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I. Principado de Asturias

Otras Disposiciones••
Consejería de Ciencia, Industria y Empleo

Resolución de 8 de mayo de 2026, de la Consejería de Ciencia, Industria y Empleo, por la que se ordena la 
inscripción y publicación del Convenio colectivo de empresa Bedón Acuacultura, S. L., en el Registro de convenios 
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Dirección General de Empleo y 
Asuntos Laborales.

Vista la solicitud de inscripción de convenio colectivo suscrito por la representación legal de la empresa y de los 
trabajadores, presentada por la Comisión Negociadora del Convenio colectivo de empresa Bedón Acuacultura, S. L., 
(expediente C-010/2026, código 33100852012026), a través de medios electrónicos 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, números 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 depósito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, en uso de 
las facultades conferidas por Resolución de 19 de mayo de 2025, por la que se delegan competencias del titular de la 
Consejería de Ciencia, Industria y Empleo en la persona titular de la Dirección General de Empleo y Asuntos Laborales, 
por la presente,

RESUELVO      

Primero.—Ordenar su inscripción en el Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de 
igualdad del Principado de Asturias, con funcionamiento a través de medios electrónicos, dependiente de la Dirección 
General de Empleo y Asuntos Laborales, así como su depósito y notificación a la Comisión Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicación en el Boletín Oficial del Principado de Asturias.

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

CAPÍTULO I 
Disposiciones generales 

Artículo 1. Partes firmantes  

Suscriben el presente Convenio Colectivo de la empresa Bedón Acuacultura, S.L., de una parte, la 
representación empresarial de la precitada sociedad mercantil y, de otro lado, la representación 
legal de las personas trabajadoras ligadas a ésta por una relación laboral de carácter ordinario; 
contando ambas partes con la legitimación y representación suficientes para la negociación y 
firma del mismo, según lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores. 

Artículo 2. Reconocimiento capacidad legal. 

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

Artículo 3. Objeto. 

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

CAPÍTULO II 
Ámbito de aplicación y prórrogas del convenio 

Artículo 4. Ámbito territorial  

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

 

Artículo 5. Ámbito 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 Bedón 
Acuacultura, S.L.  

Se exceptúa la aplicación de este convenio colectivo para el personal de alta dirección al que se 
refiere el artículo 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 dirección 
se regirá según 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 relación laboral de 
carácter especial del personal de alta dirección.  
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Artículo 6. Vigencia y duración  

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

Se entenderá prorrogado de año en año si por cualquiera de las partes no mediara denuncia 
expresa, con una antelación mínima de un mes a la fecha de expiración del Convenio o de 
cualquiera de sus prórrogas 

Las partes pactan expresamente que todo el contenido del presente Convenio mantendrá su 
vigencia y aplicación 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 artículos del presente 
Convenio Colectivo mantendrán su vigencia prorrogada en tanto no sean modificados o sustituidos 
por otro Convenio Colectivo negociado en el mismo ámbito. 
 
Artículo 7. Vinculación a la totalidad  

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

En caso de nulidades, anulaciones o invalidaciones de algún artículo del Convenio continuarán 
vigentes todos los apartados de este Convenio no afectados por el vicio invalidante. 

Artículo 8. Procedimiento para solventar discrepancias 

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

Cuando en el seno de la Comisión paritaria no se hubiera alcanzado acuerdo, las partes deberán 
recurrir a los procedimientos descritos en este artículo. 

CAPÍTULO III 
Organización del trabajo, ingresos, ceses y clasificación del personal 

Artículo 9. Organización del trabajo  

La organización técnica y práctica del trabajo corresponde a la Dirección de la empresa de 
conformidad con las disposiciones legales sobre la materia. 

 
Artículo 10. Facultad de dirección  

Tal y como prevé el artículo 41 del Estatuto de los Trabajadores, la Dirección de la empresa, 
cuando existan probadas razones económicas, técnicas, organizativas o de producción, podrá 
acordar modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Teniendo el plazo máximo 
improrrogable de quince días para el inicio de consultas con la representación de la plantilla. 
Tendrán la consideración 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 remuneración, e) sistema de trabajo y rendimiento, f) funciones, 
cuando excedan de los límites que para la movilidad funcional prevé el artículo 39 del Estatuto de 
los Trabajadores. 

Se entenderá que concurren las causas a que se refiere este artículo cuando la adopción de las 
medidas propuestas contribuya a mejorar la situación de la empresa a través de una más 
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adecuada organización de sus recursos, que favorezca su posición competitiva en el mercado o 
una mejor respuesta a las exigencias de la demanda. 

Artículo 11. Período de prueba y preaviso en caso de cese voluntario  

Se estará a lo dispuesto en el artículo 14 del Estatuto de los Trabajadores. Respecto a las 
facultades que el citado artículo otorga a la negociación colectiva, las partes acuerdan que los 
límites de duración del período de prueba serán los siguientes: 

– Un período 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 categorías profesionales. 

El período de prueba podrá ascender hasta los dos meses para los contratos formativos para la 
obtención de la práctica profesional y de los contratos temporales de duración determinada del 
artículo 15 del Estatuto de los Trabajadores concertados por tiempo no superior a seis meses, 
podrán ser de hasta dos meses.   

Durante el período de prueba, la persona trabajadora tendrá los derechos y obligaciones 
correspondientes a la categoría profesional y al puesto que desempeñe como si fuera de plantilla, 
excepto los derivados de la resolución de la relación laboral, que podrá producirse a instancia de 
cualquiera de las partes durante el transcurso del período de prueba. 

Transcurrido el período de prueba sin que se haya producido el desistimiento, el contrato 
producirá los efectos propios de la modalidad bajo la que se hayan concertado, computando, en 
su caso, a efectos de antigüedad 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 
vendrán 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 días para el resto de los grupos o categorías profesionales. 

Artículo 12. Formas de contratación  

Se estará a lo dispuesto en los artículos 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, 
así 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 
modificación a las presentes establecidas. 

Contratación temporal: 

Es voluntad de las partes firmantes del presente convenio colectivo que, durante la vigencia de 
este, la contratación temporal, ya sea de forma directa por las empresas o mediante contrato de 
puesta a disposición, 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 atención a la temporalidad del motivo de la contratación y de los trabajos a 
realizar que deriven de su especial cualificación, no puedan ser cubiertos por el personal de 
plantilla. Oficios estos distintos a los previstos en la clasificación profesional prevista para el 
sector. 

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

6. Abundancia de materias primas y siempre que suponga una anomalía dentro de cada 
campaña. 

Asimismo, acuerdan que no podrán realizarse contratos temporales incluidos los contratos de 
puesta a disposición mientras no exista la plena ocupación de todo el personal fijo o fijo 
discontinuo de la empresa. Por ello de tener personal en un momento dado sin ocupación efectiva, 
dicho personal realizará –de ser posible– las labores de los puestos que se necesitasen cubrir con 
carácter excepcional, siempre que el trabajo se corresponda con su perfil y formación profesional. 

