsas de cultivo (limpieza manual), asi como el uso de maquinaria de limpieza
(Karcher, desbrozadora) y desinfeccion de instalaciones, cajas y envases.
Mantenimiento y reparacién basica de herramientas.

o Manejo de Peces: Clasificacion y movimiento de peces, asi como tareas de
despesque y envasado de pescado.

o Alimentacién: Alimentacidn de los peces en base a tablas de alimentacion y reparto
diario manual del pienso a cada balsa de cultivo.

-Grupo 4. Personal de Produccion de Procesado:

Pertenecen a este grupo las personas que desarrollan sus funciones en la planta de procesado de
pescado. Se establecen los siguientes niveles dentro del grupo:

1. Coordinador de procesos (Equivalente funcional a Personal Acuicultor oficial
1.2)
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o Definicién: Es quien tiene a su cargo la gestion y supervision de las actividades que
se llevan a cabo dentro de la planta de procesado, desde la recepcién de la materia
prima hasta el producto terminado, coordinando al personal, gestionando inventarios
(materia prima, envases...), asegurando el mantenimiento de maquinaria y
optimizando los procesos.

2. Personal Procesador (Equivalente funcional en escala econémica a Personal
Acuicultor especialista)

o Definicidn: Es quien desempefia funciones concretas y determinadas para las que se
requiere cierta practica operatoria, junto a unos conocimientos teoricos previos.
Colabora activamente con el encargado de la panta para la optimizaciéon de los
procesos y tiene un adecuado conocimiento sobre las normas de higiene y seguridad
alimentaria.

3. Personal Auxiliar-procesador (Equivalente funcional en escala econémica a
Personal Auxiliar acuicultor)

o Definicion: Es quien realiza funciones badasicas, ayudando a sus superiores en
trabajos sencillos que puedan tener una rapida comprobaciéon y siempre bajo su
vigilancia. En estas tareas se incluyen la carga/descarga de materias primas, el
abastecimiento de lineas de produccidn, la limpieza de maquinaria y areas de
trabajo, y el envasado o etiquetado manual de productos; siempre siguiendo
estrictamente los protocolos de trabajo marcados por la empresa.

-Grupo 5: Personal de logistica y comercializaciéon

Pertenecen a este grupo aquellas personas que, con o sin cualificacién profesional o conocimientos
especializados, salvo los que se adquieran por el mero desarrollo de su trabajo, se dedican a las
funciones de carga y descarga, transporte y reparto, comercializacién de mercancia

1. Repartidor / Conductor (Chéfer de 2.2) (Equivalente funcional en escala
econdmica a pedén)

o Definicién: Es quien, poseyendo el permiso de conducir clase B, realiza la conducciéon
de vehiculos de la empresa para el transporte de mercancias, siendo a la vez
responsable de la custodia y cuidado de la mercancia y del vehiculo que transporta.

¢ Funciones especificas:

o Conduccién de vehiculo para reparto de mercancia.

o Carga, descarga y estiba de la mercancia en el vehiculo.

o Mantenimiento basico y cuidado del vehiculo, incluyendo la supervision de
combustible y la limpieza y desinfeccion de la caja del vehiculo.

o Certificacidon de albaranes en funcion de la mercancia portada.

2. Personal viajante/comercial (Equivalente funcional en escala econémica a un

pedn con un incremento de 50€ mensuales que aparecera reflejado en némina
bajo la nomenclatura “Prima Convenio Empresa por gestion de ventas”):

Pagina 9 de 69

https://miprincipado.asturias.es/bopa



BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 97 DE 22-V-2026 11/72

o Definicién: Es quien desarrolla la Captacién y Fidelizacién de Clientes, gestiona
la comercializacion y la logistica de la empresa y crea pedidos como
intermediario con los clientes. En definitiva, realiza un servicio de autoventa a
mayores de las labores desarrolladas por un repartidor/conductor)

-Grupo 6. Mantenimiento:

Pertenecen a este grupo aquellas personas que, poseyendo titulacion de Formacion Profesional en
cualquiera de sus grados, o conocimientos equivalentes reconocidos por la empresa con
especializacion especifica del desarrollo de su trabajo, se dedican al mantenimiento y
conservacion, tanto de instalaciones como de maquinaria de produccion, enseres y herramientas.

1. Personal Oficial mantenimiento (Corresponde a Personal Oficial mantenimiento de
2.,3):

o Definicidon: Es quien, poseyendo uno de los oficios de los denominados clasicos,
lo practica en tal grado de perfeccion que no solo le permite llevar a cabo los
trabajos mas generales del mismo, sino aquellos otros que suponen especial
habilidad y destreza.

2. Personal pe6n mantenimiento (Corresponde a Personal Auxiliar mantenimiento):

o Definicién: Es quien, estando a las drdenes de sus superiores, desempena
funciones concretas y determinadas para las que se requiere cierta practica
operatoria junto a unos conocimientos tedricos previos.

-SISTEMA DE DESARROLLO Y CARRERA PROFESIONAL

1. Principios generales Con el objeto de fomentar la motivacion, la polivalencia y la estabilidad
en el empleo, asi como de reconocer la experiencia y la formacidn adquirida en el desempefio de
las funciones, se establece un sistema de carrera profesional interna basado en criterios objetivos
de mérito y capacidad. Este sistema garantiza la igualdad de oportunidades y la imparcialidad en
los procesos de ascenso.

2. Comisidén de evaluacion y seguimiento Para garantizar la transparencia e independencia del
sistema, se constituye una Comisiéon Evaluadora como 6rgano competente para la supervision
de la carrera profesional y la validaciéon de los ascensos.

¢ Composicion: La Comisidn sera paritaria y estara conformada por:

o Un representante designado por la Direccidén de la Empresa.

o Un representante legal de las personas trabajadoras.

o Adicionalmente, y solo cuando ambas partes asi lo acuerden expresamente por la
especificidad técnica de la evaluacidon, podra integrarse un superior jerarquico
(Responsable de Planta o Direcciéon Técnica) con voz y voto, que actuard con
criterios de independencia técnica.

¢ Funciones: La Comisidn sera la encargada de verificar el cumplimiento de los requisitos
temporales, valorar las pruebas de capacitacion y emitir el informe aptitudinal vinculante
para el ascenso.

3. Carrera profesional para la promocion de Pedn de Acuicultura a Peén Especialista de
Acuicultura Se define el itinerario de promocion interna para el paso del Grupo Profesional de
"Pedn de Acuicultura" al de "Pedn Especialista de Acuicultura, fundamentado en la adquisicién
progresiva de competencias organizativas y de gestion.
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Para acceder al ascenso sera necesario el cumplimiento acumulativo de los siguientes requisitos:

e« A) Criterio temporal (experiencia): Acreditar una antigiiedad minima y efectiva de
cinco (5) afos de servicio en la categoria de Pedn de Acuicultura dentro de la empresa.
Los cinco afos de servicio comenzaran a computar desde la publicacion en el BOPA del
presente Convenio para aquellas personas trabajadoras que ya se encontrasen de alta en la
empresa con anterioridad a dicha fecha. Este periodo se considera el necesario para
dominar el ciclo completo de cultivo y los protocolos de seguridad.

e B) Existencia de vacante: El acceso a esta categoria no es automatico por el mero
transcurso del tiempo, sino que estara supeditado a que la Empresa tenga la necesidad
estructural de cubrir dicha plaza en el centro de trabajo, atendiendo a razones
organizativas o de produccién.

e C) Criterio de capacitacion (evaluacidon): Superar favorablemente el proceso de
evaluacion disefiado por la Comision, que constara de:

1. Valoracion del desempeiio: Informe sobre la trayectoria del trabajador,
absentismo y cumplimiento de normas.

2. Prueba Tedrico-Practica: Superacion de una prueba especifica de caracter escrito
orientada a las funciones superiores que se van a asumir, tales como:

= Capacidad de organizacion de equipos y priorizacion de tareas diarias.

= Conocimientos avanzados sobre el cultivo: alimentacion (interpretacién de
tablas y ajuste de raciones), manejo de peces vivos y “cultivo en funcién de
las densidades piscicolas.

= Deteccidn de incidencias y traslado de informacién al personal técnico.

= Conocimientos avanzados sobre la instalacidon, con resolucion de casos
practicos “reales”

3. Consolidacién Una vez certificado el ascenso por la Comisién Evaluadora, el
trabajador consolidard la categoria de Pedn Responsable o de pedn especialista a
todos los efectos econdmicos y organizativos desde el mes siguiente a la resolucién
favorable.

e D) Se requerird este mismo itinerario para poder acceder desde la categoria profesional de
Pedn Especialista de Acuicultura a la de Pedn Responsable / Coordinador de planta;
siempre y cuando la empresa tenga la necesidad de cubrir dicha plaza en el centro de
trabajo que corresponda.

4. Carrera profesional para el personal adscrito a la Planta de Procesado

Se establece un itinerario de promocidn profesional especifico para el personal adscrito a la Planta
de Procesado, basado en la especializacién técnica, el rendimiento y la asuncion progresiva de
responsabilidades.

-Niveles de progresion

El sistema de promocion en la Planta de Procesado se articula a través de los siguientes
pasos:

1. De Personal Auxiliar-Procesador a Personal Procesador.
2. De Personal Procesador a Personal Coordinador de Procesos.

-Requisitos para el ascenso a Personal Procesador

Para el paso de la categoria de Auxiliar-Procesador a Personal Procesador, se requerira el
cumplimiento acumulativo de los siguientes requisitos:
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e A) Criterio temporal (experiencia): Acreditar una antigiedad minima y efectiva
de cinco (5) afios de servicio en la categoria de Auxiliar-Procesador dentro de la
empresa. Al igual que en el resto de categorias, el cdmputo se iniciara desde la
publicacién del presente Convenio en el BOPA para el personal ya contratado.

« B) Existencia de vacante: El acceso a esta categoria no es automatico por el mero
transcurso del tiempo, sino que estarda supeditado a que la Empresa tenga la
necesidad estructural de cubrir dicha plaza en el centro de trabajo, atendiendo a
razones organizativas o de produccion.

e C) Criterio de capacitacion (evaluacion): Superacion de la evaluacién ante la
Comisiéon Evaluadora, que incluira:

1. Valoracion del desempefo: Analisis de la trayectoria, compromiso con los
protocolos de calidad, absentismo y cumplimiento de las normas de
Prevencion de Riesgos Laborales (PRL).

2. Prueba Teodrico-Practica especifica: Examen escrito y/o practico centrado
en las siguientes competencias:

= Capacidad técnica y eficiencia: Evaluacion de los porcentajes de
rendimiento en el procesado y habilidades manuales de corte y
manipulacion.

= Conocimientos anatomicos: Identificacion y manejo de las
diferentes especies objeto de procesado.

= Normas de higiene y seguridad alimentaria: Conocimiento del
flujo de procesos, normativa APPCC y cumplimentacidon correcta de
registros de calidad.

= Deteccidén de incidencias: Capacidad para identificar anomalias en el
producto o en la maquinaria y su correcta comunicaciéon al personal
técnico.

-Requisitos para el ascenso a Personal Coordinador de Procesos

Dada la naturaleza de mando y organizacidon de este puesto, el ascenso a la categoria de
Encargado de Planta se regira por las siguientes reglas:

e A) Categoria previa: Serd requisito indispensable ostentar previamente la
categoria de Personal Procesador (o equivalente de especialista).

e B) Existencia de vacante: El acceso a esta categoria no es automatico por el mero
transcurso del tiempo, sino que estard supeditado a que la Empresa tenga la
necesidad estructural de cubrir dicha plaza en el centro de trabajo, atendiendo a
razones organizativas o de produccion.

e C) Criterio de capacitacion superior: El candidato debera superar la prueba
especifica disefiada por la Comision Evaluadora, orientada a las funciones de mando,
qgue incluira:

o Gestion de equipos: Capacidad de liderazgo, organizacion de turnos y
priorizacidn de tareas diarias de la planta.

o Optimizacion de procesos: Conocimiento avanzado sobre el flujo de trabajo
para garantizar el maximo rendimiento y eficiencia de la planta de procesado.

-Consolidacion

Una vez validado el ascenso por la Comision Evaluadora y emitida la resolucion favorable,
el trabajador consolidarda su nueva categoria a todos los efectos econdmicos y
organizativos.
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CAPITULO IV
Jornada, horario y descansos

Articulo 14. Jornada laboral

La duracion ordinaria de la jornada de trabajo prevista en el presente convenio colectivo sera de
1.752 de trabajo efectivo anual o la que en cada momento designe el Convenio Colectivo estatal
para la Acuicultura, por ser competente en esta materia; sin perjuicio de la distribucién de la
jornada de trabajo y demas materias sobre las cuales ostente la prioridad aplicativa el presente
Convenio Colectivo de empresa. Esta jornada se corresponderd en general al desarrollo de 40
horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cdmputo anual, aplicAndose tanto al horario
partido como al continuado.

Se establecera un cuadro horario de trabajo con la distribucion horaria. Este cuadro debera estar
elaborado y expuesto dentro del primer trimestre natural de cada afo, siendo para ello necesario
que se cuente con el periodo vacacional propuesto por las personas trabajadoras antes de la
conclusion del afio anterior como elemento necesario para su confeccion.

Dado que en la actividad laboral del sector de la acuicultura se trabaja con animales vivos esto
puede ocasionar que, en momentos puntuales, se tenga que prolongar la jornada laboral o
modificar esta, de acuerdo con lo establecido en el ET, articulo 34.2. siendo posible desarrollar
una distribucion irregular de la jornada anual.

La empresa podra distribuir irregularmente hasta el 40% de la jornada anual, preavisando al
trabajador con un minimo de cinco dias de antelacion. Las horas trabajadas por exceso o por
defecto se podran compensar hasta el 31 de diciembre del afio siguiente al de su realizacion.

El plazo de preaviso podra ser inferior a cinco dias siempre cuando concurran causas de fuerza
mayor que puedan suponer un riesgo especifico de pérdida, menoscabo y deterioro para los
medios de produccién, equipamientos, infraestructuras y demas elementos; tales como riadas o
desbordamientos con posible pérdida total o parcial del material piscicola vivo, rotura de balsas,
elementos que puedan caer dentro de las instalaciones -tales como arboles- y/o cualquier tipo de
circunstancia adversa de caracter analogo que pueda suponer la pérdida, deterioro, erosién o
menoscabo de los elementos esenciales que hacen viable la operativa piscicola de la empresa.

En ningln caso se considerara equivalentes las horas de compensaciéon de la jornada irregular,
como horas extraordinarias.

El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve diarias.
Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran como minimo doce horas.

En aquellos casos en los que las circunstancias determinasen la necesidad de intensificar el
trabajo o concentrarlo en determinadas fechas o periodos, previo acuerdo con la representacion
de las personas trabajadoras podra ampliarse la jornada con los limites legalmente establecidos.

En atencidén a las especiales funciones que (cuando resulte de aplicacidon sobre las mismas el Real
Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre) se deban realizar de caracter extraordinario, por ser
este un sector primario que opera con animales vivos y sujetos a multiples influencias que lo
ponen en peligro, para quienes realicen funciones de manera directa en el medio acuatico en las
gue se deba atender a incidencias urgentes e imprevistas de las que dependa el cuidado, nutricion
y supervivencia de los animales, por ese caracter extraordinario, se entiende que se tenga que
distinguir su jornada laboral del resto de personal en cuanto a la realizaciéon de jornada laboral de
mayor permanencia por el tiempo de presencia que le es requerido por esa labor. Se abonara
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dicho exceso de jornada (Prolongacién Jornada) con un salario no inferior a lo establecido para la
hora ordinaria, salvo que se pacte su compensacion por importe global o con periodo equivalente
de descanso retribuido.

