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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

16677 Resolucion de 29 de julio de 2025, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Acuerdo de maodificacion del VII Convenio
colectivo estatal para la acuicultura.

Visto el texto del acuerdo de modificacion del VII Convenio colectivo estatal para la
acuicultura (cédigo de convenio num. 99016365012007), que fue publicado en el BOE
de 3 de mayo de 2024, por el que se aprueba la inclusién en el convenio de las clausulas
adicionales novena, décima y decimoprimera, acuerdo que ha sido suscrito el dia 16 de
junio de 2025, de una parte por la Asociacion Empresarial de Acuicultura de Espafia
(APROMAR), en representacion de las empresas del sector, y de otra por los sindicatos
CC.00. y UGT, en representacién de los trabajadores, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE
del 24), y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado acuerdo de modificacion del convenio colectivo en el
correspondiente Registro de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, con funcionamiento a través de medios electronicos de este centro directivo,
con notificacion a la Comisiéon Negociadora.

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

Madrid, 29 de julio de 2025.-La Directora General de Trabajo, Maria Nieves
Gonzélez Garcia.

CLAUSULA ADICIONAL NOVENA

Protocolo de actuacioén frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI
para el sector de la acuicultura estatal

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,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso
sexual, al acoso por razon de sexo y al laboral.

El 1 de marzo de 2023 se publicé 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 discriminacién para asegurar que en Espafia se
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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
espafiola.

Parte de la relevancia de su aprobacion 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 Convencién
Europea de Derechos Humanos y su Protocolo nimero 12.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, establece en el capitulo Il del titulo | un conjunto de
politicas publicas para promover la igualdad efectiva de las personas LGTBI,
incluyéndose medidas para eliminar la discriminacion existente que afectan a distintos
ambitos, 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 actuacion para la atencion del acoso
o la violencia contra las personas LGTBI. En el citado articulo se anuda la determinacion
del alcance y contenido de estas medidas al desarrollo reglamentario y se explicita la
necesidad de que las medidas sean pactadas mediante la negociacion colectiva y
acordadas con los representantes de las personas trabajadoras.

En cumplimiento de esa prevision y contando con tal habilitacion se public6 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.

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 espafiola, 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 ocupacion.

El presente protocolo tiene como objetivo establecer un marco de actuacion 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 discriminacién, garantizando un
entorno laboral seguro y respetuoso para todas las personas, independientemente de su
orientacién sexual, identidad de género o expresion de género.

De acuerdo con estos principios, la patronal y la representacion 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 prevencion del acoso, como en la
sensibilizacion e informacion, como en la difusion de buenas préacticas e implantacion de
medidas para gestionar quejas y denuncias y resolver segun proceda cada caso.

Este protocolo se aplicara en los casos de acoso discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad o expresiébn 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.
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¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
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 informacién y la comunicacion
(acoso virtual o ciberacoso).

e) En los alojamientos proporcionados por la persona empleadora.

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

2. Ambito de aplicacién y vigencia

Este protocolo es de aplicacién 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 debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso por razén
de orientacion sexual, identidad o expresion de género, caracteristicas sexuales y
pertenencia a grupo familiar aqui establecidas. La Direccion de la empresa comunicara a
las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su politica de
coordinacion de prevencién de riesgos con las mismas incluira esta materia.

El presente protocolo entrara en vigor en la fecha de su firma y mantendra su
vigencia mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificacién, sin
perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten se puedan modificar o
incorporar acciones, en funcién del desarrollo reglamentario pendiente o en funcién de lo
acordado en el Plan LGTBI. En cualquier caso, la adecuacion debera derivar de un
proceso de negociacién entre la empresa y la representacién 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 actuacion para la atencién y prevencion del acoso y la
violencia contra las personas LGTBI en el &mbito laboral, responde a la necesidad de
incidir en la prevencion, sensibilizacién 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 prevencion 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 orientacién sexual,
identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar
y en su caso, el régimen disciplinario.