Contrato de duración determinada: 

a) Los contratos de duración determinada por circunstancias de la producción para atender al 
incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones que, aun tratándose de la 
actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal entre el empleo estable 
disponible y el que se requiere, tendrán una duración máxima de doce meses, incluyendo su 
prórroga si son concertados inicialmente por una duración inferior. 

b) Las empresas también podrán formalizar contratos por circunstancias de la producción para 
atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duración reducida y delimitada en 
un máximo de noventa días en el año natural, todo ello en los términos establecidos en el 
artículo 15.2 del Estatuto de los Trabajadores. 

Contrato para la sustitución: 

Podrán celebrarse contratos de duración determinada para la sustitución 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 sustitución. 

La prestación de servicios podrá 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 desempeño adecuado del puesto y, como máximo, durante quince días previos a que se haga 
efectiva la sustitución. 

El contrato de sustitución también podrá concertarse para completar la jornada reducida por otra 
persona trabajadora, cuando dicha reducción 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 sustitución. 

Contratos formativos: 

La empresa podrá formalizar contratos para la formación en alternancia o para la obtención de 
práctica profesional conforme a lo dispuesto en el artículo 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 formación en alternancia, quedando en un 70 % mínimo para el primer año de 
vigencia del contrato y un 85 % el segundo año, respecto de la retribución fijada para el grupo 
profesional y nivel correspondiente a las funciones desempeñadas. 

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

En los contratos a tiempo parcial con jornada diaria inferior a la completa, se podrán realizar 
hasta dos interrupciones en la jornada. El número de horas complementarias pactadas podrá 
alcanzar hasta el 60% de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato, siempre y 
cuando la realización de este tope máximo de horas complementarias no suponga la 
realización 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 cómputo 
anual. El preaviso para la realización de horas complementarias será de dos días.  

Contrato de relevo: 

Dicha forma de contratación de duración determinada o indefinida tendrá por objeto la sustitución 
de la jornada dejada vacante por las personas jubiladas parcialmente, rigiéndose por lo dispuesto 
en los apartados 6 y 7 del artículo 12 del Estatuto de los Trabajadores, así como por la restante 
normativa complementaria. 

Contratos de personas fijas discontinuas: 

El contrato por tiempo indefinido de personal fijo discontinuo se concertará para la realización 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 prestación 
intermitente, tengan periodos de ejecución ciertos, determinados o indeterminados. Asimismo, se 
pacta la posibilidad de que la contratación en esta modalidad podrá realizarse tanto a tiempo 
completo como a tiempo parcial. Todo ello de acuerdo con lo dispuesto en el artículo 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 deberá ser llamada cada vez que vayan a llevarse a cabo las 
actividades para las que fueron contratadas y su llamamiento deberá efectuarse dentro de cada 
categoría por orden correlativo y sucesivo de antigüedad. 

El llamamiento se efectuará de forma que quede constancia fehaciente de que la persona ha sido 
notificada, y con una antelación no inferior a tres días naturales respecto del día en que se haya 
de iniciar la prestación de los servicios. A tal efecto el personal afectado está obligado a notificar 
cualquier cambio de domicilio respecto del que conoce la empresa. 

El llamamiento del personal se hará de manera fehaciente gradualmente en función de las 
necesidades que exija en cada momento el volumen de trabajo a desarrollar y deberá efectuarse 
dentro de cada especialidad por orden de categoría y antigüedad. Al término de cada temporada o 
campaña se producirá la suspensión de los contratos del personal fijo discontinuo de modo 
gradual o total, por orden inverso a la incorporación en el llamamiento y atendiendo a las 
necesidades de la menor producción. 

Las personas trabajadoras que, con carácter excepcional y por necesidades de la organización de 
la actividad productiva de la empresa, realicen trabajos de superior categoría, con independencia 
de percibir las remuneraciones correspondientes a dicha categoría superior, mantendrán su 
número de orden de antigüedad para su llamamiento en las listas de especialidad y categoría de 
origen. Si la situación de excepcionalidad, a la que se refiere el párrafo anterior, adquiriera la 
consideración de habitual y permanente será de aplicación lo previsto en el convenio y en el 
Estatuto de los Trabajadores en cuanto a ascensos. 

El llamamiento de la persona trabajadora fija discontinua deberá producirse incluso cuando esté 
en situación de incapacidad temporal o permiso por nacimiento de hijo/a, adopción, guarda con 
fines de adopción o acogimiento. 
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La persona trabajadora debe responder a la empresa en el plazo de 3 días hábiles contados desde 
el siguiente al que reciba la comunicación de llamamiento, de forma escrita y por medio 
fehaciente, su aceptación o desistimiento del mismo al objeto de conocer si se va a producir su 
efectiva reincorporación. Se considerará medio válido a estos efectos la remisión, con acuse de 
recibo, de su decisión por la persona trabajadora al correo electrónico en la dirección facilitada a 
la empresa. La falta de respuesta al llamamiento o la no incorporación al puesto de trabajo por 
parte de la persona trabajadora en el plazo señalado constituirá un supuesto de baja voluntaria o 
dimisión de la persona con la consecuencia de la extinción de su relación laboral. 

Se permite un solo desistimiento al llamamiento o no incorporación al puesto de trabajo, siempre 
que la persona trabajadora responda al mismo en el plazo reseñado y justifique con la suficiente 
acreditación documental que la causa que impide aceptar el llamamiento y la reincorporación 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 título académico o capacitación profesional. En este supuesto, no se extinguirá la 
relación laboral de la persona trabajadora. El segundo desistimiento al llamamiento constituirá un 
supuesto de baja voluntaria o dimisión de la persona trabajadora con la consecuencia de la 
extinción de su relación laboral. 

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

Tendrán prioridad para cubrir puestos de trabajo fijos continuos ordinarios que existieran en la 
empresa dentro de su categoría profesional, por orden de antigüedad. 

 
Artículo 13. Clasificación y carrera profesional  

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

-Grupo 1: Personal técnico y de dirección 

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

1. Dirección Técnica 

 Definición: Es quien, poseyendo título facultativo superior (Biología, Veterinaria, Ciencias 
del Mar o equivalente), organiza, planifica y dirige la parte técnica de la acuicultura, como 
máximo responsable del cumplimiento de los objetivos de producción que le sean marcados 
por la Dirección General o Gerencia, realizando para ello los informes técnicos y programas 
que la Dirección General o Gerencia le encomiende. 