El tiempo de permanencia en el centro de trabajo con posterioridad a la hora de salida prevista en
el calendario laboral de la empresa por razones productivas, asi como el requerido por aquellas
personas trabajadoras cuyo cometido consista en la puesta en marcha, apertura o cierre de la
seccion productiva o centro de trabajo y que suponga una prolongacion de su jornada habitual de
trabajo, tendra la consideracién de tiempo extraordinario de trabajo Unicamente en el supuesto de
gue como consecuencia de su realizacion se exceda de la jornada anual que rija en la empresa.

Las jornadas de trabajo que se realicen en domingo y festivos, con la sola excepcién de que se
deban al trabajo correspondiente a cualquier sistema de turno, seran retribuidas tomando como
referencia el salario ordinario de ese dia incrementado un 25 % en aplicacién del articulo 47 del
RD 2001/1983, de 28 de julio, mas la restitucion del disfrute de su dia de descanso
compensatorio.

A los efectos del pago de la cuantia recogida en el parrafo anterior, se considera trabajo a turnos
lo recogido en el articulo 36 del Estatuto de los Trabajadores.

La jornada de trabajo se computara siempre teniendo en cuenta el tiempo de trabajo efectivo
entendiendo por tal la presencia del personal en su puesto de trabajo dedicado a él y provisto en
su caso con la ropa y equipos de proteccidon individual (EPI) del trabajo correspondiente, tanto al
inicio como al final de la jornada. Igualmente tendran la obligacién de llevar la ropa y equipos de
proteccién individual (EPI) durante toda la jornada laboral, si asi lo requiere la norma de
prevencion, respetandose en todo momento la legislacion vigente.

Asimismo, se establece media jornada efectiva de trabajo (cuatro horas) para los dias 24 y 31 de
diciembre respectivamente, por lo cual se organizaran los correspondientes turnos de guardia. En
el caso de necesidad organizativa o productiva se podra acordar la realizacidon de dos turnos, a
jornada completa en uno de dichos dias y el descanso completo en el siguiente.

Articulo 15. Trabajos a turnos

Lo estipulado en el presente articulo serd de aplicacién a quienes estén sujetos a cualquier
sistema de turnos implantado en la empresa, entendiendo como tales lo recogido en el articulo
36.3 del Estatuto de los trabajadores.

Se establece un sistema de turnos rotatorios que no superaran las dos semanas consecutivas en
turno de noche, salvo adscripcidn voluntaria de la persona trabajadora o salvo que venga asi
establecido en el propio contrato de trabajo. Las tablas de turnos se elaboraran con una
antelacion minima de una semana, procurando la mayor estabilidad posible y atendiendo a las
necesidades productivas y a la conciliacion de la vida personal y laboral de los trabajadores.

Para quienes estén en régimen a turnos, en caso de fuerza mayor cuando asi lo requiera la
organizacion del trabajo se podra acumular el descanso semanal segun lo establecido en el
articulo 37.1 ET.

Quienes estén en régimen de turnos, salvo imposibilidad manifiesta, deberan comunicar con la
maxima antelacion y diligencia cualquier incidencia (ausencia, retrasos, etc.) que afecte al
régimen de relevos de su puesto de trabajo y, en su defecto, confirmar este extremo lo antes
posible, aunque haya comenzado la jornada que le corresponda.

En el supuesto de que la ausencia del relevo sea conocida por la empresa con un minimo de 48
horas de antelacién, ésta estarad obligada a sustituir al saliente al término de su jornada. La
empresa a estos efectos ajustara la modificacion de los cuadros horarios (cuadrantes) de las
personas afectadas. La modificacion que produzca dicha sustitucién sera la imprescindible en
tiempo y cambio de cuadrantes.
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La empresa, al confeccionar los cuadrantes, podran desplazar los dias festivos a trabajar a lo largo
del afio natural, mediante acuerdo con la representacion legal de la plantilla.

Articulo 16. Horas extraordinarias

El nimero de horas extraordinarias no podra ser superior a 80 al afio, salvo lo establecido en el
articulo 35.3 del ET.

No se tendra en cuenta, a efectos de la duracién maxima de la jornada ordinaria laboral, ni para
el computo del nimero maximo de horas de exceso, las establecidas como horas de presencia del
articulo 14 del presente Convenio (si derivan de la aplicacién del Real Decreto 1561/1995, de 21
de septiembre), el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros u otros dafios
extraordinarios y urgentes, sin perjuicio de su abono como si se tratara de horas extraordinarias o
compensadas con tiempo equivalente de descanso retribuido dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacion.

Las horas extraordinarias, previa autorizacidon expresa por parte de la empresa y mediando
registro fehaciente de las mismas, se compensaran, de manera prioritaria, con tiempo de
descanso equivalente al 100% de la hora trabajada, acumulable en jornadas completas. En caso
de no ser posible la compensacion con descanso equivalente, se compensara la realizacion de las
horas extraordinarias con el mismo precio de una hora ordinaria.

Serd de caracter obligatorio la ejecuciéon de horas extraordinarias que vengan exigidas por la
necesidad de prevenir o reparar siniestros y otros dafios extraordinarios y de urgente.

Articulo 17. Vacaciones

Las personas trabajadoras afectadas por este Convenio tendran derecho a un periodo anual de
vacaciones retribuidas de 30 dias naturales por afno, que se disfrutaran en proporcién al tiempo
trabajado durante el transcurso del afio natural al que las vacaciones correspondan.

El periodo de vacaciones anuales se podra dividir en hasta tres periodos, eligiendo el trabajador al
menos uno de ellos, siempre que se garantice una presencia minima del 80% del personal en
cada momento. No se podra disfrutar vacaciéon alguna durante los meses de julio y agosto, por
tratarse de los periodos de mayor actividad de la empresa. El calendario de vacaciones se
elaborara durante el primer trimestre del afio. En caso de coincidencia en las fechas solicitadas, se
aplicard un sistema de rotacion anual, priorizando la antigiiedad en la empresa en caso de
persistir la coincidencia

Su retribucién debe comprender todos los salarios que percibe habitualmente como trabajando,
en consonancia con la sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea Asunto C-539/12 y
de la STS sala de Social 223/2018.

En cualquier caso, se conoceran siempre las fechas en las que le correspondan las vacaciones con
al menos dos meses de antelacion.

La empleadora podra excluir otros periodos vacacionales coincidan con la mayor actividad
productiva estacional de la empresa, previo acuerdo con la representacion de las personas
trabajadoras.

El personal a turnos podra comenzar a disfrutar sus vacaciones al término de su periodo ordinario
de descanso.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en
el tiempo con una incapacidad temporal derivada de embarazo, parto o la lactancia natural o con
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el periodo de suspensién del contrato de trabajo previsto en el articulo 48.4, 5, 6, 7 del Estatuto
de los Trabajadores, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicaciéon de dicho precepto le
corresponderia, aunque haya terminado el afio natural a que corresponda dentro siempre de los
limites legales establecidos, vistas las necesidades de produccién y previa acreditacion a la
representacién de las personas trabajadoras.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por
contingencias distintas a las sefaladas en el parrafo anterior que imposibilite a la persona
trabajadora disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, podra
hacerlo una vez finalice su incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho
meses a partir del final del afio en que se hubieran originado.

CAPITULO V
Disposiciones econdmicas

Articulo 18. Retribuciones
Las retribuciones que se fijan en el presente convenio se refieren siempre a minimas y brutas.

Las personas trabajadoras que, a la entrada en vigor del presente Convenio, vean sus
retribuciones disminuidas por la aplicacion de los nuevos conceptos salariales, seran compensadas
con un complemento ad personam con la finalidad de que su nivel retributivo no se vea minorado
por la aplicacion del nuevo Convenio Colectivo. Dicho complemento ad personam vendra reflejado
en noémina, serd absorbible y compensable y cubrird la diferencia entre el nuevo salario y el
salario que venia percibiendo la persona trabajadora antes de la entrada en vigor del presente
Convenio.

Articulo 19. Conceptos salariales

Son aquellos que, tenidos por devengo de las retribuciones, quedan enumerados en el recibo
salarial en el apartado I de este, segun la Orden de 27 de diciembre de 1994 (BOE num. 11, de
13 de enero de 1995) y que para el presente convenio se establece como Salario Convenio y Plus
Especializacion.

Articulo 20. Salario convenio

Salario Convenio es la cantidad que figura en el anexo I del presente Convenio y que consta de
Salario Base y Plus Especializacion y se fija segun el grupo vy la clasificacion de personal detallada
en el articulo 13 del presente convenio.

Las tablas salariales para todos los afios de vigencia del presente Convenio se corresponderan, en
las mismas cuantias, con las tablas salariales que sean fijadas en el Convenio colectivo estatal
para la acuicultura en cada momento, junto con un aumento de diez (10) euros en el salario base
y plus de especializacion con respecto a las cuantias que se fijen en las mencionadas tablas
salariales del Convenio colectivo estatal para la acuicultura y que aparecera en ndémina bajo la
nomenclatura de “Complemento Convenio Empresa” y que afecta a todo el personal de la
empresa.

Articulo 21. Plus especializacion

Para aquellas categorias profesionales en las que se establezca la necesidad de poseer una
titulacion homologada y reconocida, o por la especializaciéon en el desempefio de la labor, y a su
vez asi se establezca en la definicion de las categorias, percibirdn este Plus de Especializacion,
cuya cantidad se establece en las Tablas Salariales del Convenio colectivo estatal para la
acuicultura.
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Articulo 22. Plus de localizaciéon

Para quienes después de su jornada laboral aceptasen estar localizadas permanente y a una
distancia maxima del puesto de trabajo no superior a 50 Km y portar un teléfono movil para su
localizacién y asistencia, percibiran la cantidad de 94,28 euros mensuales por dicha
disponibilidad, o la cuantia que se fije en el futuro en las tablas salariales del Convenio colectivo
estatal para la acuicultura. Si de ello se produjese el tener que desplazarse y desarrollar labor,
dicho tiempo empleado se le compensara con tiempo equivalente de descanso y no supondra un
aumento de la jornada ordinaria de trabajo efectivo anual. En caso de que no fuera posible la
compensacion con tiempo equivalente de descanso, se le compensara a la persona trabajadora
como horas extras. El Plus disponibilidad solo lo percibiran las personas trabajadoras designadas
al efecto.

Articulo 23. Gratificaciones extraordinarias

Las gratificaciones extraordinarias de verano y navidad consistirdan en una mensualidad cada una
de ellas. Se devengara semestralmente y en proporcién al tiempo trabajado.

Se abonara en los primeros 15 dias de julio y diciembre.

Mediante acuerdo entre la empresa y la representacion de las personas trabajadoras, sera posible
abonar de manera prorrateada las gratificaciones extraordinarias.

Articulo 24 Dietas y locomocion

1. Si por necesidades del servicio alguna persona hubiera de desplazarse fuera de la localidad en
que habitualmente tenga su destino, la empresa le abonara por los gastos de locomocion y dietas
las cuantias establecidas en las tablas salariales del Convenio colectivo estatal para la acuicultura,
siendo actualmente las siguientes:

1. 39,51 € en territorio del Estado y 84,53 € fuera de éste

2. Media dieta, si la persona puede volver a pernoctar en su domicilio sélo se le devengara
media dieta, es decir, 20,32 euros al dia en el Territorio del Estado y 39,51 euros fuera de éste.

Cuando se viaje en vehiculo propio se abonara a razén de 0,22 euros/Km, entendiéndose que en
dicho precio y en su parte porcentual estd el abono de la pdliza de seguro del vehiculo con
cobertura de todo riesgo, ya que, de no ser asi, es la persona trabajadora la que asumiria el
diferencial riesgo del vehiculo, asi mismo las averias que pudiera sufrir el vehiculo estan en su
porcentaje incluidas en dicho precio.

De ser mas de una persona trabajadora la que se desplazase en dicho vehiculo, por servicios a la
empresa esta abonaria un plus de 0,05 euros por Km, por el trayecto que fuese necesario.

Articulo 25. Nocturnidad

Las horas trabajadas durante el periodo comprendido entre las 22 y 06 horas, tendran una
retribucidon especifica e incrementada en un 27 % sobre el salario base mas plus especializacion,
en las que por tal circunstancia fuese desarrollada.

Se excluyen de tal concepto de Nocturnidad, la jornada natural de quien desarrolle en dicho
horario (22 a 06 horas), o cuando la jornada nocturna se produzca como consecuencia del trabajo
a turnos o en la rotacién de los mismos, en cuyo periodo y por jornada efectiva de trabajo
percibirdn por tal circunstancia un plus de nocturnidad. Se percibird por tal concepto la cantidad
fijada en las tablas salariales del Convenio colectivo estatal para la acuicultura, siendo
actualmente de 6,82 euros.
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CAPITULO VI
Seguridad y salud laboral

Articulo 26. Salud y seguridad laboral

La empleadora garantizard la seguridad y la salud de su plantilla en todos los aspectos
relacionados con el trabajo. Y por ello tendra el derecho a poder organizar las tareas propias que
conduzcan al fin perseguido de la seguridad y salud en el trabajo efectuando:

1. Evaluando los riesgos.
2. Adoptando las medidas necesarias para la cobertura de la seguridad y salud en el trabajo.

3. Adoptara medidas de informacion para el personal y sus representantes, asi como para los
servicios de prevencion y autoridades competentes.

4. Organizara la formacion necesaria de las personas delegadas de prevencion.

Cada persona debera velar por su seguridad y salud, asi como por las demas afectadas a causa de
sus actos u omisiones de trabajo conforme a la formacidon e instrucciones que reciba de la
empresa y para ello:

1. Utilizara correctamente las maquinas, herramientas, instalaciones, sustancias peligrosas.
2. Utilizara correctamente el equipo de proteccion individual.
3. No anulara ni manipulara los dispositivos de seguridad.

4. Comunicara inmediata y fehacientemente cualquier anomalia o situacidn laboral que entrafie
riesgo grave o inminente para su salud.

5. Conservara en buen estado los medios y protecciones personales de que dispone para
utilizarlos cuando sea necesario.

Los locales reunirdn las condiciones sanitarias y de medio ambiente adecuado disponiendo de
medios para mantenerlos limpios y en estado higiénico, siendo obligacién de la plantilla respetar
las normas que a tal efecto dicte la direccion de la empresa.

Articulo 27. Reconocimientos médicos

Las personas trabajadoras afectadas por el presente convenio colectivo y de acuerdo con el
criterio emanado de la normativa en salud laboral, tendran el derecho y el deber dentro de los
supuestos previsto en el articulo 22 de la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales, de una revision
médica general adecuada a su puesto de trabajo, al menos una vez al afio.

Adicionalmente a dichas pruebas médicas, a las personas trabajadoras mayores de 50 afos que
asi lo deseen se les incluird en los andlisis de sangre, el marcador PSA para los hombres y el de
ferritina para las mujeres.

Las diferentes pruebas médicas que se realicen al personal se llevaran a cabo en la jornada de
trabajo. El tiempo dedicado a las diferentes pruebas médicas que se realicen, se computara como
tiempo de trabajo.

Articulo 28. Prendas y equipos de trabajo
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Las empresas entregaran al personal de mantenimiento y produccién dos juegos completos de
prendas de trabajo conformados, segun lo que precisen los puestos de trabajo. La entrega de
prendas se hara en octubre.

El personal respondera del mal uso de las prendas, Utiles y herramientas que se les entregue.

La conservacién, limpieza y aseo de dichas prendas de trabajo serd a cargo de las personas
trabajadoras quienes vendran obligadas a vestirlas durante las horas de trabajo. Quienes dejen de
pertenecer a la plantilla estarén obligados a devolver toda la ropa que se les entregé y los EPIS.