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, discriminatorio por razén de orientacion sexual, identidad o expresion
de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar, por parte de alguna
persona trabajadora.
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Objetivos por alcanzar con el presente protocolo:

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

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

¢) Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de
acoso por razén de orientacion sexual, identidad o expresién de género, caracteristicas
sexuales y pertenencia a grupo familiar.

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
deteccion y prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion sexual,
identidad o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar
y la reaccidon 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 o expresién de género, caracteristicas sexuales y pertenencia a grupo familiar.

b. Implementar medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razén de
orientacién sexual, identidad o expresién 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 actuacién para
la prevencién, actuacién y tramitacion de situaciones de acoso sexual, sexista o por
razén de sexo y de acoso por orientacién sexual e identidad y expresion 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 relacion 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 deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de codigos de
buenas practicas, la realizacién de campafas 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 razén de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores vy
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.»
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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):

«1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién
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 Orgéanica 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 prevencién 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 actuacion para la atencion del acoso o
la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través
de la negociacion 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 ningln tipo de practica discriminatoria considerada como
acoso por razén de orientacion e identidad sexual y expresion 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 resolucion 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 protecciébn 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.

— Restitucién 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.

— Prohibicién 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 habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o
participen en una investigacion sobre acoso.
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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, opinibn o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social, incluida su condiciéon 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 informacion, 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 desarrollara un procedimiento de prevencibn 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 investigacion efectuada, se desprenda la
existencia de algun 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 intervenciéon 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 serdn objeto de intimidacion, persecucion 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.

5. Definiciones

— Discriminacion directa: Hay discriminacion directa cuando una persona haya sido,
sea 0 pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situacion analoga o
comparable, por motivos de orientacién sexual, expresion o identidad de género o
pertenencia a grupo familiar. Se considerara discriminacion 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 y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y préactica, para facilitar la
accesibilidad y la participaciéon y garantizar a las personas con discapacidad el goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos.
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— Discriminacion indirecta: Hay discriminacion indirecta cuando una disposicion,
criterio 0 practica aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a
personas por motivos de orientacion sexual, expresion o identidad de género.

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

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

— Discriminacion por error: Situacion en la que una persona o0 un grupo de personas
son objeto de discriminacién por orientacion sexual, identidad de género o expresion de
género como consecuencia de una apreciacion erronea.

— Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razon 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 orientacion sexual, expresion o identidad de género o
pertenencia a grupo familiar, se realice con el propoésito 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 reclamacion, 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.

— Victimizacién secundaria: Se considera victimizacion 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 de la mala o inadecuada atencion 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.

— Expresion de género: Manifestacion 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 lesbhianas, 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 biolégico no
puede ser clasificado claramente como hombre o mujer, por tener atributos biolégicos de
ambos sexos o 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 espafola, pero que merece una atencidon especifica por sus
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propias particularidades y por representar una dificultosa y constante busqueda de la
verdadera identidad.

— ldentidad 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.

— Orientacion sexual: Atraccion 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, discriminacién o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o
ser percibidas como tales.

6. Organo instructor

En el ambito de aplicacion del presente protocolo, la comisién instructora (en
adelante CI) intervendra tanto en el procedimiento de intervencion previa como formal, y
se constituira una comisién por cada denuncia interpuesta, estando compuesta la misma
por dos personas 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 comisidn instructora podra ir acompafiado de un
asesor o asesora externo, informando previamente de su asistencia.

La representacién sindical en la comisién instructora sera rotativa en cada
expediente (instruccién) 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 comisién 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 situacion de acoso.

Para que la comisién instructora esté validamente constituida ser4 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:

— Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos de
acoso. Dicha difusion se podra realizar utilizando, en su caso, la red interna (intranet).
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Siempre se tendra un ejemplar del protocolo de actuacion a disposicion de las personas
trabajadoras para su consulta.

— Fomentar la comunicacién de la resolucion 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 discriminacion de las personas trabajadoras LGTBI+.

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

— Se facilitara 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.

— Prohibicién 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.