 Funciones específicas en la empresa: 
o Dirección y organización general de la piscifactoría. 
o Programación de la producción. 
o Supervisión directa de las tareas y desempeño de los trabajadores de los grupos de 

producción (Peones de acuicultura y de producción). 
o Gestión de todas aquellas cuestiones inherentes a una producción piscícola e 

imprescindibles para su viabilidad  
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o Gestión de la información técnica relativa a la alimentación y crecimiento para la 
toma de decisiones. 

 

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

 Definición: Es quien, poseyendo título Universitario con o sin personal a su cargo, realiza 
funciones de alta especialización y prestan sus servicios en unos departamentos o áreas 
técnicas, tales como laboratorio, investigación, servicio veterinario, divulgación, etc., que 
solo a ella como poseedora de dichos conocimientos en el área correspondiente le pueda 
ser atribuida por la empresa. 
 

-Grupo 2. Personal Administrativo: 

Pertenecen a la administración las personas que, utilizando los medios de gestión, operativos e 
informáticos, ejecutan de forma habitual las funciones propias administrativas de la empresa. 

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

 Definición: Es quien, poseyendo título Universitario, o conocimientos equivalentes 
reconocidos por la empresa, y que provisto o no de poderes tiene a su cargo la 
responsabilidad de organización y coordinación de funciones de una o más secciones 
administrativas de la empresa, distribuye el trabajo ordenándolo debidamente y aporta sus 
iniciativas para el buen funcionamiento de la misión que tiene confiada. 

 

2. Oficialía 1.ª administrativo 
 

 Definición: Es aquel, que tiene a su cargo un servicio determinado de ámbito 
administrativo, dentro del cual ejercen iniciativa y poseen responsabilidad con o sin otros 
empleados a sus órdenes y que realizan trabajos correspondientes al cargo de contable, 
redacción de correspondencia y otros análogos. Se incluirán, dentro de esta categoría el 
personal de programación y operación en trabajos de informática y ofimática. 
 

3. Oficialía 2.ª administrativo 
 

 Definición: Es quien desarrolla labores administrativas de colaboración 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 
administración en cualquiera de sus áreas. 
 

4. Personal Auxiliar administrativo-telefonista 

 

 Definición: Es quien se dedica, dentro de las oficinas, a operaciones elementales 
administrativas y en general a las puramente mecánicas, inherentes al trabajo de aquellas. 
Se incluirán en esta categoría profesional al personal de operaciones informáticas 
(introducción de datos), telefonistas; así como quienes realicen trabajos elementales y 
auxiliares relacionados con informática y ofimática. 

-Grupo 3: Personal de producción 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 cualificación profesional o práctica operativa en las 
técnicas propias del trabajo. 

 

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

 Definición: Es quien, teniendo conocimientos técnicos apropiados reconocidos por la 
empresa lo practica y aplica con capacidad y celo demostrado, con un alto grado de 
perfección. Posee el conocimiento técnico y práctico de las instalaciones y asume la 
responsabilidad operativa de la planta de producción, respondiendo de la organización y 
distribución del trabajo de su equipo 

 Funciones específicas: 
o Las mismas funciones operativas que el Peón de Acuicultura. 
o Gestión del trabajo por prioridades y organización de las tareas de los compañeros 

de turno. 
o Supervisión de la alimentación y crecimientos, y traslado de dicha información al 

personal técnico para su ajuste según necesidades. 

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

 Definición: Es el trabajador que, habiendo recibido una formación reconocida por la 
empresa y con antigüedad en la empresa que asevere un adecuado conocimiento técnico y 
práctico de las instalaciones, desempeña las funciones de peón de acuicultura con cierta 
práctica operatoria que le permite tomar decisiones inmediatas. 

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

 Definición: Es quien ejecuta labores de producción, mantenimiento y limpieza que 
requieren atención y esfuerzo físico, así como práctica operativa en el manejo de peces e 
instalaciones. 

 Funciones específicas: 
o Mantenimiento y Limpieza: Supervisión y limpieza de rejillas de desbaste y de las 

balsas de cultivo (limpieza manual), así como el uso de maquinaria de limpieza 
(Karcher, desbrozadora) y desinfección de instalaciones, cajas y envases. 
Mantenimiento y reparación básica de herramientas. 

o Manejo de Peces: Clasificación y movimiento de peces, así como tareas de 
despesque y envasado de pescado. 

o Alimentación: Alimentación de los peces en base a tablas de alimentación y reparto 
diario manual del pienso a cada balsa de cultivo. 

-Grupo 4. Personal de Producción 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.ª) 
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o Definición: Es quien tiene a su cargo la gestión y supervisión de las actividades que 
se llevan a cabo dentro de la planta de procesado, desde la recepción 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 económica a Personal 

Acuicultor especialista) 
 

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

 
 
3. Personal Auxiliar-procesador (Equivalente funcional en escala económica a 

Personal Auxiliar acuicultor) 
 

o Definición: Es quien realiza funciones básicas, ayudando a sus superiores en 
trabajos sencillos que puedan tener una rápida comprobación y siempre bajo su 
vigilancia. En estas tareas se incluyen la carga/descarga de materias primas, el 
abastecimiento de líneas de producción, la limpieza de maquinaria y áreas 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 logística y comercialización 

Pertenecen a este grupo aquellas personas que, con o sin cualificación 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, comercialización de mercancía 

1. Repartidor / Conductor (Chófer de 2.ª) (Equivalente funcional en escala 
económica a peón) 

 Definición: Es quien, poseyendo el permiso de conducir clase B, realiza la conducción 
de vehículos de la empresa para el transporte de mercancías, siendo a la vez 
responsable de la custodia y cuidado de la mercancía y del vehículo que transporta. 

 Funciones específicas: 
o Conducción de vehículo para reparto de mercancía. 
o Carga, descarga y estiba de la mercancía en el vehículo. 
o Mantenimiento básico y cuidado del vehículo, incluyendo la supervisión de 

combustible y la limpieza y desinfección de la caja del vehículo. 
o Certificación de albaranes en función de la mercancía portada. 

2. Personal viajante/comercial (Equivalente funcional en escala económica a un 
peón con un incremento de 50€ mensuales que aparecerá reflejado en nómina 
bajo la nomenclatura “Prima Convenio Empresa por gestión de ventas”):  
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o Definición: Es quien desarrolla la Captación y Fidelización de Clientes, gestiona 
la comercialización y la logística 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 titulación de Formación Profesional en 
cualquiera de sus grados, o conocimientos equivalentes reconocidos por la empresa con 
especialización específica del desarrollo de su trabajo, se dedican al mantenimiento y 
conservación, tanto de instalaciones como de maquinaria de producción, enseres y herramientas. 

 

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

o Definición: Es quien, poseyendo uno de los oficios de los denominados clásicos, 
lo práctica en tal grado de perfección que no solo le permite llevar a cabo los 
trabajos más generales del mismo, sino aquellos otros que suponen especial 
habilidad y destreza. 