Articulo 29. Higiene del personal

El personal que tenga contacto directo o intervenga en la elaboracion y manipulacién de productos
alimenticios observara rigurosamente todas las medidas higiénicas y sanitarias.

La Empresa proporcionara al personal que lo necesite todos los medios necesarios para que éstos
obtengan el certificado o carné de manipulador/a de productos de alimentacion.

De igual forma la empresa determinara las normas que deben observar todas las personas que,
sin tener contacto directo, accedan a los locales en los que se realizan las funciones de
manipulacion.

CAPITULO VII
Ayudas sociales y complementarias

Articulo 30. Jubilacion

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 21/2021, de 28 de diciembre y en la Disposicion
Adicional 10.2 del Estatuto de los Trabajadores, se pacta expresamente que sera causa de
extincion del contrato de trabajo por jubilacion obligatoria cuando la persona trabajadora cumpla
una edad igual o superior a 68 afios, siempre que se cumplan los siguientes requisitos:

a) La persona trabajadora afectada por la extincion del contrato de trabajo debera reunir los
requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento
de la pension ordinaria de jubilacidn en su modalidad contributiva. A fin de confirmar que se
retnen los requisitos necesarios, dentro de los seis meses previos al cumplimiento de la edad
que pueda habilitar para acceder a la jubilaciéon en las condiciones indicadas, la empresa podra
solicitar a la persona trabajadora un informe de la Tesoreria General de la Seguridad Social
donde consten su vida laboral y sus cotizaciones, dando el adecuado tratamiento a los datos
personales contenidos en dicho documento

b) La medida debera vincularse, al relevo generacional a través de la contratacion indefinida y
a tiempo completo de, al menos, un nuevo trabajador o trabajadora.

Con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres coadyuvando a
superar la segregacion ocupacional por género, el limite del apartado anterior podra rebajarse
hasta la edad ordinaria de jubilacion fijada por la normativa de Seguridad Social cuando la tasa de
ocupacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en alguna
de las actividades econdmicas correspondientes al ambito funcional de este convenio sea inferior
al 20 por ciento de las personas ocupadas en las mismas.

Las actividades econdmicas que se tomaran como referencia para determinar el cumplimiento de
esta condicidon estara definida por los cdédigos de la Clasificacion Nacional de Actividades
Econdmicas (CNAE) en vigor en cada momento, incluidos en el ambito de este convenio segln los
datos facilitados al realizar su inscripcion en el Registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON), de conformidad con el articulo 6.2 y el
anexo 1 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
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acuerdos colectivos de trabajo. La Administracion de la Seguridad Social facilitara la tasa de
ocupacion de las trabajadoras respecto de la totalidad de trabajadores por cuenta ajena en cada
una de las CNAE correspondientes en la fecha de constitucion de la comision negociadora del
convenio.

La aplicacidon de esta excepcidn exigira, ademas, el cumplimiento de los siguientes requisitos:

a) La persona afectada por la extincidon del contrato de trabajo deberd reunir los requisitos
exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento de la
pensién ordinaria de jubilacion en su modalidad contributiva.

b) En el CNAE al que esté adscrita la persona afectada por la aplicacion de esta clausula
concurra una tasa de ocupacidn de empleadas inferior al 20 por ciento sobre el total de
personas trabajadoras a la fecha de efectos de la decisidon extintiva. Este CNAE sera el que
resulte aplicable para la determinaciéon de los tipos de cotizacidon para la cobertura de las
contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

c) Cada extincion contractual en aplicacion de esta prevision debera llevar aparejada
simultaneamente la contratacién indefinida y a tiempo completo de, al menos, una mujer en la
mencionada actividad.

La decisidon extintiva de la relacion laboral serd con caracter previo comunicada por la empresa a
los representantes legales de los trabajadores y a la propia persona trabajadora afectada.

No sera de aplicacion el condicionado anterior, en caso de jubilaciéon voluntaria.

Jubilaciéon anticipada:

Se estara a lo establecido en la normativa de Seguridad Social vigente en cada momento.
Jubilacién parcial:

Todas las personas trabajadoras que reldnan los requisitos establecidos en la ley (articulos 205 y
215 LGSS) tendran el derecho a acceder a la jubilacién parcial en los siguientes términos:

— Cada persona interesada tendra que solicitarlo por escrito a la Direccién de la empresa con
una antelacién minima de 6 meses a la fecha en que le interese acceder a la situacion de
jubilacién parcial. Aquellas con titulacién y cualificacién especializada deberan solicitarlo con un
ano de antelacion.

— Respecto a las solicitudes que cumplan los requisitos anteriores, la Direcciéon de la empresa
podra acceder a la peticién de jubilacion parcial y contratard a otra persona bajo la modalidad
de temporal de contrato de relevo.

- Respecto a la contratacion del relevista, la Direccidon de la empresa determinara la totalidad
de las condiciones de contratacion respetando lo establecido en el convenio colectivo.

- El porcentaje de reduccidn de la jornada serd el maximo permitido legalmente salvo que
empresa y persona afectada acuerden un porcentaje inferior.

- En cuanto a la jornada de trabajo a realizar por la persona jubilada, serd de mutuo acuerdo, y
se determinara el horario a realizar, ajustandose a los siguientes parametros:

e La jornada sera la ordinaria de la empresa y, por tanto, no sera posible fijar dias de trabajo
intermitentes o aislados.

e En cualquier caso, a la persona jubilada parcialmente se le asignaran funciones acordes con
su categoria y experiencia profesional.
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Articulo 32. Permisos retribuidos

Las personas trabajadoras previo aviso y justificacion debida, podran ausentarse del trabajo con
derecho a retribucién y desde que ocurra el hecho causante, por alguno de los motivos y por el
tiempo siguiente:

1. Matrimonio o constitucion de pareja de hecho debidamente inscrita en el registro
competente, derivandose las mismas relaciones de afinidad: 15 dias naturales, aplicindose de
acuerdo con lo estipulado por la ley.

2. Nacimiento de hijo/a o adopcidén legal o acogimiento: se estard a lo dispuesto en los
apartados 4 y 5 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores

3. Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta
el segundo grado por consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja
de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la
persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

La licencia podra disfrutarse de forma interrumpida previa comunicacion anticipada al menos en
24 horas y por el periodo que dure el hecho causante mediante justificacion hospitalaria o
médica de la Servicio Publico de Salud.

En los casos que deban desplazarse fuera de Espafia, y de tener derecho a vacaciones por
disfrutar, podra solicitar hasta 30 dias naturales de vacaciones acumulado al permiso que tenga
en derecho.

4. Dos dias por el fallecimiento del cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias.

5. Asistencia a consulta médica: el tiempo necesario, siempre que sea debidamente justificado.
Previéndose dos horas para consulta de la misma localidad del centro de trabajo, tres horas en
otra localidad y cuatro si se trata de asistencia a dos o mas consultas médicas continuadas.
Como norma general a todas las consultas médicas anteriormente mencionadas, los tiempos
sefalados son referidos a consultas de los Servicios Publicos de Salud.

6. Examenes: el tiempo necesario si se diera las condiciones exigibles en el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

7. Traslado de domicilio: 2 dias naturales siempre que sea debidamente justificado, para todas
las personas acogidas al presente convenio.

8. Cumplimientos inexcusables de deberes publicos: el tiempo imprescindible, debidamente
acreditado segun disposiciones vigentes.

9. Acompafiamiento: Se establecen 8 horas anuales de permiso retribuido, que podran ser
fraccionadas si fuera necesario, debiéndose tomar por el tiempo imprescindible, y Unicamente
para acompafiamiento a Servicios Publicos de Salud de cényuge o familiar de primer grado por
consanguinidad debidamente justificado.

En el caso de que ambos coényuges trabajasen, perteneciendo a la misma empresa, se
repartirian el acompafiamiento, no siendo coincidente el derecho de ambos.

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

11. En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para la lactancia del menor hasta que este
cumpla nueve meses, las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de ausencia del
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trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto, adopcidn, guarda con fines de adopcién o acogimiento
multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada
en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos
previstos en la negociacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando,
en su caso, lo establecido en aquella.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las
personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen
este derecho por el mismo sujeto causante, podra limitarse su ejercicio simultaneo por razones
de funcionamiento de la empresa, debidamente fundadas y objetivas motivadas por escrito,
debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas
personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacidn.

12. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor
cuando sea necesario por motivos familiares de urgencia relacionados con familiares o personas
convivientes (quedando dicha circunstancia debidamente acreditada), en caso de enfermedad o
accidente graves que hagan indispensable su presencia inmediata.

Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las
causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al ano.

Para tener derecho tanto a la ausencia como a la compensacidon sera preciso aportar la
acreditacion oficial del motivo durante toda su duracion y su urgencia.

En caso de que dos o mas personas soliciten hacer uso de este derecho, por razones
organizativas, econdmicas y productivas, la empresa podra adoptar las medidas oportunas
respecto a la duracién, siempre que pueda ser debidamente atendida la persona que necesita
atencion y motiva la ausencia.

13. En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, las personas trabajadoras tendran derecho
a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un maximo de dos horas, con disminucion proporcional del salario.

14. Quien por razones de guarda legal tenga su cuidado algin menor de doce anos o una
persona con discapacidad, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccidon de la jornada de trabajo entendiendo también dentro de ésta la diaria, con la
disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracién de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del conyuge o pareja de
hecho, o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

La reduccién de la jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de las personas, hombres o mujeres. No obstante, si dos 0 mas personas de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultdaneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la empresa,
debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo
que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

15. La persona trabajadora victima de terrorismo o victima de violencia de género tendra
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucidn proporcional de su salario o a la
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reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacidon del horario, de la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la
empresa.

16. Por el tiempo indispensable para la realizacién de los actos preparatorios de la donacién de
dérganos o tejidos siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

17. Hasta cuatro dias por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias
de circulaciéon necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones,
limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes,
asi como cuando concurra una situacidn de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de
una catastrofe o fendmeno meteoroldgico adverso. Transcurridos los cuatro dias, el permiso se
prolongard hasta que desaparezcan las circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la
posibilidad de la empresa de aplicar una suspension del contrato de trabajo o una reduccién de
jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el articulo 47.6 del Estatuto de
los Trabajadores.

18. En lo no previsto en este articulo, se estara a lo establecido en el articulo 37 ET.

Respecto al dia de inicio y al computo se estara a la doctrina establecida por la Sala de lo Social
del Tribunal Supremo.

Normas a seguir en caso de ausencia del centro de trabajo:
1. Normas generales:

a) Toda ausencia debe ser comunicada con anterioridad, salvo imposibilidad justificada o
causa de fuerza mayor.

b) Su peticidon debe constar por escrito.

c) Debera justificarse el motivo de la ausencia documentalmente, exceptuando aquellas
ausencias que a tenor de la Legislacion Vigente no requieran justificacion.

2. Visitas médicas:

En el caso de salidas al médico, la empresa abonara el tiempo imprescindible en cuanto la visita
coincida con el horario de trabajo segun lo dispuesto en los apartados 5 y 9. Para su abono sera
preceptivo que el justificante esté firmado y fechado por el médico, con indicacién de la hora en
caso de superar los limites previstos en los referidos apartados, en su defecto fechado y sellado
por el servicio de admisidn del centro médico, hospitalario o de salud de los Servicios Publicos
de Salud. En el caso de otros justificantes, solo seran admitidos los impresos por el servicio de
admisién de la Seguridad Social. Sera rechazado como justificante la citacion de consulta u otro
similar.

Articulo 33. Permisos no retribuidos y excedencia voluntaria

Se podra disfrutar de permiso sin sueldo de duracién maxima de 30 dias naturales en los casos
debidamente justificados por la persona interesada, mediante notificacién escrita con una
antelacion minima de cinco dias laborales a la persona responsable inmediata o direcciéon de la
empresa.

Ademas, la persona trabajadora, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo un dia
natural por fallecimiento de tios y sobrinos, por consanguinidad o afinidad, de ambos conyuges.

Excedencia voluntaria:

Las personas trabajadoras con un afio de servicio podran solicitar la excedencia voluntaria por un
plazo minimo de cuatro meses y no superior a cinco afios, no computandose el tiempo que dure
esta situacidn a ningun efecto.
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La solicitud de excedencia se tendrd que realizar con un preaviso de un mes a la fecha de
efectividad, siendo las peticiones de excedencia resueltas por la empresa en el plazo maximo de
ese mes.

La persona trabajadora que no solicite el reingreso con 15 dias habiles como minimo, de
antelacion a la terminacion de su excedencia causard baja definitiva en la empresa,
considerandose a todos los efectos como si se tratara de una dimisién.

Para acogerse a otra excedencia voluntaria, la persona trabajadora deberda cubrir un nuevo
periodo de, al menos, cuatro afios de servicio efectivo en la empresa.

En cualquier caso, la empresa vendra obligada a contestar por escrito a la peticién de reingreso de
la persona trabajadora.

Articulo 34. Personas con cargos sindicales

Las personas que ostenten cargos sindicales dentro de la vigencia de este convenio tendran
derecho a las necesarias facilidades para el desempefio de los mismos, asi como al percibo de
salarios, en todos los casos de ausencias justificadas por tal motivo, y de todas las
remuneraciones establecidas. A tal efecto se les otorgard un crédito de horas mensuales
retribuidas, las establecidas por la ley (articulo 68 del ET), para cada una de las personas con la
cualidad de delegado o miembros del Comité de Empresa de cada centro de trabajo.

Se podran acumular las horas de las distintas personas que conformen el comité de empresa y, en
su caso, de los delegados/as de personal en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el
maximo total. Tal acumulacién no podra exceder los limites establecidos normativamente.

Articulo 35 Cuota sindical

Se estard a lo dispuesto en la Ley Organica de Libertad Sindical. La empleadora procedera al
descuento de las cuotas sindicales sobre los salarios y a la correspondiente transferencia a
solicitud del sindicato de la persona afiliada y siempre previa conformidad de esta.

Articulo 36 Informacion a la representacion de las personas trabajadoras

La empresa facilitard a la representacion legal de las personas trabajadoras informacion de alta y
bajas en la Seguridad Social. Asi mismo, se le exhibird a su requerimiento la oportuna
documentaciéon que avale el pago de las cuotas de la Seguridad Social al personal debidamente
sellada por la entidad competente.

Asi también la empresa facilitara a la representacion de las personas trabajadoras tablones de
anuncios para fijacion de documentos informativos emitidos por los mismos. Independientemente
de lo anterior, se entregard también toda la informacién necesaria para llevar a cabo las
competencias que se les asigna en el Estatuto de los Trabajadores y, especialmente en su articulo
64 vy las restantes normas y acuerdos aplicables a las relaciones laborales.

Sin perjuicio de los derechos y facultades concedidos por las leyes, los delegados/as de personal y
los delegados/as sindicales deberan ser informados por la empresa de lo siguiente:

a) Trimestralmente sobre la evolucién general del sector econémico al que pertenece la
empresa, sobre la evolucidon de los negocios y la situacion de la produccion y ventas de la
entidad, sobre su programa de produccion y la evolucion del empleo en la empresa.

b) Anualmente conocer la cuenta de resultados y la memoria.
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c) Con caracter previo a su ejecucion por la empresa, sobre las reestructuraciones de plantillas,
cierres totales o parciales definitivos o temporales y las reducciones o cambios de jornada.

d) En funcidén de la materia que se trate:

1. Implantaciéon o reduccion del sistema de organizacion del trabajo y cualquiera de sus
posibles consecuencias, estudios de tiempo, establecimiento de sistemas de primas o
incentivos y valoracidon de puestos de trabajo.

2. Sobre la fusion, absorcién o modificacién del «status» juridico de la empresa, cuando ello
suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.