— Prohibicién 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 area
0 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 situacién 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 representacion
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 situacibn de acoso indeseada. Los gastos originados por la
Instruccién 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 antelacion de dos
dias. Ademas, los procedimientos de actuacién responderan a los siguientes principios:

— Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

— Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona
acosadora.

— Prohibicién de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razon 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 efectien
una denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a
si mismo o frente a terceros.
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— Si de la investigacion 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 transgresion 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
gue, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir
las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

A continuacién, 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 comision 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, duracién 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 disposicién de cualquier persona que
tenga interés en presentar denuncia.

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona
afectada, la comisiéon 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 anénimas, 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 comisidn instructora mantendrda 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.

lll. Intervencion: la comision instructora intercedera 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 investigacion, pasando por tanto a la
fase formal.
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IV. Acta: la comision 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:

— 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 intervencién previa por acuerdo entre las partes, proponiendo,
a la Direccion de la Empresa, las medidas que se estimen oportunas.

— La conclusién de la intervencién previa sin avenencia entre las partes e inicio de la
intervencién formal, adoptando las medidas cautelares que estimen oportunas por parte
de la empresa.

V. Instruccién: tras contrastar ambas versiones, la comision instructora, previa
adopcion 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 intervencion
previa, si esta se diera, llevara a cabo las siguientes actuaciones, pudiendo servirse,
para ello, de la colaboracién 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 comision 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.

— Determinard las pruebas que se deban practicar, establecera 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 instruccion tendrd una duracion méxima 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
gue se entienda vaya a desprenderse informacion relevante, entiendan estrictamente
necesario.

VI. Informe: la comision instructora elaborard, en el plazo maximo de diez dias
laborables desde la finalizacion de la instruccién, 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.

— Las conclusiones de la comision instructora podran tomar una de las siguientes
direcciones:

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

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

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

— Constatar indicios de acoso objeto del protocolo vy, si procede, proponer la apertura
del expediente sancionador.
— No apreciar indicios de acoso objeto del protocolo.

Si se propusiese a la direccién de la empresa la adopcion 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 situacién de acoso, y habiéndose impuesto las
sanciones oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relacion laboral con la
persona acosadora, la comisién 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 relacion 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
necesatrio.

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

El informe se remitira, 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 finalizacién del procedimiento en el que se ha constatado
el acoso

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccién 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.

— Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién 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 actualizacién profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

— Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

— Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

10. Coordinacién empresarial

Para aquellos casos en que denunciante o denunciado no pertenezcan a la plantilla
de alguna de las empresas del sector, el procedimiento se aplicara con las mismas
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garantias y en su caso, de forma coordinada con la/s empresa/s implicada/s, siguiendo
las siguientes pautas en funcion 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 0 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 direccién de la empresa donde sucedan los hechos, se
requerird de la empresa implicada cuanta documentacion e informaciéon 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 informacién, debera constar este
hecho en el informe de resolucion de la Cl.

En caso de que quede constatado el acoso, la direccion adoptara las medidas
necesarias para revertir la situacién y con este fin, se dara 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 investigacion del
mismo caso, se le facilitard la informacién y documentacion necesarias para el
esclarecimiento de los hechos y se le solicitard 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 compafiia 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 Cl con el fin de quedar recogidas en el informe de resolucién final.

A través de la direccion, se requerira de la empresa implicada cuanta documentacion
e informaciéon 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
informacion, debera constar este hecho en el informe de resolucion de la ClI.

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

11. Confidencialidad

Segun la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales, todas las personas que intervengan en
el procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad, garantizando
el tratamiento reservado de la informacidon en las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso. En la tramitacion del expediente se cumplird con la normativa de
Proteccidn 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 més absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervencion
en la comisidn y de cuanta informacion tuvieran conocimiento por su comparecencia ante
la misma, fuere en la calidad que fuere.
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Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera cumplimentar el
compromiso de confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de su iniciacion asignaran al expediente un nimero de procedimiento
compuesto por un cddigo numérico especifico, compuesto por un niimero secuencial y el
afio en curso. Esta numeracion que se iniciard cada afio 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 comision se remitira a la presunta victima escrito que debera contener como
informacién 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 comision paritaria de atencién 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 direccion de la empresa, y
del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el
derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborard 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 sera el mismo que tenga el convenio
colectivo al que se adhiere.
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ANEXO |

Modelo de denuncia por acoso por orientacién sexual, identidad de género
ylo expresién de género

ATE ALENCION UE ..ottt ettt et e e e bt e e be e e saneas
1. Persona que informa de los hechos.