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

 
o Definición: Es quien, estando a las órdenes de sus superiores, desempeña 

funciones concretas y determinadas para las que se requiere cierta práctica 
operatoria junto a unos conocimientos teóricos previos. 

-SISTEMA DE DESARROLLO Y CARRERA PROFESIONAL 

1. Principios generales Con el objeto de fomentar la motivación, la polivalencia y la estabilidad 
en el empleo, así como de reconocer la experiencia y la formación adquirida en el desempeño 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. Comisión de evaluación y seguimiento Para garantizar la transparencia e independencia del 
sistema, se constituye una Comisión Evaluadora como órgano competente para la supervisión 
de la carrera profesional y la validación de los ascensos. 

 Composición: La Comisión será paritaria y estará conformada por: 
o Un representante designado por la Dirección de la Empresa. 
o Un representante legal de las personas trabajadoras. 
o Adicionalmente, y solo cuando ambas partes así lo acuerden expresamente por la 

especificidad técnica de la evaluación, podrá integrarse un superior jerárquico 
(Responsable de Planta o Dirección Técnica) con voz y voto, que actuará con 
criterios de independencia técnica. 

 Funciones: La Comisión será la encargada de verificar el cumplimiento de los requisitos 
temporales, valorar las pruebas de capacitación y emitir el informe aptitudinal vinculante 
para el ascenso. 

3. Carrera profesional para la promoción de Peón de Acuicultura a Peón Especialista de 
Acuicultura Se define el itinerario de promoción interna para el paso del Grupo Profesional de 
"Peón de Acuicultura" al de "Peón Especialista de Acuicultura, fundamentado en la adquisición 
progresiva de competencias organizativas y de gestión. 
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Para acceder al ascenso será necesario el cumplimiento acumulativo de los siguientes requisitos: 

 A) Criterio temporal (experiencia): Acreditar una antigüedad mínima y efectiva de 
cinco (5) años de servicio en la categoría de Peón de Acuicultura dentro de la empresa. 
Los cinco años de servicio comenzarán a computar desde la publicación 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.  

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

 C) Criterio de capacitación (evaluación): Superar favorablemente el proceso de 
evaluación diseñado por la Comisión, que constará de: 

1. Valoración del desempeño: Informe sobre la trayectoria del trabajador, 
absentismo y cumplimiento de normas. 

2. Prueba Teórico-Práctica: Superación de una prueba específica de carácter escrito 
orientada a las funciones superiores que se van a asumir, tales como: 

 Capacidad de organización de equipos y priorización de tareas diarias. 
 Conocimientos avanzados sobre el cultivo: alimentación (interpretación de 

tablas y ajuste de raciones), manejo de peces vivos y ´cultivo en función de 
las densidades piscícolas. 

 Detección de incidencias y traslado de información al personal técnico. 
 Conocimientos avanzados sobre la instalación, con resolución de casos 

prácticos “reales” 
3. Consolidación Una vez certificado el ascenso por la Comisión Evaluadora, el 

trabajador consolidará la categoría de Peón Responsable o de peón especialista a 
todos los efectos económicos y organizativos desde el mes siguiente a la resolución 
favorable. 

 D) Se requerirá este mismo itinerario para poder acceder desde la categoría profesional de 
Peón Especialista de Acuicultura a la de Peón 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 promoción profesional específico para el personal adscrito a la Planta 
de Procesado, basado en la especialización técnica, el rendimiento y la asunción progresiva de 
responsabilidades. 

-Niveles de progresión 

El sistema de promoción 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 categoría de Auxiliar-Procesador a Personal Procesador, se requerirá el 
cumplimiento acumulativo de los siguientes requisitos: 
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 A) Criterio temporal (experiencia): Acreditar una antigüedad mínima y efectiva 
de cinco (5) años de servicio en la categoría de Auxiliar-Procesador dentro de la 
empresa. Al igual que en el resto de categorías, el cómputo se iniciará desde la 
publicación del presente Convenio en el BOPA para el personal ya contratado. 

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

 C) Criterio de capacitación (evaluación): Superación de la evaluación ante la 
Comisión Evaluadora, que incluirá: 

1. Valoración del desempeño: Análisis de la trayectoria, compromiso con los 
protocolos de calidad, absentismo y cumplimiento de las normas de 
Prevención de Riesgos Laborales (PRL). 

2. Prueba Teórico-Práctica específica: Examen escrito y/o práctico centrado 
en las siguientes competencias: 

 Capacidad técnica y eficiencia: Evaluación de los porcentajes de 
rendimiento en el procesado y habilidades manuales de corte y 
manipulación. 

 Conocimientos anatómicos: Identificación y manejo de las 
diferentes especies objeto de procesado. 

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

 Detección de incidencias: Capacidad para identificar anomalías en el 
producto o en la maquinaria y su correcta comunicación al personal 
técnico. 

-Requisitos para el ascenso a Personal Coordinador de Procesos 

Dada la naturaleza de mando y organización de este puesto, el ascenso a la categoría de 
Encargado de Planta se regirá por las siguientes reglas: 

 A) Categoría previa: Será requisito indispensable ostentar previamente la 
categoría de Personal Procesador (o equivalente de especialista). 

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

 C) Criterio de capacitación superior: El candidato deberá superar la prueba 
específica diseñada por la Comisión Evaluadora, orientada a las funciones de mando, 
que incluirá: 

o Gestión de equipos: Capacidad de liderazgo, organización de turnos y 
priorización de tareas diarias de la planta. 

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

-Consolidación 

Una vez validado el ascenso por la Comisión Evaluadora y emitida la resolución favorable, 
el trabajador consolidará su nueva categoría a todos los efectos económicos y 
organizativos. 
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CAPÍTULO IV 
Jornada, horario y descansos 

Artículo 14. Jornada laboral  

La duración ordinaria de la jornada de trabajo prevista en el presente convenio colectivo será 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 distribución de la 
jornada de trabajo y demás materias sobre las cuales ostente la prioridad aplicativa el presente 
Convenio Colectivo de empresa. Esta jornada se corresponderá en general al desarrollo de 40 
horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cómputo anual, aplicándose tanto al horario 
partido como al continuado. 

Se establecerá un cuadro horario de trabajo con la distribución horaria. Este cuadro deberá estar 
elaborado y expuesto dentro del primer trimestre natural de cada año, siendo para ello necesario 
que se cuente con el periodo vacacional propuesto por las personas trabajadoras antes de la 
conclusión del año anterior como elemento necesario para su confección. 

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, artículo 34.2. siendo posible desarrollar 
una distribución irregular de la jornada anual. 