3. Sobre sanciones impuestas por faltas muy graves y en especial en supuestos de despido.

4. En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, el
movimiento de ingresos y ceses y los ascensos.

En las materias reguladas en los apartados c), d), 1 y 2 los Delegados/as de Personal y
Delegados/as Sindicales ademas de las facultades reconocidas emitiran informes con caracter
previo.

Articulo 37 Reuniones en el centro de trabajo

De acuerdo con las disposiciones legales vigentes al respecto, la plantilla podra reunirse en el
centro de trabajo fuera de su jornada laboral avisando con la debida antelacién 24 horas a la
administracion de la direccidon de la empresa y designando a la persona que se responsabilizara
del buen orden de la reunion.

Adicionalmente se reconoce a las personas trabajadoras, el derecho a la celebraciéon de una
asamblea al afio dentro de su jornada laboral, de una duracidn no superior a treinta minutos.

Articulo 38. Comision paritaria

Las partes firmantes convienen en constituir una Comisidn Paritaria, que actuard como
organo de control, interpretacion y conciliacion respecto a la aplicacion del presente
Convenio.

Antes de acudir a cualquier otra via de solucion, sera preceptiva la intervenciéon de dicha
Comision.
La Comisién Paritaria estard integrada por dos miembros: uno designado por la

representacién empresarial y otro por la representacion de las personas trabajadoras.

Cada parte podra contar, cuando lo estime necesario, con asesores especializados, de
caracter permanente u ocasional, quienes seran nombrados libremente por la parte
correspondiente. Estos asesores contaran con voz dentro de las deliberaciones, pero no con
voto.
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Corresponde a esta Comision ejercer las funciones legales de interpretacion y aplicacion del
Convenio. Podrd ser convocada por cualquiera de las partes mediante escrito en el que se
detallen los asuntos a tratar en el orden del dia.

La sesidn deberd celebrarse en un plazo maximo de quince dias habiles desde la
comunicacién. Su intervencidn sera requisito previo antes de plantear cualquier reclamacion
sobre materias que entren dentro de su dmbito competencial.

Los acuerdos se adoptaran por mayoria y se recogeran en la correspondiente acta.

CAPiTULO VIII
Régimen disciplinario

Articulo 39. Faltas y sanciones

Las personas trabajadoras podran ser sancionadas por la empresa, en virtud de incumplimientos
laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establecen.

Las faltas disciplinarias de las personas trabajadoras cometidas con ocasidn o como consecuencia
de su trabajo, podran ser leves, graves o muy graves.

Tipificacion de las faltas:
a) Seran faltas leves las siguientes:

a.1 La incorreccién con el publico y con los/as compafieros/as o subordinados/as.
a.2 El retraso, negligencia o descuido con el cumplimiento de sus tareas.

a.3 La no comunicacion con la debida antelacidon de la falta al trabajo, por causa justificada, a
no ser que se pruebe la imposibilidad de hacerlo.

a.4 La falta de asistencia al trabajo sin causa justificada de 1 dia.

a.5 La falta repetida de puntualidad, sin causa justificada, de tres a cinco dias en periodos de
30 dias continuados.

a.6 El descuido en la conservacion de los locales, materiales, Utiles, herramientas, prendas de
trabajo y documentos de la empresa.

a.7 En general el incumplimiento de los deberes por negligencia o descuido excusable.

a.8 Utilizacion de reproductores de musica (colectivos o individuales), teléfonos moviles o
cualquier tipo de aparato electrénico que no sea propio o relacionado con el puesto de trabajo o
que no haya sido autorizado expresamente y por escrito por la Direccion.

a.9 Todas las que no consten como graves 0 muy graves.
b) Seran faltas graves las siguientes:

b.1 La falta de disciplina en el trabajo o del respeto debido, por calificaciones o descalificaciones
a los/las superiores, compafieros/as o subordinados/as.

b.2 El incumplimiento de las dérdenes e instrucciones de las personas que ostenten cargos
superiores y las obligaciones concretas del puesto de trabajo o la negligencia de las que se
deriven o puedan derivarse perjuicios graves para el servicio o la seguridad de personas o
bienes.

b.3 La desconsideracion con el publico en el ejercicio del trabajo.
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b.4 El incumplimiento o abandono de las normas y medidas establecidas en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y normas complementarias.

b.5 La falta de asistencia al trabajo sin causa justificada durante 2 dias en periodos de 30 dias
continuados.

b.6 Las faltas repetidas de puntualidad sin causa justificada durante mas de cinco y menos de
10 dias al mes.

b.7 El abandono del trabajo sin causa justificada.

b.8 La simulacién o encubrimiento de faltas de otras personas trabajadoras en relacién con sus
deberes de puntualidad, asistencia y permanencia en el trabajo.

b.9 La utilizacién o difusion indebida de datos o asuntos de los que se tengan conocimiento por
razén del trabajo en la empresa.

b.10 La reincidencia en la comisién de faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro
de un mismo trimestre, cuando hayan mediado sanciones por las mismas.

c) Seran faltas muy graves las siguientes:

c.1 El fraude, la deslealtad y el abuso de confianza por accidon u omisién en las gestiones
encomendadas, asi como cualquier conducta constitutiva de delito doloso.

c.2 La manifiesta insubordinacién individual o colectiva.
c.3 El falseamiento voluntario de datos e informaciones de la empresa.
c.4 La falta de asistencia al trabajo no justificada durante mas de tres dias al mes.

c.5 Las faltas reiteradas de puntualidad no justificadas durante diez dias o mas al mes, durante
mas de veinte dias al trimestre.

c.6 La reincidencia en faltas graves, aunque sean de distintas naturalezas, dentro de un periodo
de seis meses cuando hayan mediado sanciones por las mismas.

c.7 La simulacion de enfermedad o accidente.
c.8 La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal pactado.

c.9 La negligencia que pueda causar graves dafios en la conservacion de los locales, materiales
de produccién o documentos de la empresa, asi como la negligencia que origine graves dafios a
los bienes y/o productos propiedad de la empresa en general, y en particular sobre el stock de
peces, siempre que la empresa haya aplicado medidas para evitarlo.

c.10 El acoso sexual. Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propdsito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un ambiente
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

c.11 El incumplimiento de las normas de seguridad e higiene y protocolos de trabajo de
seguridad que ponga en peligro la integridad fisica de las personas trabajadoras, de otros
miembros de la plantilla o de terceras personas, asi como dafios a los bienes, materiales,
productos y peces, siempre que la empresa haya aplicado medidas para evitarlo.

c.12 El acoso moral. Se entiende por acoso moral; el factor de riesgo psicosocial que se
manifiesta por una conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud, etc.) que
atente, por su repeticidon o sistematizacidn, contra la dignidad o integridad psiquica o fisica de
una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo.

c.13 Acudir al trabajo bajo la influencia de bebidas alcohodlicas de manera habitual, o bajo la
influencia de sustancias estupefacientes, y que ocasionen repercusiones negativas en el trabajo,
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asi como consumirlas en la Empresa. De ser posible se requerira la presencia del delegado/a de
personal o representante de las personas trabajadoras.

En los supuestos c.10 y c.12, en el caso de ser ejercidos desde posiciones de superioridad
jerarquica y aquellos otros que se ejerciesen sobre personas con contratos temporales, se
consideraran, ademas, falta muy grave, como abuso de autoridad.

Las sanciones que podran imponerse en funcidon de la calificacion de las faltas seran las
siguientes:

Sanciones:
a) Por faltas leves:

a.1 Amonestacién por escrito.

a.2 Suspension de empleo y sueldo de hasta tres dias.

b) Por faltas graves:

b.1 Suspensién de empleo y sueldo de cuatro dias a un mes.

c) Por faltas muy graves:

c.1 Suspension de empleo y sueldo de un mes y un dia a tres meses.
c.2 Despido.

Las sanciones que se impongan por faltas graves y muy graves deberan ser notificadas por
escrito, en el que han de figurar los hechos que las motivan y la fecha en que se produjeron.

Las faltas leves prescribiran a los diez dias, las graves a los veinte dias, y las muy graves a los
sesenta dias, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comision y, en todo
caso, a los seis meses de haberse cometido.

Toda persona podra dar cuenta por escrito, por si o a través de sus representantes, de los actos
gue supongan faltas de respeto a su intimidad o a la consideracién debida a su dignidad humana o
laboral.

CAPITULO IX
Igualdad de trato y oportunidades

Articulo 40. Planes de igualdad

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y
mujeres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, se adoptaran las medidas que sean necesarias, en su caso,
para evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con la representacion de las personas trabajadoras en la
forma que se determine en la legislacion laboral.

CAPITULO X
Trabajo a distancia, teletrabajo y desconexion digital

Articulo 41. Trabajo a distancia y teletrabajo
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En materia de trabajo a distancia y teletrabajo se estara a lo dispuesto en la legislacion vigente en
cada momento, actualmente la Ley 10/2021.

Articulo 42. Derecho a la desconexion digital

De conformidad con lo establecido en el articulo 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales, la plantilla tiene derecho a
la desconexion digital una vez finalizada la jornada laboral, garantizando el respeto de su tiempo
de descanso, asi como de su intimidad personal y familiar.

Por ello, las personas trabajadoras tendran derecho a responder cualesquiera comunicaciones
efectuadas por cualquier medio (correo electrénico, teléfono, etc.) una vez finalizada su jornada
laboral, en la jornada laboral siguiente.

No obstante, no sera de aplicacién esta medida en los casos en que se retribuya la disponibilidad,
concurran circunstancias de causa de fuerza mayor o que supongan un significativo, inminente o
evidente posible perjuicio empresarial o del negocio, y cuya urgencia temporal necesita de una
respuesta inmediata.

Clausula adicional primera Procedimiento para la inaplicacion del Convenio colectivo

Se podra producir modificacidon sustancial y/o inaplicacion de las condiciones de trabajo vy
econdmicas pactadas en el presente convenio colectivo, en las materias y causas sefialadas a tal
fin en el articulo 82.3 en el ET, y durante el plazo de vigencia del presente convenio.

Clausula adicional segunda Prevencién y Actuacion en los casos de acoso

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo acuerdan adherirse al Protocolo de Prevencion y
Actuacion en casos de acoso, contenido en la cladusula adicional cuarta del Convenio Colectivo
estatal para la acuicultura, en tanto que no sea modificado, en su caso, mediante un protocolo
especifico para la empresa Beddn Acuacultura, S.L., y debidamente negociado con la
representacién legal de las personas trabajadoras. El contenido de dicho protocolo se transcribe a
continuacioén:

1. Principios:

Siguiendo lo establecido por la Constitucion Espafola, el Estatuto de los Trabajadores, de forma
especifica, contempla el derecho de los trabajadores y las trabajadoras al respeto de su
intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
y frente al acoso sexual, al acoso por razéon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, encomienda a las empresas «el deber de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencidn y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han
sido objeto del mismo», garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato
de todas las personas trabajadoras.

De acuerdo con estos principios, las empresas del Sector se comprometen a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se
ha hecho referencia.

Igualmente, la representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuird a ello
sensibilizando a las plantillas e informando a la direccidon de la empresa de cualquier problema
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que pudiera tener conocimiento y vigilaré el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en
materia de prevencion.

2. Objetivo del presente Protocolo:

Este Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razéon de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y
actuar contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos discriminatorios o se pueda
dictaminar que se ha producido un acoso moral o mobbing, el presente Protocolo les serd de
aplicaciéon, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de
conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que pueden afectar a su salud fisica
0 psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales como la prevencion
del acoso y la reaccién empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que se dictaminan dos
tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso,
por parte de algun trabajador/a.

3. Definicién y conductas constitutivas de acoso:
a. Acoso sexual.

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo
Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con intenciéon de
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro,
que, en determinadas circunstancias, un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

- Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexidn directa entre la accion y las
condiciones de trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta
un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas
indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones verbales
deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o

pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o
mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.
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- Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un
superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora
de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra
persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico,
invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

b. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: «Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidon del sexo de una persona, con el propédsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

c. Otro acoso de caracter discriminatorio.

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado por razoén
de origen racial o étnico, religidn o convicciones, discapacidad, edad, y orientaciéon sexual o
enfermedad, cuando se produzcan dentro del @ambito empresarial, con el fin de atentar contra la
dignidad de las personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio, entre
otras:

- Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo
o la maternidad.

- Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusion,
aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacién de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

— Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona
o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma explicita o
implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

— Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o socialmente.

- Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religidn o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

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

— Conductas por razéon de convicciones dirigidas a un representante sindical o politico, en la
empresa.

d. Acoso laboral, moral o mobbing.

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de forma sistematica o recurrente en el
seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o
atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter emocional vy
psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién
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profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral.

Conductas constitutivas de acoso laboral, moral o mobbing:

A continuacion, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos expuestos, podrian llegar a constituir acoso psicolégico en el trabajo:

— Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos vy
habilidades.

- Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

- No asignar tarea alguna, o asignar tareas inutiles o degradantes, que no tengan valor
productivo.

— Evaluar el trabajo de manera desigual o de forma sesgada y criticar la actividad que realiza
la persona de manera despectiva.

- Dar al/la trabajador/a una carga trabajo desmedida de manera manifiestamente
malintencionada.

— Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros/as (aislamiento).
- Ignorar la presencia de la persona.

- No dirigir la palabra a la persona.

- Amenazas y agresiones fisicas.

— Amenazas verbales o por escrito.

— Gritos o insultos.

— Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién y
ridiculizacion.
Atendiendo a la posicion que ocupan las personas afectadas por cualquiera de los tipos de acoso
podemos diferenciar tres tipos:
Descendente: Es aquel que provoca el o la superior jerarquico.
Ascendente: El que se provoca al o a la superior jerarquico.
Horizontal: El que se produce al mismo nivel jerarquico.
4. Medidas de prevencion del acoso:
Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, ademas
del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:
- Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso.

— Diagndstico previo de la situacidon real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras. (En el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

— Fomentar la comunicacidn de la resolucion de los casos de acoso.
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- Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

- Favorecer la integraciéon del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino
también con posterioridad al mismo.

— Se facilitara informacion y formacién a la plantilla sobre los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

— Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminard cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision
sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

— Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de
dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que
deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a
poner en marcha el protocolo acordado.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcidon de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una Optima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. Ambito de aplicacion y vigencia:

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya
sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberd ser respetado por el personal
de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo, de aplicacion subsidiaria al que pueda disponer cada empresa, tendra la
misma vigencia que el presente convenio colectivo sectorial, sin perjuicio de que, en funcion de
las necesidades que se detecten, se puedan prorrogar, modificar o incorporar nuevos
contenidos, después de la negociacidon correspondiente.

6. Procedimiento de actuacion en caso de denuncia de acoso:
a. Aspectos que acompafiaran al procedimiento.
— Proteccidn de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
- Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
- Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

- No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso, salvo
gue sea necesario para la investigacion.

- Tramitacién urgente, sin demoras indebidas.
- Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.
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- El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

— En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversion de la carga
de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad

b. Procedimiento.

El procedimiento se inicia con la presentacidon de la denuncia, directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la representacion
legal de los trabajadores o trabajadoras, ante cualquier miembro de la Comisién de Igualdad
0 ante cualquier miembro del comité de Seguridad o salud si estamos en los casos de «otro
acoso discriminatorio» o acoso moral o mobbing.

Requisitos de la denuncia:

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccidn del
procedimiento le asignaran un nimero de expediente.

La denuncia debera contener la siguiente informacioén (se adjunta un formulario):
- Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
- Identificacién del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.
— Identificaciéon de la victima y puesto que ocupa.

— Una descripcidon cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.).

— Identificacidén de posibles testigos.

— Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion que
se estime pertinente.

- Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la
persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de
expediente.

érgano instructor:

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por parte de la empresa, la Direccidon de
Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacion sindical,
la persona responsable de igualdad designada por ésta para los casos de acoso sexual o por
razén de sexo. En caso de otro acoso discriminatorio o acoso moral, actuard la persona
designada por la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras en el comité de
seguridad y salud.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad
que requiere el procedimiento.

No podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.
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Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de
persona denunciada o denunciante.

El érgano instructor iniciara el procedimiento, de oficio —cuando cualquiera de las personas
que puedan formar parte del érgano tengan indicios suficientes de la existencia de una
conducta constitutiva de acoso- o a instancia de parte, prestara apoyo y ayuda a los
trabajadores o trabajadoras presuntamente acosados o acosadas, y realizara las gestiones y
tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
considere conveniente y realizando las entrevistas y demds actuaciones que estime
necesarias.

c. Procedimiento abreviado.

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de
manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se
generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

De oficio, o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras se encargaran de
entrevistarse, por separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra
persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen
a la Direccion de RRHH, la Comisidn de Igualdad o comité de seguridad y salud y a las partes
afectadas, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias habiles, salvo por causa
debidamente acreditada.

En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los hechos
asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

d. Procedimiento formal.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra practicar
cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas resulten justificadas y
necesarias, con el fin de conseguir la interrupcion de la posible situacién de acoso. En todo
caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso, el drgano de instruccién podra proponer a la Direccidon de la empresa, la medida de
separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra
medida cautelar, lo que se debera efectuar de caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que sera elevado a la Direccién de RRHH, la Comision
de Igualdad o al comité de seguridad y salud, segun corresponda en cada caso y a las partes
afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias habiles, salvo que
deba ser superado por causa debidamente acreditada.

e. Elaboracion del informe.

El informe debe incluir la siguiente informacién:

- Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados por cada
una de las partes implicadas.

— Descripcion de los principales hechos del caso.
- Resumen de las diligencias practicadas.

- Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de
medidas.

Pagina 35 de 69

https://miprincipado.asturias.es/bopa



BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 97 DE 22-V-2026 37/72

- Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.
- Firma de los miembros del comité instructor.

f. Acciones a adoptar del procedimiento.

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la
Direccién de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan,
decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias habiles, salvo por causa debidamente
acreditada.

Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral,
teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado, de resultar posible, medidas que no podran suponer ni una mejora ni un
detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo o
cualquier infraccion recogida en el régimen disciplinario, los instructores trasladaran esta
conclusion a su informe para que la direccién de la empresa actle en consecuencia, pudiendo
trasladar una propuesta en el primer caso.

7. Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento en el que se ha constatado el acoso.

Finalizado el procedimiento, el drgano de instruccion podra proponer las siguientes medidas:
— Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

— Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.

- La empresa tomard las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

— Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periodo prolongado.

- Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.
- Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

8. Seguimiento y evaluacion del protocolo para los casos de acoso sexual o por razén de sexo
(en caso de que no exista comision de igualdad o comision de seguimiento del plan de
igualdad).

Se creara una comision de atencion al acoso paritaria, que debera efectuar el seguimiento del
presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que serd entregado a la direcciéon de la empresa, y del que se
dard publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la
intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.
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2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera necesario.

Otras consideraciones:

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacidon realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafiar, la
empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresién de la buena fe
contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

El Comité de Seguridad y Salud deberd tener conocimiento del presente protocolo, de sus
posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado, pudiendo hacer Ilas
recomendaciones que estimen oportunas a efecto de la prevencion de riesgos laborales. Asi
mismo, una persona de dicho comité participara en las reuniones anuales para la revision de los
casos de acoso.

La regulacidén y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada
momento, se puedan promover vy tramitar cualquier otra accién para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.

Hasta tanto no se disponga de una normativa de desarrollo especifica el presente protocolo
también se aplicard en los casos establecidos por lo derivado de lo establecido en la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Clausula adicional tercera Seguro de vida e invalidez

La empresa mantendrd una pdliza de seguro colectivo para todas las personas trabajadoras,
mediante cualquier modalidad de contratacion, por las contingencias que figuran a continuacién o
con las que sean sustituidas por el Convenio Colectivo estatal para la acuicultura

Importes
Contingencias -

Euros
Muerte por enfermedad. 40.000
Muerte por accidente. 50.000
Incapacidad permanente absoluta por enfermedad. 40.000
Incapacidad permanente absoluta por accidente. 50.000
Incapacidad permanente total por enfermedad. 20.000
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Importes
Contingencias -
Euros
Incapacidad permanente total por accidente. 20.000

Las cantidades antes descritas, por su propia definicion, no son acumulables caso de producirse
algun siniestro.

Al tratarse de un seguro de vida, la compafila aseguradora tiene el derecho de solicitar
cuestionario de salud, por lo que la empresa vendra obligada Unica y exclusivamente a asegurar
las contingencias antes indicadas siempre que la persona trabajadora cumplimente, en el caso de
ser solicitado, dicho cuestionario de salud y la compania de seguros acepte el riesgo a asegurar.

En el caso de que la aseguradora solicite cuestionario de salud y, a raiz del mismo, rechace la
cobertura de alguna persona, la empresa debera solicitar a dos aseguradoras mas la posibilidad
de cobertura del mismo. Si tras dichas solicitudes la persona sigue sin poder asegurarse, la
empresa quedara eximida de cualquier responsabilidad respecto a las contingencias establecidas
en el presente articulo y respecto al personal afectado.

Una vez la persona se encuentra asegurada, en el caso de que la aseguradora rechace el pago de
una contingencia como consecuencia de haber ocultado informacién en el cuestionario de salud
qgue se hubiera cumplimentado, la empresa quedarda eximida de cualquier responsabilidad
respecto al pago de dicha contingencia.

La empresa tampoco se hara responsable respecto al pago de las contingencias antes indicada
cuando las causas que las provocasen fuesen de naturaleza anterior a la entrada en vigor del
presente articulo.

Cuando la persona trabajadora lo solicite, la empresa le facilitard copia de la pdliza de seguro por
la que se cubren las contingencias antes sefialadas.

Los beneficiarios de dichas cantidades seran:
— En caso de incapacidad permanente, la persona afectada.

- En caso de muerte, salvo designacion expresa efectuada por la persona asegurada, el
cényuge no separado judicialmente y, en su defecto los familiares en primer grado,
descendientes y ascendientes, por este orden.

Clausula adicional cuarta. Protocolo de actuacion frente al acoso y la violencia
contra las personas LGTBI para el sector de la acuicultura estatal

El VII Convenio colectivo estatal para la acuicultura establece, en su clausula adicional
novena, el Protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI
para el sector de la acuicultura estatal. De la misma manera, en su clausula adicional décima
se contiene el conjunto planificado de medidas en desarrollo del Real Decreto 1026/2024.
Finalmente, en la clausula adicional decimoprimera, se adecla el régimen disciplinario a lo
dispuesto en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre.

El presente Convenio Colectivo de la empresa Beddn acuacultura S.L., se adhiere al
mencionado Protocolo y medidas planificadas en toda su extension y efectos; dada la
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primacia del Convenio Colectivo de ambito sectorial y en funcidn de la prevalencia negocial de
la que disponen los convenios colectivos sectoriales, segin determina el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

El contenido del mencionado protocolo y sus medidas planificadas es el que sigue a
continuacion y que se transcribe de manera literal:

1. Declaracion de principios

La Constitucion espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a
la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su
integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las personas
trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida la
proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo
y al laboral.

El 1 de marzo de 2023 se publicd en el «Boletin Oficial del Estado» la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, cuyo objeto es desarrollar y garantizar sus derechos
erradicando las situaciones de discriminacion para asegurar que en Espafia se puedan vivir
con plena libertad la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresion de género, las
caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

Esta ley supuso un importante avance en el camino recorrido hacia la igualdad y la justicia
social que permite garantizar el derecho a la igualdad de todas las personas, en especial de
las personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales, asi como de sus familias,
aspirando a mejorar la eficacia aplicativa del articulo 14 de la Constitucion espafola.

Parte de la relevancia de su aprobacidon radica en prever medidas que garanticen y
promuevan el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, entre otros
ambitos, en la empresa. Esta cuestion se alinea con los posicionamientos trasladados por el
Tribunal Europeo de Derechos Humanos relativos al articulo 14 de la Convencion Europea de
Derechos Humanos y su Protocolo nimero 12.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, establece en el capitulo II del titulo I un conjunto de
politicas publicas para promover la igualdad efectiva de las personas LGTBI, incluyéndose
medidas para eliminar la discriminacién existente que afectan a distintos @mbitos, entre ellos,
el laboral. De esta forma, la norma incorpora en su articulo 15.1 la obligacién de que las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras cuenten con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que
incluya un protocolo de actuaciéon para la atencién del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. En el citado articulo se anuda la determinacién del alcance y contenido de estas
medidas al desarrollo reglamentario y se explicita la necesidad de que las medidas sean
pactadas mediante la negociacién colectiva y acordadas con los representantes de las
personas trabajadoras.

En cumplimiento de esa previsidon y contando con tal habilitacion se publicé el Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.
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Uno de los objetivos compartidos tanto por la Ley 4/2023, de 28 de febrero, como por este
real decreto es alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, trasladando a la
normativa espafola, y especialmente al ordenamiento laboral, el derecho de igualdad
reconocido por la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la Convencion
Europea de Derechos Humanos o la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre
de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacidn.

El presente protocolo tiene como objetivo establecer un marco de actuacidon para prevenir,
detectar y actuar frente a situaciones de acoso y violencia contra las personas LGTBI en el
sector de la acuicultura. Este protocolo se enmarca en el compromiso de las empresas del
sector con la igualdad de trato y la no discriminacion, garantizando un entorno laboral seguro
y respetuoso para todas las personas, independientemente de su orientacion sexual,
identidad de género o expresidon de género.

De acuerdo con estos principios, la patronal y la representacién legal de las personas
trabajadoras se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad
de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia y a adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso, como en la sensibilizacion e informacion,
como en la difusidon de buenas practicas e implantacion de medidas para gestionar quejas y
denuncias y resolver segun proceda cada caso.

Este protocolo se aplicard en los casos de acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo
familiar.

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios publicos o privados cuando son un lugar de
trabajo.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o
donde come, o en los que utilizar instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y la comunicacién (acoso virtual o
ciberacoso).

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

2. Ambito de aplicacion y vigencia

Este protocolo es de aplicacion a todas las personas que trabajan en el sector de la
acuicultura, incluidas en el ambito personal y funcional del convenio colectivo, incluyendo
personal directivo, empleados/as, colaboradores/as y cualquier otra persona que preste
servicios en la empresa, ya sea de forma permanente o temporal.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la
empresa deberd respetar igualmente las normas de prevencion del acoso por razéon de
orientacién sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a
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grupo familiar aqui establecidas. La Direccion de la empresa comunicard a las empresas
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de coordinacién de prevencion
de riesgos con las mismas incluird esta materia.

El presente protocolo entrard en vigor en la fecha de su firma y mantendra su vigencia
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacion, sin perjuicio de que,
en funcidn de las necesidades que se detecten se puedan modificar o incorporar acciones, en
funcion del desarrollo reglamentario pendiente o en funcién de lo acordado en el Plan LGTBI.
En cualquier caso, la adecuacién deberd derivar de un proceso de negociacion entre la
empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras.

Periédicamente el presente protocolo se dara a conocer a las personas trabajadoras de la
empresa, asi como se entregara copia a todas las nuevas incorporaciones.

3. Objetivo del presente protocolo

El presente protocolo de actuacién para la atencién y prevencion del acoso y la violencia
contra las personas LGTBI en el ambito laboral, responde a la necesidad de incidir en la
prevencién, sensibilizacion y en su caso, eliminar toda forma de violencia y discriminacion
hacia las personas trabajadoras pertenecientes al colectivo LGTBI en el sector de la
acuicultura, asi como dar cumplimiento a lo establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI y en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas
LGTBI en las empresas.

A tal efecto, con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia, las partes
firmantes consideran como aspectos fundamentales: la prevencién del acoso y la reaccion
empresarial frente a denuncias por acoso, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o
expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar y en su caso,
el régimen disciplinario.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por
acoso, discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad o expresion de género,
caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar, por parte de alguna persona
trabajadora.

Objetivos por alcanzar con el presente protocolo:

a) Fomentar una cultura preventiva del acoso discriminatorio por razén de orientacion
sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo
familiar en todos los @mbitos de la empresa.

b) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso discriminatorio
por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.

c) Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso

por razén de orientacion sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar.
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d) Implantar un procedimiento que permita a las victimas de este tipo de acoso
discriminatorio denunciar la situacion.

e) A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la deteccién y
prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion
de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar y la reaccion empresarial
frente a denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se establecen las siguientes
actuaciones:

a. Establecer medidas orientadas a detectar y prevenir situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad
0 expresion de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar.

b. Implementar medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar y en su caso, el régimen disciplinario.

4. Medidas de prevencion

En la conviccion de que la cultura y valores del sector de la acuicultura estatal estan
orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran las empresas, y con
objeto de garantizar la proteccion de los derechos fundamentales de la persona
constitucionalmente reconocidos, se elabora el presente protocolo de actuacion para la
prevencidn, actuacién y tramitacion de situaciones de acoso sexual, sexista o por razéon de
sexo y de acoso por orientacion sexual e identidad y expresidon de género, a través del cual se
definen las pautas que deben regir para, por un lado, prevenir este tipo de conductas y, por
otro lado, erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en
el ambito laboral, haciendo extensivo el presente protocolo a todos los trabajadores y
trabajadoras del sector.

En este sentido, y al mismo tiempo, se cumple también por las partes con las previsiones de
la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo articulo 48
(en relacién con el anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre) se establece lo
siguiente:

«1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial
atencién al acoso sexual y el acoso por razédn de sexo, incluidos los cometidos en el ambito
digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacién a la direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.»

Esta normativa se ha visto implementada con el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6
de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual (LOGILS):

Pagina 42 de 69

https://miprincipado.asturias.es/bopa



BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 97 DE 22-V-2026 44/72

«1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en
el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencidén y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.»

Del mismo modo, segun el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero (Ley Trans), las
empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, que incluya un protocolo de actuacidn para la atencién del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacién colectiva
y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras.

En este sector consideramos que las conductas constitutivas de acoso no perjudican
Unicamente a las personas trabajadoras directamente afectadas, sino que repercuten
igualmente en su entorno mas inmediato y en el conjunto de la empresa. Por ello, existe el
compromiso a no tolerar ningun tipo de practica discriminatoria considerada como acoso por
razéon de orientacion e identidad sexual y expresidon de género, quedando prohibida
expresamente cualquier conducta de esta naturaleza, quedando prohibida expresamente
cualquier conducta de esta naturaleza. También existe el compromiso a afrontar las quejas
que puedan producirse, de acuerdo con los siguientes principios rectores y garantias del
procedimiento:

- Agilidad, diligencia y rapidez en la investigacion y resolucidn de la conducta denunciada
que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen
para cada parte del proceso y que constaran en el protocolo.

- Respeto y proteccion de la intimidad y dignidad a las personas afectadas ofreciendo un
tratamiento justo a todas las implicadas.

- Confidencialidad: las personas que intervienen en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitiran ni divulgaran informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion, o resueltas.

- Proteccién suficiente de la victima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se deriven de esta situacion y considerando especialmente las
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida.

- Contradiccion a fin de garantizar una audiencia imparcial y un trato justo para todas las
personas afectadas.