[J Persona que ha sufrido el acoso.
LI Otra persona (ESPECITICAN) .....uurureiiieieeeiee ittt e e e e eeeeee s

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

6. Solicitud.

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

Firmado:
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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:

Bloque Cédigo Medida Responsable Calendario Indicador
CPM1 Estatl)legelr una declaracion Empresa. Duranteila vigencia de
de principios. las medidas.

Incluir compromisos en
CPM2 textos de RSCy Cadigo Empresa.
Etico.

Durante la vigencia de
Clausulas de igualdad de las medidas.
trato y no discriminacion.

Trasladar a empresas
auxiliares, proveedoras o
subcontratas los

COMPromisos.

Durante la vigencia de

CPM3 las medidas.

Empresa.

Establecer criterios claros y
CPM4 concretos en los procesos  Empresa.
de seleccién y contratacion.

Durante la vigencia de
las medidas.

Acceso al empleo,

seleccién y contratacion. CPM5 Impartir formacion Empresa. Durante_ la vigencia de Asistencia a cursos.
adecuada. las medidas.
CPM6 Medidas de accion positiva. Empresa. Durante la vigencia de Candidatos.

las medidas.

Regular criterios objetivos

L y CPM7 para evitar la discriminacion  Empresa. | did
Clasificacion y promocion directa o indirecta. as medidas.

profesional.

Durante la vigencia de

Establecimiento de medidas Durante la vigencia de
CPM8 9 o Empresa. .
de accion positiva. las medidas.

Incluir glosario en los Durante la vigencia de

CPM9 planes de formacion. Empresa. las medidas.
CPM10 Con_wumcar ala plantllla el Empresa. Durante'la vigencia de Personas informadas.
conjunto de medidas. las medidas.
Formacion, sensibilizaciony ~ CPM11 Formacion sobre diversidad Empresa. Duranteila vigencia de Asistencia a curso.
X sexual y de genero. las medidas.
lenguaje.
CPM12 Promo_v_er acciones de Empresa. Durante_la vigencia de NGmero de campatias,
sensibilizacion. las medidas.
Adecuar la documentacion Durante la vigencia de
CPM13  eidentificaciones de la Empresa. avig
las medidas.
Empresa.
CPM14 Desarrollar y difundir el Empresa. Duranteila vigencia de NGmero de campafias.,
protocolo. las medidas.
Designar a una persona Durante la vigencia de
Entornos laborales CPM15 r?priz_ﬁentante dela Empresa/Plantilla. las medidas. Proceso de eleccion.
diversos, seguros e plantiia.
inclusivos. cpmig  Mcluirla LGTBIfobia como  Empresa/Servicio  Durante la vigencia de
riesgo psicosocial. de prevencion. las medidas.
CPM17 Adecuar las instalaciones Empresa. Durante' la vigencia de
de la Empresa. las medidas.
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Bloque Cédigo Medida Responsable Calendario Indicador
CPM18 Facﬂnar la eleccion del Empresa. Durantel la vigencia de
tallaje. las medidas.
Incluir preguntas sobre
CpM1g  &c0so, discriminacion o Empresa/Servicio Durante la vigencia de
violencia en las encuestas  de prevencion. las medidas.
de clima laboral.
. . . Comision . .
CPM20 Rewsar_ term|nollog|a del Negociadora del Durantg la vigencia del
convenio colectivo. . convenio.
convenio.
Garantizar el acceso a los Durante la vigencia del  NUmero de permisos
Permisos y beneficios CPM21  permisos establecidos en el Empresa. > avg .. P
. . . convenio. solicitados.
sociales. convenio colectivo.
Difundir el conocimiento de
CPM22 los permisos especificos _ Empresa, Durantg la vigencia del NGmero de campatias,
establecidos en el convenio convenio.
colectivo.
Incluir las conductas
Régimen disciplinario. CPM23 contrarias al colectlv_o Empresa. Durantg la vigencia del
LGTBI en el convenio convenio.

colectivo.