La empresa podrá distribuir irregularmente hasta el 40% de la jornada anual, preavisando al 
trabajador con un mínimo de cinco días de antelación. Las horas trabajadas por exceso o por 
defecto se podrán compensar hasta el 31 de diciembre del año siguiente al de su realización.  

El plazo de preaviso podrá ser inferior a cinco días siempre cuando concurran causas de fuerza 
mayor que puedan suponer un riesgo específico de pérdida, menoscabo y deterioro para los 
medios de producción, equipamientos, infraestructuras y demás elementos; tales como riadas o 
desbordamientos con posible pérdida total o parcial del material piscícola vivo, rotura de balsas, 
elementos que puedan caer dentro de las instalaciones -tales como árboles- y/o cualquier tipo de 
circunstancia adversa de carácter análogo que pueda suponer la pérdida, deterioro, erosión o 
menoscabo de los elementos esenciales que hacen viable la operativa piscícola de la empresa.  

En ningún caso se considerará equivalentes las horas de compensación de la jornada irregular, 
como horas extraordinarias. 

El número de horas ordinarias de trabajo efectivo no podrá ser superior a nueve diarias. 

Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediarán como mínimo doce horas. 

En aquellos casos en los que las circunstancias determinasen la necesidad de intensificar el 
trabajo o concentrarlo en determinadas fechas o períodos, previo acuerdo con la representación 
de las personas trabajadoras podrá ampliarse la jornada con los límites legalmente establecidos. 

En atención a las especiales funciones que (cuando resulte de aplicación sobre las mismas el Real 
Decreto 1561/1995, de 21 de septiembre) se deban realizar de carácter extraordinario, por ser 
este un sector primario que opera con animales vivos y sujetos a múltiples influencias que lo 
ponen en peligro, para quienes realicen funciones de manera directa en el medio acuático en las 
que se deba atender a incidencias urgentes e imprevistas de las que dependa el cuidado, nutrición 
y supervivencia de los animales, por ese carácter extraordinario, se entiende que se tenga que 
distinguir su jornada laboral del resto de personal en cuanto a la realización de jornada laboral de 
mayor permanencia por el tiempo de presencia que le es requerido por esa labor. Se abonará 
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dicho exceso de jornada (Prolongación Jornada) con un salario no inferior a lo establecido para la 
hora ordinaria, salvo que se pacte su compensación por importe global o con período 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, así como el requerido por aquellas 
personas trabajadoras cuyo cometido consista en la puesta en marcha, apertura o cierre de la 
sección productiva o centro de trabajo y que suponga una prolongación de su jornada habitual de 
trabajo, tendrá la consideración de tiempo extraordinario de trabajo únicamente en el supuesto de 
que como consecuencia de su realización 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 excepción de que se 
deban al trabajo correspondiente a cualquier sistema de turno, serán retribuidas tomando como 
referencia el salario ordinario de ese día incrementado un 25 % en aplicación del artículo 47 del 
RD 2001/1983, de 28 de julio, más la restitución del disfrute de su día de descanso 
compensatorio. 

A los efectos del pago de la cuantía recogida en el párrafo anterior, se considera trabajo a turnos 
lo recogido en el artículo 36 del Estatuto de los Trabajadores. 

La jornada de trabajo se computará 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 protección individual (EPI) del trabajo correspondiente, tanto al 
inicio como al final de la jornada. Igualmente tendrán la obligación de llevar la ropa y equipos de 
protección individual (EPI) durante toda la jornada laboral, si así lo requiere la norma de 
prevención, respetándose en todo momento la legislación vigente. 

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

Artículo 15. Trabajos a turnos  

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

Se establece un sistema de turnos rotatorios que no superarán las dos semanas consecutivas en 
turno de noche, salvo adscripción voluntaria de la persona trabajadora o salvo que venga así 
establecido en el propio contrato de trabajo. Las tablas de turnos se elaborarán con una 
antelación mínima de una semana, procurando la mayor estabilidad posible y atendiendo a las 
necesidades productivas y a la conciliación de la vida personal y laboral de los trabajadores.  

Para quienes estén en régimen a turnos, en caso de fuerza mayor cuando así lo requiera la 
organización del trabajo se podrá acumular el descanso semanal según lo establecido en el 
artículo 37.1 ET. 

Quienes estén en régimen de turnos, salvo imposibilidad manifiesta, deberán comunicar con la 
máxima antelación 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 mínimo de 48 
horas de antelación, ésta estará obligada a sustituir al saliente al término de su jornada. La 
empresa a estos efectos ajustará la modificación de los cuadros horarios (cuadrantes) de las 
personas afectadas. La modificación que produzca dicha sustitución será la imprescindible en 
tiempo y cambio de cuadrantes. 
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La empresa, al confeccionar los cuadrantes, podrán desplazar los días festivos a trabajar a lo largo 
del año natural, mediante acuerdo con la representación legal de la plantilla. 

 

 

Artículo 16. Horas extraordinarias  

El número de horas extraordinarias no podrá ser superior a 80 al año, salvo lo establecido en el 
artículo 35.3 del ET. 

No se tendrá en cuenta, a efectos de la duración máxima de la jornada ordinaria laboral, ni para 
el cómputo del número máximo de horas de exceso, las establecidas como horas de presencia del 
artículo 14 del presente Convenio (si derivan de la aplicación del Real Decreto 1561/1995, de 21 
de septiembre), el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros u otros daños 
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 realización. 

Las horas extraordinarias, previa autorización expresa por parte de la empresa y mediando 
registro fehaciente de las mismas, se compensarán, 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 compensación con descanso equivalente, se compensará la realización de las 
horas extraordinarias con el mismo precio de una hora ordinaria.  

 
Será de carácter obligatorio la ejecución de horas extraordinarias que vengan exigidas por la 
necesidad de prevenir o reparar siniestros y otros daños extraordinarios y de urgente. 

 
Artículo 17. Vacaciones  

Las personas trabajadoras afectadas por este Convenio tendrán derecho a un período anual de 
vacaciones retribuidas de 30 días naturales por año, que se disfrutarán en proporción al tiempo 
trabajado durante el transcurso del año natural al que las vacaciones correspondan. 

El periodo de vacaciones anuales se podrá dividir en hasta tres periodos, eligiendo el trabajador al 
menos uno de ellos, siempre que se garantice una presencia mínima del 80% del personal en 
cada momento. No se podrá disfrutar vacación alguna durante los meses de julio y agosto, por 
tratarse de los períodos de mayor actividad de la empresa. El calendario de vacaciones se 
elaborará durante el primer trimestre del año. En caso de coincidencia en las fechas solicitadas, se 
aplicará un sistema de rotación anual, priorizando la antigüedad en la empresa en caso de 
persistir la coincidencia  

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

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

La empleadora podrá excluir otros períodos vacacionales coincidan con la mayor actividad 
productiva estacional de la empresa, previo acuerdo con la representación de las personas 
trabajadoras. 