- Restitucion de las victimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una
modificacion de las condiciones laborales de la victima, las empresas deben restituirla en
sus condiciones anteriores, si asi lo solicitara.

- Prohibicion de represalias: queda expresamente prohibido y sera declarado nulo cualquier

acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de
represalia contra las personas que presenten una comunicacion de denuncia por los medios
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habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una
investigacién sobre acoso.

Esto supone garantizar que:

1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se
respete su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social, incluida su condicion laboral, a tratos degradantes,
humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora
en la situacion denunciada.

2. Las personas trabajadoras del sector de la acuicultura estatal tienen derecho a una
proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un
correlativo deber de proteccion mediante la prevencion de los riesgos derivados del mismo,
incluidos los derivados de conductas de acoso.

3. Se asignaran los medios humanos y materiales necesarios, y adoptar las medidas
necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacién, para prevenir y hacer
frente, en su caso, las consecuencias derivadas de este tipo de conductas, a fin de
sensibilizar al mismo en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se inspira el
presente protocolo e influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas que
integran el sector, de conformidad con el espiritu y la intencién del mismo.

4. Se desarrollard un procedimiento de prevencién en materia de acoso, garantizando el
derecho a invocar el mismo, en el que se salvaguardaran los derechos de los afectados en
el necesario contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida
consideracion, seriedad y prontitud las denuncias que se presenten. No seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido
susceptibles de sancién disciplinaria.

Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que procedan en el
caso de que, del desarrollo de la investigacién efectuada, se desprenda la existencia de
algln incumplimiento laboral grave y culpable o actuacion de mala fe de cualquier
trabajador o trabajadora que consideren que han sido objeto de acoso, quienes plantean
una denuncia en materia de acoso o0 quienes presten asistencia en cualquier proceso de
investigacion, sea facilitando informacion o intervencion como testigos.

5. Informar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones,
sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respeto sobre
los que se inspira.

Dicho procedimiento velara especialmente por:
- Proteger a las personas de las posibles represalias por haber presentado la denuncia de
acoso o haber testificado, asegurando que, cuantos intervengan en el proceso, no seran
objeto de intimidacidn, persecucidon o represalias, considerandose cualquier accién en este
sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.
- Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.

- Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora.
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5. Definiciones

- Discriminacion directa: Hay discriminacién directa cuando una persona haya sido, sea o
pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situacién andloga o comparable,
por motivos de orientacién sexual, expresién o identidad de género o pertenencia a grupo
familiar. Se considerara discriminacidn directa la denegacion de ajustes razonables a las
personas con discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las
modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social vy
actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran
en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la
participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad
de condiciones con las demas, de todos los derechos.

- Discriminacion indirecta: Hay discriminacion indirecta cuando una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a personas por
motivos de orientacidn sexual, expresion o identidad de género.

- Discriminacion multiple e interseccional: Hay discriminacion multiple cuando ademas de
discriminacion por motivo de orientacion sexual, expresiéon o identidad de género o
pertenencia a grupo familiar, una persona sufre conjuntamente discriminacién por otro
motivo recogido en Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion. Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interacttan
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de
discriminacion.

- Discriminacion por asociacion: Hay discriminacion por asociaciéon cuando una persona es
objeto de discriminacién como consecuencia de su relacién con una persona, un grupo o
familia LGBTI.

- Discriminacion por error: Situacidon en la que una persona o un grupo de personas son
objeto de discriminacidn por orientacién sexual, identidad de género o expresiéon de género
como consecuencia de una apreciacion errénea.

- Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

- Acoso discriminatorio: Sera acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta
que, por razones de orientaciéon sexual, expresion o identidad de género o pertenencia a
grupo familiar, se realice con el proposito o el efecto de atentar contra la dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o segregado.

— Represalia discriminatoria: Trato adverso o efecto negativo que se produce contra una
persona como consecuencia de la presentacion de una queja, una reclamacién, una
denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o
denunciar la discriminacion o el acoso al que esta sometida o ha sido sometida.

- Victimizacion secundaria: Se considera victimizacién secundaria al perjuicio causado a las

personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales, transgéneros e intersexuales que,
siendo victimas de discriminacion, acoso o represalia, sufren las consecuencias adicionales
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de la mala o inadecuada atencién por parte de los responsables administrativos,
instituciones de salud, policia o cualquier otro agente implicado.

- Bifobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como
tales.

- Expresién de género: Manifestacién que cada persona hace de su identidad sexual.

— Persona trans: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al
nacer.

- Familia LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI,
englobandose dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por
personas lesbianas, gais o bisexuales con descendientes menores de edad que se
encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria potestad, o con descendientes
mayores de edad con discapacidad a cargo.

- Homofobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

- Intersexualidad: Término que se aplica a las personas cuyo sexo bioldgico no puede ser
clasificado claramente como hombre o mujer, por tener atributos bioldgicos de ambos
sexos 0 carecer de algunos de los atributos considerados necesarios para ser definidas
como de uno u otro sexo. Se trata de una realidad escasamente conocida y tratada en la
realidad espafiola, pero que merece una atencién especifica por sus propias
particularidades y por representar una dificultosa y constante blUsqueda de la verdadera
identidad.

- Identidad sexual: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente
y autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

- LGTBIfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser
percibidas como tales.

- Orientacidén sexual: Atraccidn fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion
sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica,
sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente
atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al
mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma intensidad.

- Transfobia: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio,
discriminacion o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas
como tales.

6. ()rgano instructor

En el ambito de aplicaciéon del presente protocolo, la comision instructora (en adelante CI)
intervendra tanto en el procedimiento de intervencidén previa como formal, y se constituira
una comisién por cada denuncia interpuesta, estando compuesta la misma por dos personas
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designadas por la empresa y dos personas designadas por la RLPT. Entre estas cuatro
personas y por mayoria, se elegiran dos representantes, designados como instructoras, una
por la parte empresarial y otra social, que realizaran las funciones de llevar a cabo la
tramitacion administrativa del expediente y su custodia, a cuyo efecto realizara las citaciones
y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe de su contenido, supervisar todas las
actuaciones y, en su caso, elaborar el informe de conclusiones.

Cualquiera de los miembros de la comisidon instructora podra ir acompanado de un asesor o
asesora externo, informando previamente de su asistencia.

La representacion sindical en la comisidén instructora serd rotativa en cada expediente
(instruccion) entre los sindicatos existentes en cada empresa donde exista RLPT. Asimismo, la
persona denunciante podra elegir a otro sindicato distinto al que le correspondiera por turno,
con lo que para el siguiente caso continuaria la rotacién anterior.

En ningln caso podra ser miembro integrante de la comisidén instructora las personas
relacionadas con el denunciante o el denunciado, por consanguinidad o afinidad, hasta el
cuarto grado, asi como aquellas que tengan una amistad intima o enemistad manifiesta, o de
superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de cualquiera de ellos v,
especialmente, aquellas que pertenezcan al centro de trabajo en el cual se haya producido la
situacién de acoso.

Para que la comision instructora esté validamente constituida serd necesario que concurran
todos sus miembros. Estando validamente constituida, se entendera que los acuerdos estan
validamente adoptados cuando cuenten con el voto favorable de la mayoria de los miembros.

7. Medidas de prevencion del acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso,
ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

- Difusidn a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacidén en los casos de acoso.
Dicha difusion se podra realizar utilizando, en su caso, la red interna (intranet). Siempre se
tendrd un ejemplar del protocolo de actuaciéon a disposicién de las personas trabajadoras
para su consulta.

- Fomentar la comunicacion de la resolucidon de los casos de acoso.

- Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo
el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

- Promover un ambiente de trabajo basado en los principios de igualdad de trato y de
oportunidades y de no discriminacidn de las personas trabajadoras LGTBI+.

- Favorecer la integracion de las personas de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de las mismas.

- Se facilitard informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

- Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision
sexista y estereotipada de mujeres y hombres.
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- Prohibicion de manifestaciones e insinuaciones que sean contratarias a los principios de
igualdad de trato y de oportunidades y de no discriminacion y que inciten a la LGTBIfobia.

- Cuando se detecten conductas Lgtbifébicas no admitidas en un determinado &rea o
equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicha area/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada, las
obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado. La representacién
legal de los trabajadores se compromete igualmente a poner en conocimiento de la
empresa cualquier conducta no admitida.

8. Procedimiento de actuacion

A fin de erradicar las posibles situaciones de acoso que se pudieran producir en las empresas
del sector, se llevara a cabo dos procedimientos subsidiarios. Inicialmente, y a fin de
favorecer la rapida restitucién de la situacion denunciada, se intentara resolver la denuncia de
manera previa entre las partes mediante un procedimiento informal. En caso de que este
modo de resolucion resulte insatisfactorio, se iniciara el procedimiento formal para poner fin a
la situacion de acoso indeseada. Los gastos originados por la Instruccion seran a cargo de la
empresa.

En cualquiera de los tramites de ambos procedimientos, cualquiera de las personas
intervinientes (denunciante, persona denunciada, o testigos) podra estar asistido/a por la
RLPT, persona de confianza, previa indicacion a la empresa con una antelacién de dos dias.
Ademas, los procedimientos de actuacion responderan a los siguientes principios:

- Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.
- Respeto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

- Prohibicidon de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o
denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

- Diligencia y celeridad del procedimiento.
- Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de las victimas.
No obstante, lo anterior:

- Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situaciéon de acoso frente a si mismo o
frente a terceros.

- Si de la investigacidon realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a acosado/a ha
actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa podra adoptar
las medidas previstas para los supuestos de transgresién de la buena fe contractual en el
convenio colectivo y el Estatuto de los Trabajadores.

- La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en

cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.
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A continuacidn, pasamos a exponer el desarrollo de cada una de dichas intervenciones.

I. Denuncia: cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, o cualquier
persona que haya sido testigo de esta situacion, podra ponerlo en conocimiento de la
Direccion de Recursos Humanos (en adelante, «<RRHH») de las empresas del sector de la
acuicultura, o departamento que asuma dichas funciones, bien directamente o a través de
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, la cual dara traslado
inmediatamente a la comisién instructora. En caso de que se presente directamente a
RRHH, estos lo comunicaran también, con caracter inmediato, a la RLT quienes, a su vez,
deberan dirigirlo a la comisién instructora.

Dicha denuncia debera formularse por escrito e incluira:
- Nombre y apellidos de la persona denunciante.
- Nombre y apellidos de la persona denunciada.
- Detalle de los hechos.
- Fechas, duracion y frecuencia de los hechos.
- Lugar de los hechos.
- Nombre y apellidos de los posibles testigos.

Se adjunta al presente protocolo modelo de denuncia a utilizar por las personas
denunciantes, como anexo 1, estando la misma a disposicion de cualquier persona que
tenga interés en presentar denuncia.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, la
comision instructora debera solicitar el consentimiento expreso de la presunta victima para
iniciar las actuaciones del protocolo.

La denuncia puede presentarse por la persona afectada o por quien ésta autorice, mediante
el procedimiento acordado para ello y ante la persona que se determine de la comision
encargada del proceso de investigacion.

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las
denuncias andénimas, ni las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de
reclamaciones, dado que existen otras vias formales para este tipo de denuncias anénimas.

II. Entrevista: a contar desde el dia siguiente a aquel en que se hubiere interpuesto la
denuncia, la comision instructora mantendrd una entrevista, de forma individual y
separada, con la presunta victima, la persona denunciada y las/os posibles testigos,
manteniendo la confidencialidad de lo que aflore en dichas entrevistas.

III. Intervencion: la comisién instructora intercederd entre la persona denunciante y
denunciada para hacer saber a esta ultima que hay una serie de conductas manifestadas
como indeseadas por la primera, para que, de este modo, cesen dichas conductas y podra
proponer algun tipo de medida cautelar, mientras se desarrolla la investigacion.

En caso de que la persona denunciante y/o victima del acoso no acepte las medidas
propuestas, se procedera a abrir expediente de investigacién, pasando por tanto a la fase
formal.

IV. Acta: la comisién instructora redactard un acta, en el plazo maximo de cinco dias a
contar desde que se realice la Ultima entrevista, en la que manifestara lo siguiente:
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- Dar por desierto el procedimiento por entender, con claridad, que no se constatan las
circunstancias para que se dé el acoso, procediendo al archivo de las actuaciones.

- La conclusién de la intervencidn previa por acuerdo entre las partes, proponiendo, a la
Direccién de la Empresa, las medidas que se estimen oportunas.

- La conclusion de la intervencidn previa sin avenencia entre las partes e inicio de la
intervencion formal, adoptando las medidas cautelares que estimen oportunas por parte
de la empresa.

V. Instruccién: tras contrastar ambas versiones, la comisién instructora, previa adopcién de
las medidas cautelares que estime oportunas en aquellos casos en que las circunstancias lo
aconsejen, o ratificar las ya adoptadas en la fase de intervencién previa, si esta se diera,
llevara a cabo las siguientes actuaciones, pudiendo servirse, para ello, de la colaboracion
de terceras personas, bajo el estricto deber de confidencialidad:

- Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar necesariamente,
como minimo, a aquellas que hubieren sido propuestas por las partes.

- Llevar a cabo las entrevistas con las personas indicadas en el apartado anterior, para lo
cual la comisién instructora seguira las mismas tres directrices indicadas en el apartado 1
anterior referente a las entrevistas a realizar a la persona afectada y denunciada. La
comisién instructora elaborard un acta recogiendo el contenido de cada una de las
entrevistas.

- Determinara las pruebas que se deban practicar, establecerd el procedimiento para su
obtencién y practicard las pruebas que se determinen custodiando debidamente las
mismas.

- Recabar cuanta informacién entienda necesaria para la resolucion del expediente, del
entorno de las partes implicadas.

Las partes implicadas, esto es, tanto la persona afectada como la denunciada, tendran
derecho a conocer, en todo momento, el procedimiento que se va a seguir y el curso de las
actuaciones.

La presente fase de instruccién tendra una duracién maxima de quince dias laborables,
ampliable por acuerdo expreso de la comision instructora por plazo de otros diez dias
laborables mas en los casos en que, a fin de poder practicar pruebas de las que se entienda
vaya a desprenderse informacién relevante, entiendan estrictamente necesario.

VI. Informe: la comisidn instructora elaborara, en el plazo maximo de diez dias laborables
desde la finalizaciéon de la instruccion, un informe en el que se recoja el resultado de la
misma, esto es:

- El contenido relevante de cada una de las entrevistas, tanto con la persona afectada y
denunciada como con cuantas terceras personas hayan intervenido en la instruccion.

- La informacion recabada del entorno de las partes implicadas que resulte de especial
interés.

- Los resultados de interés que se desprendan de la practica de las pruebas.
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- Las conclusiones de la comisidn instructora podran tomar una de las siguientes
direcciones:

¢ El archivo del expediente, por entender que no existe situacién de acoso, segun ha
quedado el mismo definido en el presente protocolo.

e Proponer medidas para poner fin a la situacion de acoso. Entre dichas medidas
podran encontrarse la adopcidon de medidas disciplinarias para la persona acosadora,
asi como ayuda psicoldgica o médica a las personas afectadas, sin perjuicio de
cualquier otra que se considere conveniente.

VII. Resolucion: siguiendo lo establecido en el anexo II del Real Decreto 1026/2024, de 8
de octubre, este informe debe contener expresamente su resolucidon vinculante en uno de
los sentidos siguientes:

- Constatar indicios de acoso objeto del protocolo y, si procede, proponer la apertura del
expediente sancionador.

- No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

Si se propusiese a la direccion de la empresa la adopcidn de medidas disciplinarias, esta
impondra las que puedan corresponder conforme a lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores y en el convenio colectivo.