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

Las organizaciones firmantes del presente convenio, tanto sindicales como
empresariales, consideran necesario establecer un marco general de intervencién 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 medidas para la igualdad y no discriminaciéon 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 representacion 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
adopcién 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 discriminacion 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 campafas divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la
no discriminacion de las personas LGTBI.
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— 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 promocion de la diversidad en
materia de orientacion sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales y de la
diversidad familiar y de prevencion, eliminacion y correccion de toda forma de
discriminacioén de las personas LGTBI.

— Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de igualdad de
trato y no discriminacidon por razén de orientacion e identidad sexual, expresion de
género o caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras LGTBI.

— Incluir medidas de proteccion frente a toda discriminacion por razén de orientacion
e identidad sexual, expresién 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

— (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 ningin tipo de
practica discriminatoria considerada como discriminatoria por razén de orientacion e
identidad sexual, asi como la expresion de género y/o caracteristicas sexuales.

— (CPM2) Incluir el compromiso de la Direccién con la no discriminacion hacia el
colectivo LGTBI a través de la inclusion de garantias de no discriminacion y de
prevencion de situaciones de acoso en los textos de RSC y Cadigo Etico, para garantizar
la creacion de entornos laborales inclusivos que favorezcan la diversidad y que pongan
fin a la discriminacién 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 contratacién que priorice la formacién o la idoneidad de la persona para el
puesto de trabajo, independientemente de su orientacién e identidad sexual o su
expresién de género, con especial atencion a las personas trans como colectivo
vulnerable.

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

— (CPM®6) Asegurar el establecimiento de medidas de accidn positivas en el acceso
al empleo de las personas trans y no binarias, siempre que se cumplan los requisitos
exigidos.

Clasificacién y promocion profesional

— (CPM7) Regular criterios objetivos para evitar la discriminacion directa o indirecta
de las personas LGTBI en la clasificacion y los procesos de promocion profesional,
garantizando el desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

— (CPM8) Asegurar el establecimiento de medidas de accion positivas en los
procesos de promocion profesional de las personas trans y no binarias, siempre que se
cumplan los requisitos exigidos.
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Formacion, sensibilizacion y lenguaje

— (CPM9) Integrar en los planes de formacion moddulos 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 utilizacién de lenguaje
inclusivo y protocolo de prevencion, deteccion y actuacién frente al acoso discriminatorio
0 violencia por razén de orientacion e identidad sexual, expresion 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
0 comisiones instructoras de los procedimientos de acoso discriminatorio o violencia por
razén de orientacién e identidad sexual, expresiéon 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 o0 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 prevencion, detecciéon y
actuacion frente al acoso discriminatorio o violencia por razon de orientacion sexual,
identidad de género, asi como expresion de género y caracteristicas sexuales.

— (CPM15) Designar una persona representante de la plantilla para la informacion y
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 orientacion sexual y/o identidad
de género y caracteristicas sexuales.

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

— (CPM18) Facilitar la eleccion del tallaje de EPIs y vestuario laboral por parte de la
persona trabajadora sin presuponer su preferencia en funcion del género de la persona.

— (CPM19) Incluir preguntas relativas al acoso discriminatorio o violencia por razén
de orientacion sexual, identidad de género, asi como expresion 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, adopcion o acogimiento; como maternidad
bioldgica o gestacidén por sustitucion; paternidad, lactancia, cuidados de hijos, cuidados
familiares, excedencias, fallecimiento de parientes, hospitalizacién, 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.
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— (CPM21) Garantizar el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos
recogido en convenio colectivo sin discriminacion por razén de orientacion e identidad
sexual y expresion de género.