El personal a turnos podrá 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 suspensión del contrato de trabajo previsto en el artículo 48.4, 5, 6, 7 del Estatuto 
de los Trabajadores, se tendrá derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la 
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicación de dicho precepto le 
correspondería, aunque haya terminado el año natural a que corresponda dentro siempre de los 
límites legales establecidos, vistas las necesidades de producción y previa acreditación a la 
representación de las personas trabajadoras. 

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

 

CAPÍTULO V 
Disposiciones económicas 

Artículo 18. Retribuciones  

Las retribuciones que se fijan en el presente convenio se refieren siempre a mínimas y brutas.  

Las personas trabajadoras que, a la entrada en vigor del presente Convenio, vean sus 
retribuciones disminuidas por la aplicación de los nuevos conceptos salariales, serán compensadas 
con un complemento ad personam con la finalidad de que su nivel retributivo no se vea minorado 
por la aplicación del nuevo Convenio Colectivo. Dicho complemento ad personam vendrá reflejado 
en nómina, será absorbible y compensable y cubrirá la diferencia entre el nuevo salario y el 
salario que venía percibiendo la persona trabajadora antes de la entrada en vigor del presente 
Convenio.  

Artículo 19. Conceptos salariales  

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

Artículo 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 Especialización y se fija según el grupo y la clasificación de personal detallada 
en el artículo 13 del presente convenio. 

Las tablas salariales para todos los años de vigencia del presente Convenio se corresponderán, en 
las mismas cuantías, 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 especialización con respecto a las cuantías que se fijen en las mencionadas tablas 
salariales del Convenio colectivo estatal para la acuicultura y que aparecerá en nómina bajo la 
nomenclatura de “Complemento Convenio Empresa” y que afecta a todo el personal de la 
empresa.  

Artículo 21. Plus especialización  

Para aquellas categorías profesionales en las que se establezca la necesidad de poseer una 
titulación homologada y reconocida, o por la especialización en el desempeño de la labor, y a su 
vez así se establezca en la definición de las categorías, percibirán este Plus de Especialización, 
cuya cantidad se establece en las Tablas Salariales del Convenio colectivo estatal para la 
acuicultura. 
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Artículo 22. Plus de localización  

Para quienes después de su jornada laboral aceptasen estar localizadas permanente y a una 
distancia máxima del puesto de trabajo no superior a 50 Km y portar un teléfono móvil para su 
localización y asistencia, percibirán la cantidad de  94,28 euros mensuales por dicha 
disponibilidad, o la cuantía 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 compensará con tiempo equivalente de descanso y no supondrá un 
aumento de la jornada ordinaria de trabajo efectivo anual. En caso de que no fuera posible la 
compensación con tiempo equivalente de descanso, se le compensará a la persona trabajadora 
como horas extras. El Plus disponibilidad solo lo percibirán las personas trabajadoras designadas 
al efecto. 

Artículo 23. Gratificaciones extraordinarias 

Las gratificaciones extraordinarias de verano y navidad consistirán en una mensualidad cada una 
de ellas. Se devengará semestralmente y en proporción al tiempo trabajado. 

Se abonará en los primeros 15 días de julio y diciembre. 

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

Artículo 24 Dietas y locomoción  

1. Si por necesidades del servicio alguna persona hubiera de desplazarse fuera de la localidad en 
que habitualmente tenga su destino, la empresa le abonará por los gastos de locomoción y dietas 
las cuantías 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 sólo se le devengará 
media dieta, es decir, 20,32 euros al día en el Territorio del Estado y 39,51 euros fuera de éste. 

Cuando se viaje en vehículo propio se abonará a razón de 0,22 euros/Km, entendiéndose que en 
dicho precio y en su parte porcentual está el abono de la póliza de seguro del vehículo con 
cobertura de todo riesgo, ya que, de no ser así, es la persona trabajadora la que asumiría el 
diferencial riesgo del vehículo, así mismo las averías que pudiera sufrir el vehículo están en su 
porcentaje incluidas en dicho precio. 

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

Artículo 25. Nocturnidad  

Las horas trabajadas durante el período comprendido entre las 22 y 06 horas, tendrán una 
retribución específica e incrementada en un 27 % sobre el salario base más plus especialización, 
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 rotación de los mismos, en cuyo periodo y por jornada efectiva de trabajo 
percibirán por tal circunstancia un plus de nocturnidad. Se percibirá 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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CAPÍTULO VI 
Seguridad y salud laboral 

Artículo 26. Salud y seguridad laboral  

La empleadora garantizará la seguridad y la salud de su plantilla en todos los aspectos 
relacionados con el trabajo. Y por ello tendrá 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. Adoptará medidas de información para el personal y sus representantes, así como para los 
servicios de prevención y autoridades competentes. 

4. Organizará la formación necesaria de las personas delegadas de prevención. 

Cada persona deberá velar por su seguridad y salud, así como por las demás afectadas a causa de 
sus actos u omisiones de trabajo conforme a la formación e instrucciones que reciba de la 
empresa y para ello: 

1. Utilizará correctamente las máquinas, herramientas, instalaciones, sustancias peligrosas. 

2. Utilizará correctamente el equipo de protección individual. 

3. No anulará ni manipulará los dispositivos de seguridad. 

4. Comunicará inmediata y fehacientemente cualquier anomalía o situación laboral que entrañe 
riesgo grave o inminente para su salud. 

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

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

 
Artículo 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, tendrán el derecho y el deber dentro de los 
supuestos previsto en el artículo 22 de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, de una revisión 
médica general adecuada a su puesto de trabajo, al menos una vez al año. 

Adicionalmente a dichas pruebas médicas, a las personas trabajadoras mayores de 50 años que 
así lo deseen se les incluirá en los análisis 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 llevarán a cabo en la jornada de 
trabajo. El tiempo dedicado a las diferentes pruebas médicas que se realicen, se computará como 
tiempo de trabajo. 

Artículo 28. Prendas y equipos de trabajo  
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Las empresas entregarán al personal de mantenimiento y producción dos juegos completos de 
prendas de trabajo conformados, según lo que precisen los puestos de trabajo. La entrega de 
prendas se hará en octubre. 

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

La conservación, limpieza y aseo de dichas prendas de trabajo será a cargo de las personas 
trabajadoras quienes vendrán obligadas a vestirlas durante las horas de trabajo. Quienes dejen de 
pertenecer a la plantilla estarán obligados a devolver toda la ropa que se les entregó y los EPIS. 

Artículo 29. Higiene del personal  

El personal que tenga contacto directo o intervenga en la elaboración y manipulación de productos 
alimenticios observará rigurosamente todas las medidas higiénicas y sanitarias. 

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

De igual forma la empresa determinará 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 
manipulación. 