En caso de que, determinada la situacidon de acoso, y habiéndose impuesto las sanciones
oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relacion laboral con la persona
acosadora, la comision instructora podra proponer medidas que estime oportunas para evitar
la convivencia de la persona acosadora con la acosada en el mismo centro de trabajo o en
distintos, que impliquen una relacién laboral, teniendo preferencia la persona afectada a la
hora de determinar dichas medidas. En ningln caso dichas medidas podran suponer una
mejora en las condiciones de trabajo de la persona acosadora.

En el mismo informe se podran incluir alegaciones de parte cuando se considere necesario.

Si no hay evidencias de la existencia de una situacidon de acoso se procedera a archivar la
denuncia.

El informe se remitird, en un plazo maximo de cinco dias laborables a la direccion de las
empresas del sector, que la trasladara a las partes implicadas, y a la representacion legal de
los trabajadores del centro de trabajo o provincia de las partes, cuando ésta haya conocido
del proceso, dando con él por finalizado el procedimiento, salvo en lo referente a las
actuaciones que corresponda llevar a cabo a la Direccion de las empresas, por las
conclusiones y medidas indicadas en el mismo.

9. Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento en el que se ha
constatado el acoso

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccidn podra proponer las siguientes medidas:
- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.
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- La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

- Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando
esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

- Reiteracién de los estandares éticos y morales de la empresa.

- Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

10. Coordinacion empresarial

Para aquellos casos en que denunciante o denunciado no pertenezcan a la plantilla de alguna
de las empresas del sector, el procedimiento se aplicard con las mismas garantias y en su
caso, de forma coordinada con la/s empresa/s implicada/s, siguiendo las siguientes pautas en
funcién de cada caso:

a) Persona denunciante no es trabajadora de una empresa del sector, pero si la persona
denunciada: de acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se
considere victima de acoso o quien tenga conocimiento de un caso de acoso lo pondra en
conocimiento de la empresa. Una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara
de la forma establecida.

Ademas, a través de la direccidon de la empresa donde sucedan los hechos, se requerira de
la empresa implicada cuanta documentacién e informacidon sea necesaria para el
esclarecimiento de los hechos por parte de la comision instructora. En caso de que la
empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacidn, debera constar este hecho en el
informe de resolucion de la CI.

En caso de que quede constatado el acoso, la direccion adoptara las medidas necesarias
para revertir la situacién y con este fin, se dard traslado de la resolucién final del
expediente a la empresa a la que pertenece la victima del acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo
caso, se le facilitara la informacién y documentacion necesarias para el esclarecimiento de
los hechos y se le solicitara informacion sobre la resolucion final que adopte.

b) Persona denunciante es trabajadora de la empresa del sector, pero no la persona
denunciada: la denuncia se presentara ante la compafia por el procedimiento descrito en
este protocolo. Si la persona denunciada es trabajadora de una empresa proveedora o
cliente, una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara de la forma
establecida, debiendo ser informada la empresa implicada:

- De la apertura del expediente.
- De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
- De la resolucion final.

Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de trabajo de la
persona denunciada seran propuestas a la empresa a la que pertenece y seran informadas
a la CI con el fin de quedar recogidas en el informe de resolucion final.

A través de la direccién, se requerira de la empresa implicada cuanta documentacion e
informacién sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la comisién
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instructora. En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacion,
debera constar este hecho en el informe de resolucion de la CI.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo
caso, se le facilitara la informacidén y documentacion necesarias para el esclarecimiento de
los hechos y se le solicitara informacion sobre la resolucion final que adopte.

11. Confidencialidad

Segun la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protecciéon de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales, todas las personas que intervengan en el procedimiento
tienen obligacién de guardar una estricta confidencialidad, garantizando el tratamiento
reservado de la informacién en las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso. En la
tramitacion del expediente se cumplird con la normativa de Proteccion de Datos que esté
vigente en cada momento.

Desde el inicio, el expediente de investigacion por causa de presunto acoso estara bajo
secreto de sumario hasta que el instructor decida levantarlo total o parcialmente. A estos
efectos, todos los que intervengan en el mismo seran advertidos expresamente de su
obligacion de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervencion en la
comision y de cuanta informacién tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la
misma, fuere en la calidad que fuere.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento deberd cumplimentar el
compromiso de confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas responsables de su
iniciaciéon asignaran al expediente un nimero de procedimiento compuesto por un codigo
numeérico especifico, compuesto por un nimero secuencial y el afio en curso. Esta numeracion
que se iniciard cada ano natural debera figurar en todos los escritos. También se asignaran
unos codigos numéricos identificativos tanto de la persona supuestamente acosadora, como
de la persona acosada, preservando asi la identidad de ambas partes intervinientes.

Por la comisién se remitird a la presunta victima escrito que deberd contener como
informacion sobre los cddigos numéricos asignados tanto al expediente como a las persona
acosada o acosadora.

12. Seguimiento y evaluacion del protocolo para los casos de acoso sexual o por
razén de sexo
Se creara una comisidn paritaria de atencion al acoso en el seno de las empresas, que debera
efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccién de la empresa, y del que se
dard publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la
intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera necesario.

13. Vigencia

El periodo de vigencia del presente protocolo serd el mismo que tenga el convenio colectivo al
que se adhiere.
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ANEXO I Modelo de denuncia por acoso por orientaciéon sexual, identidad de género y/o
expresion de género

Alaatenciénde ... ettt ettt e et ettt eaas
1. Persona que informa de los hechos.

O Persona gue ha sufrido el acoso.
[0-Chira fErs 0N e {Re P TITICEIT . uirvmyes o oo aie b b o O e SR ey s s F P

2. Datos de la persona que ha sufrido el acoso.
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Departamenm: ...............................................................................................................
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3. Datos de la persona/s denunciada/s.
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4. Descripcitn de los hechos.

6. Solicitud.

Se tenga por presentada la gueja o denuncia de acoso y se inicie el procedimiento
previsto en el protocolo,

Firmado:

CLAUSULA ADICIONAL DECIMA Conjunto planificado de medidas en desarrollo del
Real Decreto 1026/2024

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que
se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de
las personas LGTBI en las empresas, las partes firmantes del convenio colectivo estatal de
acuicultura convienen en establecer las siguientes medidas:
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Bloque Co;llg Medida Responsable Calecl:darl Indicador
Durante la
Establecer una - .
CPM1 declaracién de Empresa. wgeTacsla de
principios. medidas.
Incluir
Clausulas de i E \/Diueriz;:ae (I:IZ
N CPM2 en textos de Empresa. 9
igualdad de 2 las
RSC y Caddigo .
trato y no Etico medidas.
discriminacié )
n.
Trasladar a
empresas
auxiliares, \Ei)u;;jitae (Ijae
CPM3 proveedoras o Empresa. 9 las
subcontratas .
los medidas.
CoOmpromisos.
Establecer
Acceso al criterios claros Durante la
empl_e,o, CPM4 y concretos en Empresa. vigencia de
seleccion y los procesos las
contratacion. de selecciéon y medidas.

contratacion.
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Bloque Co;llg Medida Responsable Calecl:darl Indicador
Impartir Durante la
CPM5 formacion Empresa. V'ge?C'a de e
as a cursos.
adecuada. .
medidas.
. Durante la
Medidas de - . ]
CPM6 accion Empresa. V|ge?ac;a de Candidatos
positiva. medidas.
Regular
criterios
objetivos para D_uranFe la
CPM7 evitar la Empresa. V|ge?acs|a ce
discriminacion .
. medidas.
directa o
indirecta.
Clasificacion y
promocion
profesional.
Establecimient Durante la
CPM8 o de met_:ildas Empresa. vigencia de
de accion las
positiva. medidas.
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Bloque Co;llg Medida Responsable CaIe:darl Indicador
. . Durante la
Incluir glosario vigencia de
CPM9 en los planes Empresa. 9 las
de formacion. .
medidas.
Comunicar a Durante la
la plantilla el vigencia de FEEONEE
CPM10 . Empresa. informadas
conjunto de las
medidas. medidas.
Formacion,
sensibilizaciéon
y lenguaje.
REHNEE 6] Durante la
Sl vigencia de Asistencia
CPM11 diversidad Empresa. 9
las a curso.
sexual y de .
medidas.
genero.
Durante la
PTEITIONES vigencia de Numero de
CPM12 acciones de Empresa. 9 =
TR las campanas.
sensibilizacion. .
medidas.
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Bloque Co;llg Medida Responsable Calegdarl Indicador
Adecuar la
documentacié Durante la
CPM13 : S Empresa. uigEnEidtee
identificacione las
s de la medidas.
Empresa.
Durante la
LeeEIBllEr vigencia de Numero de
CPM14 difundir el Empresa. 9 o D e
protocolo. - P ’
medidas.
E%too:anlzz Designar a Durante la
diversos CPM15 una persona Empresa/Plantill vigencia de Proceso de
= urosé representante a. las eleccion.
Segurs de la plantilla. medidas.
inclusivos.
Incluir la Durante la
CPM16 LGTBIfobia Empresa/Servici vigencia de
como riesgo o de prevencidn. las
psicosocial. medidas.
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Bloque Co;llg Medida Responsable Calecl:darl Indicador
Adecuar las Durante la
CPM17 instalaciones Empresa. vigencia de
de la las
Empresa. medidas.
Facilitar la \?ugizitae (Ijae
CPM18 eleccion del Empresa. 9 las
il medidas.
Incluir
preguntas
sobre acoso, Durante la
discriminacion Empresa/Servici vigencia de
CPM19 - - L
o violencia en o de prevencion. las
las encuestas medidas.
de clima
laboral.

. Revisar . Durante la
T 506 1 terminologia IR BT vigencia
beneficios CPM20 . Negociadora del

; del convenio . del

sociales. . convenio. .
colectivo. convenio.
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Bloque CO;IIg Medida Responsable Calegdarl Indicador
Garantizar el
acceso a los Durante la ,
permisos vigencia NETERD G
CRkle establecidos e, del permisos
- . solicitados.
en el convenio convenio.
colectivo.
Difundir el
conocimiento
de los Durante la
CPM22 permisos Empresa. vigencia Numerg de
especificos del campanas.
establecidos convenio.
en el convenio
colectivo.
Incluir las
conductas
) Durante la
Régimen COTTEES vigencia
disciplinario CPM23 colectivo Empresa. del
P : LGTBI en el .
f convenio.
convenio
colectivo.

Articulo 1. Medidas de igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI.

Las organizaciones firmantes del presente convenio, tanto sindicales como empresariales,
consideran necesario establecer un marco general de intervencion a nivel sectorial para dar
efectividad al mandato de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGBTI y del Real
Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las
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medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, para
garantizar el derecho fundamental a la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

Estas medidas deberan ser pactadas mediante la negociacion colectiva y acordadas con la
representacidon legal de las personas trabajadoras segun lo establecido en el articulo 4 del
Real Decreto 1026/2024.

Las partes signatarias del convenio colectivo de acuicultura estatal, con el objeto de dar
cumplimiento y desarrollo al establecido en la Ley 4/2023 y en el Real Decreto 1026/2024
para garantizar los derechos de las personas LGTBI, acordamos la adopcidn obligatoria de
estas medidas por las empresas de este sector que cuenten con mas de 50 personas
trabajadoras y la adopcion voluntaria por el resto de las empresas de este sector.

Segun lo dispuesto en el articulo 14 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, las
medidas de igualdad tendran, al menos, los siguientes objetivos:

- Promover y garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las personas trans y
LGTBI.

- Prevenir, corregir y eliminar toda forma de discriminacién en el acceso al empleo,
condiciones de trabajo, promocion profesional, etc.

- Formar a las personas trabajadoras en diversidad de género y respeto a los derechos de
igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacion de las personas LGTBI.

- Realizar campafias divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la no
discriminacion de las personas LGTBI.

- Fomentar la implantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la
realidad de las personas LGTBI.

- Incluir en los convenios colectivos clausulas de promocién de la diversidad en materia de
orientacién sexual, expresidon de género y caracteristicas sexuales y de la diversidad
familiar y de prevencion, eliminacion y correccion de toda forma de discriminacion de las
personas LGTBI.

- Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de igualdad de trato y
no discriminacion por razén de orientacién e identidad sexual, expresiéon de género o
caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras LGTBI.

- Incluir medidas de proteccién frente a toda discriminaciéon por razén de orientacion e
identidad sexual, expresion de género o -caracteristicas sexuales de las personas
trabajadoras LGTBI en el cédigo ético y/o protocolo de acoso moral y discriminatorio de la
empresa.

Articulo 2. Medidas planificadas para la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de las medidas
planificadas, las empresas del sector de la acuicultura deberan contemplar, al menos, las
siguientes medidas:

Clausulas de igualdad de trato y no discriminacion
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- (CPM1) Establecer una declaracion de principios en la que se manifieste el compromiso
explicito y firme de no tolerar en el seno de la empresa ningun tipo de practica
discriminatoria considerada como discriminatoria por razén de orientacion e identidad
sexual, asi como la expresidon de género y/o caracteristicas sexuales.

- (CPM2) Incluir el compromiso de la Direccidn con la no discriminacién hacia el colectivo
LGTBI a través de la inclusion de garantias de no discriminacion y de prevencién de
situaciones de acoso en los textos de RSC y Cdédigo Etico, para garantizar la creacién de
entornos laborales inclusivos que favorezcan la diversidad y que pongan fin a la
discriminacion de las personas LGTBI.

- (CPM3) Trasladar a las empresas auxiliares, proveedoras o subcontratas, los
compromisos asumidos en relacion al colectivo LGTBI.

Acceso al empleo

- (CPM4) Establecer criterios claros y concretos para garantizar un proceso de seleccion y
contratacion que priorice la formacion o la idoneidad de la persona para el puesto de
trabajo, independientemente de su orientacidn e identidad sexual o su expresion de
género, con especial atencion a las personas trans como colectivo vulnerable.

- (CPM5) Impartir formacion adecuada a las personas que participen en los procesos de
seleccidén con la finalidad de erradicar estereotipos en el acceso al empleo de las personas
LGTBI.

- (CPM6) Asegurar el establecimiento de medidas de accién positivas en el acceso al
empleo de las personas trans y no binarias, siempre que se cumplan los requisitos exigidos.

Clasificacion y promocion profesional

- (CPM7) Regular criterios objetivos para evitar la discriminacién directa o indirecta de las
personas LGTBI en la clasificacién y los procesos de promocién profesional, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

- (CPM8) Asegurar el establecimiento de medidas de accidon positivas en los procesos de
promocidén profesional de las personas trans y no binarias, siempre que se cumplan los
requisitos exigidos.

Formacién, sensibilizacién y lenguaje

- (CPM9) Integrar en los planes de formacion modulos especificos sobre los derechos de las
personas LGTBI en el ambito laboral, dirigidos a toda la plantilla, mandos intermedios,
puestos directivos y personal con responsabilidad en recursos humanos inclusive, que
contengan al menos: glosario de definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual,
familiar y de género; guia de utilizacion de lenguaje inclusivo y protocolo de prevencion,
detecciéon y actuacidon frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e
identidad sexual, expresién de género y caracteristicas sexuales.

- (CPM10) Comunicar a la plantilla el conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en
el convenio colectivo de aplicacion en la empresa, asi como su alcance y contenido.

- (CPM11) Formacién sobre diversidad sexual y de género para las personas con
responsabilidad en los canales de recogida de denuncias y que participen en los érganos o
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comisiones instructoras de los procedimientos de acoso discriminatorio o violencia por
razon de orientacion e identidad sexual, expresién de género y caracteristicas sexuales.

- (CPM12) Promover acciones de sensibilizacion para visibilizar la diversidad sexual,
familiar y de género.