— (CPM22) Recopilar los permisos de conciliacién y beneficios sociales recogidos en
convenio colectivo y difundirlos para el conocimiento de las personas trabajadoras.

Régimen disciplinario (CPM23)
Faltas leves.

— Manifestaciones, expresiones o0 comportamientos que se produzcan
espontaneamente, sin premeditacion alguna y que conlleven una agresion 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 expresion de género y
caracteristicas sexuales, asi como cualquier forma de discriminacion, tales como:

— Se perjudique o dificulte el ascenso o la promocién 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 denigracion, ridiculizacion, humillacion 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 expresion 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 orientacion sexual; a las
personas cuyo género o expresion de género no coincide con la convencion
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 intencién 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 coaccion bajo amenaza de revelar la pertenencia
al colectivo LGTBI.

— La promocién 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 0 mensajes que contengan contenido
LGTBIfébico o que atenten contra la intimidad de las personas.

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, evaluacién y revisién de las
medidas planificadas.
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El periodo de vigencia de las medidas serd el pactado en convenio colectivo de
aplicacion.
Las empresas de mas de 50 personas trabajadoras que apliquen el convenio estatal
de acuicultura deberan crear una Comision 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 revision anual de cada
medida con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.
Del resultado de dichas revisiones la Comisién de Seguimiento y evaluacion 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 adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia, especialmente cuando ello se detecte como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
CLAUSULA ADICIONAL DECIMOPRIMERA
Adecuacion 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 discriminacién 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 aplicacion de los distintos tipos, seguidamente se
sefiala la asimilacion de las distintas conductas:
Sanciones derivadas de Real Decreto 1026/2024 Régimen disciplinario convenio
Faltas leves. .
. . . . . . Articulo 45.a).
- Mann‘estacmnes, expresiones o comportamlentos que se produzcan espontaneamente, Sin . sy .
N ) o . — La incorreccion con el pablico y con los/as
premeditacion alguna y que conlleven una agresion basada en prejuicios contra la comunidad ~ ;
compafieros/as o subordinados/as.
LGTBI.
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. Articulo 45.5)
- La persona agresora abuse de una posicion jerarquica superior para llevar a cabo una falta L )
. .S — La falta de disciplina en el trabajo o del
considerada inicialmente leve. . o
. - . . respeto debido, por calificaciones o
- Lainaccion de una persona responsable de actuar ante una falta considerada como leve, si P ;
descalificaciones a los/las superiores,
conoce la conducta. ~ )
T . . . compafieros/as o subordinados/as.
— La denigracion, ridiculizacion, humillacion 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 religién o convicciones; la 8
discapacidad; la edad; la orientacion sexual; la expresion y/o identidad de género o cualquier otra §
condicion o circunstancia personal o social. ~ %
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Sanciones derivadas de Real Decreto 1026/2024 Régimen disciplinario convenio

Faltas muy graves.

— La creacion de ambientes hostiles a la diversidad de la orientacion sexual; a las personas cuyo
género 0 expresion de género no coincide con la convencién cominmente aceptada y a cualquier
otro grado de diversidad sexo genérica o familiar.

- Todas las actitudes, acciones, manifestaciones, expresiones, burlas 0 comportamientos que
tengan la intencion de degradar, humillar, ofender, ridiculizar o discriminar de forma reiterada a
integrantes del colectivo LGTBI, 0 a sus familiares y personas allegadas.

— Las agresiones fisicas 0 verbales dentro o fuera del lugar de trabajo a los miembros del colectivo
LGTBI, 0 a sus familiares y personas allegadas.

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

— La promocién 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 0 mensajes que contengan contenido LGTBIf6bico o que atenten
contra la intimidad de las personas.

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 repeticién 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.

Lo que las partes firman en el lugar y fecha arriba indicados.—Por APROMAR,
Ramén Jodar Martinez y Felipe Cegarra Cervantes.—Por UGT, Sebastidn Serena
Expésito.—Por CC.0O0., Alberto Arévalo Sanchez.
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