CAPÍTULO VII 
Ayudas sociales y complementarias 

Artículo 30. Jubilación  

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 21/2021, de 28 de diciembre y en la Disposición 
Adicional 10.ª del Estatuto de los Trabajadores, se pacta expresamente que será causa de 
extinción del contrato de trabajo por jubilación obligatoria cuando la persona trabajadora cumpla 
una edad igual o superior a 68 años, siempre que se cumplan los siguientes requisitos: 

a) La persona trabajadora afectada por la extinción del contrato de trabajo deberá reunir los 
requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento 
de la pensión ordinaria de jubilación en su modalidad contributiva. A fin de confirmar que se 
reúnen los requisitos necesarios, dentro de los seis meses previos al cumplimiento de la edad 
que pueda habilitar para acceder a la jubilación en las condiciones indicadas, la empresa podrá 
solicitar a la persona trabajadora un informe de la Tesorería 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 deberá vincularse, al relevo generacional a través de la contratación 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 segregación ocupacional por género, el límite del apartado anterior podrá rebajarse 
hasta la edad ordinaria de jubilación fijada por la normativa de Seguridad Social cuando la tasa de 
ocupación de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en alguna 
de las actividades económicas correspondientes al ámbito funcional de este convenio sea inferior 
al 20 por ciento de las personas ocupadas en las mismas. 

Las actividades económicas que se tomarán como referencia para determinar el cumplimiento de 
esta condición estará definida por los códigos de la Clasificación Nacional de Actividades 
Económicas (CNAE) en vigor en cada momento, incluidos en el ámbito de este convenio según los 
datos facilitados al realizar su inscripción en el Registro y depósito de convenios y acuerdos 
colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON), de conformidad con el artículo 6.2 y el 
anexo 1 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y 
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acuerdos colectivos de trabajo. La Administración de la Seguridad Social facilitará la tasa de 
ocupación de las trabajadoras respecto de la totalidad de trabajadores por cuenta ajena en cada 
una de las CNAE correspondientes en la fecha de constitución de la comisión negociadora del 
convenio. 

La aplicación de esta excepción exigirá, además, el cumplimiento de los siguientes requisitos: 

a) La persona afectada por la extinción del contrato de trabajo deberá reunir los requisitos 
exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento de la 
pensión ordinaria de jubilación en su modalidad contributiva. 

b) En el CNAE al que esté adscrita la persona afectada por la aplicación de esta cláusula 
concurra una tasa de ocupación de empleadas inferior al 20 por ciento sobre el total de 
personas trabajadoras a la fecha de efectos de la decisión extintiva. Este CNAE será el que 
resulte aplicable para la determinación de los tipos de cotización para la cobertura de las 
contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. 

c) Cada extinción contractual en aplicación de esta previsión deberá llevar aparejada 
simultáneamente la contratación indefinida y a tiempo completo de, al menos, una mujer en la 
mencionada actividad. 

La decisión extintiva de la relación laboral será con carácter previo comunicada por la empresa a 
los representantes legales de los trabajadores y a la propia persona trabajadora afectada. 

No será de aplicación el condicionado anterior, en caso de jubilación voluntaria. 

Jubilación anticipada: 

Se estará a lo establecido en la normativa de Seguridad Social vigente en cada momento. 

Jubilación parcial: 

Todas las personas trabajadoras que reúnan los requisitos establecidos en la ley (artículos 205 y 
215 LGSS) tendrán el derecho a acceder a la jubilación parcial en los siguientes términos: 

– Cada persona interesada tendrá que solicitarlo por escrito a la Dirección de la empresa con 
una antelación mínima de 6 meses a la fecha en que le interese acceder a la situación de 
jubilación parcial. Aquellas con titulación y cualificación especializada deberán solicitarlo con un 
año de antelación. 

– Respecto a las solicitudes que cumplan los requisitos anteriores, la Dirección de la empresa 
podrá acceder a la petición de jubilación parcial y contratará a otra persona bajo la modalidad 
de temporal de contrato de relevo. 

– Respecto a la contratación del relevista, la Dirección de la empresa determinará la totalidad 
de las condiciones de contratación respetando lo establecido en el convenio colectivo. 

– El porcentaje de reducción de la jornada será el máximo 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, será de mutuo acuerdo, y 
se determinará el horario a realizar, ajustándose a los siguientes parámetros: 

• La jornada será la ordinaria de la empresa y, por tanto, no será posible fijar días de trabajo 
intermitentes o aislados. 

• En cualquier caso, a la persona jubilada parcialmente se le asignarán funciones acordes con 
su categoría y experiencia profesional. 
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Artículo 32. Permisos retribuidos  

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

1. Matrimonio o constitución de pareja de hecho debidamente inscrita en el registro 
competente, derivándose las mismas relaciones de afinidad: 15 días naturales, aplicándose de 
acuerdo con lo estipulado por la ley. 

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

3. Cinco días por accidente o enfermedad graves, hospitalización o intervención quirúrgica sin 
hospitalización que precise reposo domiciliario del cónyuge, pareja de hecho o parientes hasta 
el segundo grado por consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguíneo de la pareja 
de hecho, así 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 podrá disfrutarse de forma interrumpida previa comunicación anticipada al menos en 
24 horas y por el periodo que dure el hecho causante mediante justificación hospitalaria o 
médica de la Servicio Público de Salud. 

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

4. Dos días por el fallecimiento del cónyuge, 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 ampliará en dos días. 
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 más consultas médicas continuadas. 
Como norma general a todas las consultas médicas anteriormente mencionadas, los tiempos 
señalados son referidos a consultas de los Servicios Públicos de Salud. 
6. Exámenes: 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 días naturales siempre que sea debidamente justificado, para todas 
las personas acogidas al presente convenio. 
8. Cumplimientos inexcusables de deberes públicos: el tiempo imprescindible, debidamente 
acreditado según disposiciones vigentes. 
9. Acompañamiento: Se establecen 8 horas anuales de permiso retribuido, que podrán ser 
fraccionadas si fuera necesario, debiéndose tomar por el tiempo imprescindible, y únicamente 
para acompañamiento a Servicios Públicos de Salud de cónyuge o familiar de primer grado por 
consanguinidad debidamente justificado. 

En el caso de que ambos cónyuges trabajasen, perteneciendo a la misma empresa, se 
repartirían el acompañamiento, no siendo coincidente el derecho de ambos. 

10. Por el tiempo indispensable para la realización de exámenes prenatales y técnicas de 
preparación al parto y, en los casos de adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento, 
para la asistencia a las preceptivas sesiones de información y realización de los preceptivos 
informes psicológicos y sociales previos a la declaración 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, adopción, guarda con fines de adopción o 
acogimiento, de acuerdo con el artículo 45.1.d), para la lactancia del menor hasta que este 
cumpla nueve meses, las personas trabajadoras tendrán derecho a una hora de ausencia del 
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trabajo, que podrán dividir en dos fracciones. La duración del permiso se incrementará 
proporcionalmente en los casos de parto, adopción, guarda con fines de adopción o acogimiento 
múltiples. 