- (CPM13) Adecuar la documentacién e identificaciones internas (carnet de empresa,
correos de acceso, etc.) respetando el género de las personas trabajadoras con
independencia de que se haya realizado o no un cambio registral, o se haya sometido o no
a algun tratamiento, incluyendo como tercera opcién el género no binario.

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos

- (CPM14) Desarrollar y difundir el protocolo para la prevencidon, deteccidén y actuacion
frente al acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion sexual, identidad de
género, asi como expresion de género y caracteristicas sexuales.

- (CPM15) Designar una persona representante de la plantilla para la informacién vy
tramitacion de denuncias de acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacion
sexual, identidad y expresion y caracteristicas sexuales.

- (CPM16) Contemplar en las evaluaciones de riesgos y en la planificacion de la prevencion
de riesgos la LGTBIfobia como riesgo psicosocial y garantizar el establecimiento de acciones
para prevenir el acoso por orientacidon sexual y/o identidad de género y caracteristicas
sexuales.

- (CPM17) Adecuar las instalaciones de vestuarios y bafos, para garantizar la privacidad e
intimidad de las personas trabajadoras, especialmente personas trans.

- (CPM18) Facilitar la eleccién del tallaje de EPIs y vestuario laboral por parte de la persona
trabajadora sin presuponer su preferencia en funcidén del género de la persona.

- (CPM19) Incluir preguntas relativas al acoso discriminatorio o violencia por razén de
orientacién sexual, identidad de género, asi como expresidn de género y caracteristicas
sexuales en las encuestas de clima laboral realizadas por la empresa.

Permisos y beneficios sociales

- (CPM20) Corregir la terminologia utilizada en el convenio en tema de permisos, como los
permisos familiares por nacimiento, adopcidén o acogimiento; como maternidad bioldgica o
gestacion por sustitucion; paternidad, lactancia, cuidados de hijos, cuidados familiares,
excedencias, fallecimiento de parientes, hospitalizacion, accidentes o enfermedad grave;
asi como beneficios sociales o de salud. No se debe hacer alusion al sexo, sino utilizar
palabras neutras. De esta forma se garantiza que todas las personas trabajadoras puedan
ejercitar todos los derechos que se concretan en el convenio colectivo. Asi, por ejemplo, es
mejor hablar de progenitores, en vez del padre o la madre, para proteger a la familia y a la
infancia, y reconocer la diversidad familiar.

- (CPM21) Garantizar el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos recogido en

convenio colectivo sin discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual y
expresion de género.
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- (CPM22) Recopilar los permisos de conciliacion y beneficios sociales recogidos en
convenio colectivo y difundirlos para el conocimiento de las personas trabajadoras.

Régimen disciplinario (CPM23)
Faltas leves.

- Manifestaciones, expresiones o comportamientos que se produzcan espontaneamente,
sin premeditacion alguna y que conlleven una agresién basada en prejuicios contra la
comunidad LGTBI.

Faltas graves.

Aquellos comportamientos que atenten contra la libertad sexual, el acoso discriminatorio o
violencia por la orientacion sexual, identidad o expresién de género y caracteristicas
sexuales, asi como cualquier forma de discriminacion, tales como:

- Se perjudique o dificulte el ascenso o la promocion profesional de la persona agredida.

- La persona agresora abuse de una posicion jerarquica superior para llevar a cabo una
falta considerada inicialmente leve.

- La inaccién de una persona responsable de actuar ante una falta considerada como
leve, si ha tenido conocimiento de la misma.

- La denigracién, ridiculizacion, humillacién u ofensa de las personas o familias no
heteronormativas en el ambito laboral.

- Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el origen racial o étnico; la religion o
convicciones; la discapacidad; la edad; la orientacion sexual; la expresidon y/o identidad
de género o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Faltas muy graves.

- La creacion de ambientes hostiles a la diversidad de la orientacién sexual; a las
personas cuyo género o expresion de género no coincide con la convencion cominmente
aceptada y a cualquier otro grado de diversidad sexo genérica o familiar.

- Todas las actitudes, acciones, manifestaciones, expresiones, burlas o comportamientos
gue tengan la intencion de degradar, humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma
reiterada a integrantes del colectivo LGTBI, o a sus familiares y personas allegadas.

- Las agresiones fisicas o verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los miembros del
colectivo LGTBI, o a sus familiares y personas allegadas.

- El hostigamiento, el chantaje o la coaccién bajo amenaza de revelar la pertenencia al
colectivo LGTBI.

- La promociéon de la ideologia del odio al colectivo LGTBI entre las personas
trabajadoras o en el entorno de la victima, asi como de sus familiares y personas
allegadas.

- Divulgaciéon de imagenes, videos o mensajes que contengan contenido LGTBIfobico o
que atenten contra la intimidad de las personas.

Pagina 64 de 69

https://miprincipado.asturias.es/bopa




BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 97 DE 22-V-2026 66/72

Vigencia, seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas

El articulo 9 del Real Decreto 1026/2024, por el que se desarrolla el conjunto planificado de
las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas
establece la vigencia, seguimiento, evaluacion y revisiéon de las medidas planificadas.

El periodo de vigencia de las medidas sera el pactado en convenio colectivo de aplicacion.

Las empresas de mas de 50 personas trabajadoras que apliquen el convenio estatal de
acuicultura deberdn crear una Comisidén de Seguimiento y evaluacion de las medidas
planificadas para realizar una evaluacion periddica de estas medidas.

Para llevar a cabo dicha evaluacion periddica se realizara una revisién anual de cada medida
con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones la Comision de Seguimiento y evaluacién realizara al
menos un informe de conclusiones intermedio y otro final en el que se evaluara la efectividad
de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.

Las medidas planificadas deberan revisarse igualmente cuando se ponga de manifiesto su
falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia, especialmente
cuando ello se detecte como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

CLAUSULA ADICIONAL DECIMOPRIMERA Adecuacién del régimen disciplinario a lo
dispuesto en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre

En Madrid, a 16 de junio de 2025.

El Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto plantificado
de las medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas,
desarrolla lo dispuesto en el indicado articulo 15 de la Ley 4/2023, adicionalmente atribuye a
los interlocutores sociales el deber de negociar medidas relacionadas, entre otros aspectos el
régimen disciplinario.

A fin de adecuar el régimen disciplinario contenido en el convenio Colectivo con las sanciones
que especificamente puedan imponerse por conductas contrarias al colectivo LGTBI,
facilitando la interpretacion y aplicacién de los distintos tipos, seguidamente se senala la
asimilacion de las distintas conductas:

Sanciones derivadas de Real Decreto z A o . .
Régimen disciplinario convenio

1026/2024
Faltas leves.
- Manifestaciones, expresiones o) Articulo 45.a).
comportamientos que se produzcan

- La incorreccidn con el publico y con los/as

espontdneamente, sin premeditacion alguna o .
P ! P 9 Y companeros/as o subordinados/as.

qgue conlleven una agresion basada en prejuicios
contra la comunidad LGTBI.
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Sanciones derivadas de Real Decreto
1026/2024

Faltas graves.

- Aquellos comportamientos que atenten contra
la libertad sexual, el acoso discriminatorio o
violencia por la orientacion sexual, identidad o
expresion de género y caracteristicas sexuales,
asi como cualquier forma de discriminacion,
tales como:

- Se perjudique o dificulte el ascenso o la
promocion profesional de la persona agredida.

- La persona agresora abuse de una posicidn
jerarquica superior para llevar a cabo una falta
considerada inicialmente leve.

- La inaccidn de una persona responsable de
actuar ante una falta considerada como leve, si
conoce la conducta.

- La denigracién, ridiculizaciéon, humillacién u
ofensa de las personas o familias no
heteronormativas en el ambito laboral.

- Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el
origen racial o étnico; la religidn o convicciones;
la discapacidad; la edad; la orientacidén sexual;
la expresion y/o identidad de género o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social.

Faltas muy graves.

- La creacion de ambientes hostiles a la
diversidad de la orientacion sexual; a las
personas cuyo género o expresion de género no
coincide con la convencidn comunmente
aceptada y a cualquier otro grado de diversidad
sexo genérica o familiar.

- Todas las actitudes, acciones,
manifestaciones, expresiones, burlas o]
comportamientos que tengan la intenciéon de
degradar, humillar, ofender, ridiculizar o
discriminar de forma reiterada a integrantes del
colectivo LGTBI, o a sus familiares y personas

Régimen disciplinario convenio

Articulo 45.b).

- La falta de disciplina en el trabajo o del
respeto  debido, por calificaciones o
descalificaciones a los/las  superiores,
compafieros/as o subordinados/as.

Articulo 45.c).

- El acoso moral. Se entiende por acoso
moral; el factor de riesgo psicosocial que se
manifiesta por una conducta abusiva (gesto,
palabra, comportamiento, actitud, etc.) que
atente, por su repeticion o sistematizacion,
contra la dignidad o integridad psiquica o
fisica de una persona, poniendo en peligro su
empleo o degradando el ambiente de
trabajo.

- Remision al articulo 54. 2) del Estatuto de
los Trabajadores.
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Sanciones derivadas de Real Decreto

1026/2024 Régimen disciplinario convenio

allegadas.

- Las agresiones fisicas o verbales dentro o
fuera del lugar de trabajo a los miembros del
colectivo LGTBI, o a sus familiares y personas
allegadas.

- El hostigamiento, el chantaje o la coaccion
bajo amenaza de revelar la pertenencia al
colectivo LGTBI.

- La promociéon de la ideologia del odio al
colectivo LGTBI entre las personas trabajadoras
o en el entorno de la victima, asi como de sus
familiares y personas allegadas.

- Divulgacion de imagenes, videos o mensajes
que contengan contenido LGTBIfébico o que
atenten contra la intimidad de las personas.
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ANEXO I
Tabla salarial 2026

Categorias Salario/€ Plus Total Total
Espec./€ mes/€ ano/€

Grupo 1. Personal técnico

Direccion Técnica. 1.742,30 568,27 2.310,57 32.348,02

Personal Técnico. 1.397,05 165,55 1.562,60 21.876,37

Grupo 2. Personal administrativo

Jefatura administrativa 1.476,48 1.476,48 20.670,77

Oficialia 1.2 administrativo. 1.397,05 1.397,05 19.558,69
Oficialia 2.2 administrativo. 1.301,41 1.301,41 18.219,72
Personal Auxiliar administrativo-telefonista. 1.221,00 1.221,00 17.094,00

Grupo 3. Personal de produccion de
acuicultura

Pedn responsable / Coordinador de planta 1.397,05 1.397,05 19.558,69
Pedn especialista de acuicultura 1.240,05 1.240,05 17.360,67
Pedn de acuicultura 1.221,00 1.221,00 17.094,00

Grupo 4. Personal de produccion de

procesado

Coordinador de procesos 1.397,05 1.397,05 19.558,69
Personal procesador 1.240,05 1.240,05 17.360,67
Personal auxiliar-procesador 1.221,00 1.221,00 17.094,00

Grupo 5. Personal de logisticay
comercializacion

Personal viajante / comercial 1.221,00 1.221,00 17.094,00

Repartidor / Conductor (Chéfer de 2.23) 1.221,00 1.221,00 17.094,00

Grupo 6. Mantenimiento

Personal Oficial mantenimiento. 1.301,41 1.301,41 18.219,72

Personal pedn de mantenimiento. 1.221,00 1.221,00 17.094,00
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COMPLEMENTOS DEL CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESA

1. Salario Base y plus de especializacién: se aplicard, para todas las categorias
profesionales englobadas dentro de cada uno de los grupos profesionales obrantes en la
tabla salarial, un incremento de diez (10) euros mensuales en la cuantia del salario base
Yy, en su caso, plus de especializacidon y que aparecera reflejado en la ndomina bajo el
concepto de “Complemento Convenio Empresa”

2. El personal adscrito a la categoria profesional de personal viajante/comercial, recibird,
ademas, un incremento de cincuenta (50) euros mensuales en la cuantia del salario base
y que aparecera reflejado en la ndmina bajo el concepto de “Prima Convenio Empresa
por gestion de ventas”.

Complemento o concepto Importe en €
TURNOS DE NOCHE 24 y 31 DICIEMBRE. 67,73
PLUS DISPONIBILIDAD. 94,28
DIETA. 39,51 € en territorio del Estado y 84,53 € fuera de éste
MEDIA DIETA. 20,32 € en territorio del Estado y 39,51 € fuera de éste
PLUS NOCTURNIDAD. 6,82
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ACTA FINAL DE LA MESA NEGOCIADORA DEL CONVENIO COLECTIVO DE LA
EMPRESA BEDON ACUACULTURA, S.L.

La mesa negociadora del Convenio Colectivo de la empresa de la empresa Beddn Acuacultura,
S.L., en el domicilio social de la empresa sito en LG Finca La Herreria, s/n, Llanes (CP 33594); a 29
de abril de 2026, reunida en pleno, tal y como se constituyo el pasado dia 19 de enero de 2026 y
conformada por los siguientes miembros:

DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

. D. Pablo Miranda Hevia DNI; ***6495**

DE LA EMPRESA:

. D. Inocencio Rodriguez Iglesias DNI: ¥**5131%*
Manifiestan

I. Que las negociaciones del Convenio Colectivo de empresa han concluido en la
presente sesion, por lo que, mostrando el pleno de la Comisién su acuerdo, se
procede al levantamiento del acta final por la que se aprueba el Convenio
Colectivo de la empresa Beddn Acuacultura, S.L.

II. Que, el Convenio Colectivo que se firma es fruto del acuerdo por unanimidad de
las dos partes negociadoras. Ambas partes desean manifestar su conformidad con
el acuerdo alcanzado.

lll. A estos efectos, ambas partes reconociéndose reciprocamente plena capacidad y

legitimacién a tenor de lo dispuesto en el art. 87 del Estatuto de los Trabajadores,
han alcanzado los siguientes:

Acuerdos

Primero.- Las partes acuerdan la aprobacién del Convenio Colectivo de la empresa Beddn
Acuacultura, S.L., que es el que se adjunta.

Segundo.- El Convenio Colectivo de Beddn Acuacultura, S.L., extenderd su vigencia y
efectos al personal incluido en su dmbito de aplicacién.

Tercero.- EI dmbito temporal del presente Convenio Colectivo entrard en vigor vy
desplegara sus efectos econdmicos, en su caso, de manera retroactiva desde el uno de
enero de dos mil veintiséis (01-01-2026), y extendera su vigencia hasta el treinta y uno
de diciembre de dos mil treinta (31-12-2030).

Cod. 2026-04014
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Cuarto.- El contenido del Convenio Colectivo es vinculante en todos sus términos, no
siendo susceptible de reservas, salvedades o interpretaciones particulares, mas alla de
aquellas para las que la Comisidn Paritaria esté facultada.

Quinto.- El Convenio original y firmado sera remitido a la Direccion General de Empleo y
Asuntos Laborales del Principado de Asturias, dependiente de la Consejeria de Ciencia,
Empresas, Formacion y Empleo del Principado de Asturias para su inscripcion y posterior
publicacion en el BOPA.

Sexto.- La Comision negociadora del Convenio Colectivo, autoriza a Asesoria Labyfis, S.L.
con C.I.F. B33336884 siendo su representante Dfia. Angela Gonzalez Castafién, con D.N.I.
71668154-Q, para que realice los tramites y registro necesarios del presente Convenio.

Y, en prueba de su conformidad con lo expuesto, firman el presente Acta las respectivas
representaciones en el lugar y fecha indicados, dandose por finalizadas las reuniones y

por aprobado el Convenio Colectivo de la Empresa.

Firmas:

DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

. D. Pablo Miranda Hevia DNI: ¥**6495**

DE LA EMPRESA:

o D. Inocencio Rodriguez Iglesias DNI: ***5131**
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