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

La reducción 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, podrá limitarse su ejercicio simultáneo 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 conciliación. 

12. La persona trabajadora tendrá 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 tendrán derecho a que sean retribuidas las horas de ausencia por las 
causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro días al año. 

Para tener derecho tanto a la ausencia como a la compensación será preciso aportar la 
acreditación oficial del motivo durante toda su duración y su urgencia. 

En caso de que dos o más personas soliciten hacer uso de este derecho, por razones 
organizativas, económicas y productivas, la empresa podrá adoptar las medidas oportunas 
respecto a la duración, siempre que pueda ser debidamente atendida la persona que necesita 
atención y motiva la ausencia. 

13. En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban 
permanecer hospitalizados a continuación del parto, las personas trabajadoras tendrán derecho 
a ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendrán derecho a reducir su jornada de 
trabajo hasta un máximo de dos horas, con disminución proporcional del salario. 
14. Quien por razones de guarda legal tenga su cuidado algún menor de doce años o una 
persona con discapacidad, que no desempeñe una actividad retribuida, tendrá derecho a una 
reducción de la jornada de trabajo entendiendo también dentro de ésta la diaria, con la 
disminución proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un máximo de la mitad de la 
duración de aquella. 

Tendrá el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cónyuge o pareja de 
hecho, o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, incluido el familiar 
consanguíneo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no 
pueda valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida. 

La reducción de la jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho 
individual de las personas, hombres o mujeres. No obstante, si dos o más personas de la misma 
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrá limitar su 
ejercicio simultáneo 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 conciliación. 

15. La persona trabajadora víctima de terrorismo o víctima de violencia de género tendrá 
derecho, para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral, a la 
reducción de la jornada de trabajo con disminución proporcional de su salario o a la 
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reordenación del tiempo de trabajo, a través de la adaptación del horario, de la aplicación del 
horario flexible o de otras formas de ordenación del tiempo de trabajo que se utilicen en la 
empresa. 
16. Por el tiempo indispensable para la realización de los actos preparatorios de la donación de 
órganos o tejidos siempre que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo. 
17. Hasta cuatro días por imposibilidad de acceder al centro de trabajo o transitar por las vías 
de circulación necesarias para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, 
limitaciones o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, 
así como cuando concurra una situación de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de 
una catástrofe o fenómeno meteorológico adverso. Transcurridos los cuatro días, el permiso se 
prolongará hasta que desaparezcan las circunstancias que lo justificaron, sin perjuicio de la 
posibilidad de la empresa de aplicar una suspensión del contrato de trabajo o una reducción de 
jornada derivada de fuerza mayor en los términos previstos en el artículo 47.6 del Estatuto de 
los Trabajadores.  
18. En lo no previsto en este artículo, se estará a lo establecido en el artículo 37 ET. 

Respecto al día de inicio y al cómputo se estará 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 petición debe constar por escrito. 

c) Deberá justificarse el motivo de la ausencia documentalmente, exceptuando aquellas 
ausencias que a tenor de la Legislación Vigente no requieran justificación. 

2. Visitas médicas: 

En el caso de salidas al médico, la empresa abonará el tiempo imprescindible en cuanto la visita 
coincida con el horario de trabajo según lo dispuesto en los apartados 5 y 9. Para su abono será 
preceptivo que el justificante esté firmado y fechado por el médico, con indicación de la hora en 
caso de superar los límites previstos en los referidos apartados, en su defecto fechado y sellado 
por el servicio de admisión del centro médico, hospitalario o de salud de los Servicios Públicos 
de Salud. En el caso de otros justificantes, solo serán admitidos los impresos por el servicio de 
admisión de la Seguridad Social. Será rechazado como justificante la citación de consulta u otro 
similar. 

 

Artículo 33. Permisos no retribuidos y excedencia voluntaria  

Se podrá disfrutar de permiso sin sueldo de duración máxima de 30 días naturales en los casos 
debidamente justificados por la persona interesada, mediante notificación escrita con una 
antelación mínima de cinco días laborales a la persona responsable inmediata o dirección de la 
empresa. 

Además, la persona trabajadora, previo aviso y justificación, podrá ausentarse del trabajo un día 
natural por fallecimiento de tíos y sobrinos, por consanguinidad o afinidad, de ambos cónyuges. 

Excedencia voluntaria: 

Las personas trabajadoras con un año de servicio podrán solicitar la excedencia voluntaria por un 
plazo mínimo de cuatro meses y no superior a cinco años, no computándose el tiempo que dure 
esta situación a ningún efecto. 
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La solicitud de excedencia se tendrá 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 máximo de 
ese mes. 

La persona trabajadora que no solicite el reingreso con 15 días hábiles como mínimo, de 
antelación a la terminación de su excedencia causará baja definitiva en la empresa, 
considerándose a todos los efectos como si se tratara de una dimisión. 

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

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

 

Artículo 34. Personas con cargos sindicales  

Las personas que ostenten cargos sindicales dentro de la vigencia de este convenio tendrán 
derecho a las necesarias facilidades para el desempeño de los mismos, así 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 otorgará un crédito de horas mensuales 
retribuidas, las establecidas por la ley (artículo 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 podrán 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 
máximo total. Tal acumulación no podrá exceder los límites establecidos normativamente. 

 
Artículo 35 Cuota sindical  

Se estará a lo dispuesto en la Ley Orgánica de Libertad Sindical. La empleadora procederá 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 está. 

 

Artículo 36 Información a la representación de las personas trabajadoras  

La empresa facilitará a la representación legal de las personas trabajadoras información de alta y 
bajas en la Seguridad Social. Así mismo, se le exhibirá a su requerimiento la oportuna 
documentación que avale el pago de las cuotas de la Seguridad Social al personal debidamente 
sellada por la entidad competente. 

Así también la empresa facilitará a la representación de las personas trabajadoras tablones de 
anuncios para fijación de documentos informativos emitidos por los mismos. Independientemente 
de lo anterior, se entregará también toda la información necesaria para llevar a cabo las 
competencias que se les asigna en el Estatuto de los Trabajadores y, especialmente en su artículo 
64 y 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 deberán ser informados por la empresa de lo siguiente: 

a) Trimestralmente sobre la evolución general del sector económico al que pertenece la 
empresa, sobre la evolución de los negocios y la situación de la producción y ventas de la 
entidad, sobre su programa de producción y la evolución del empleo en la empresa. 

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

d) En función de la materia que se trate: 

1. Implantación o reducción del sistema de organización del trabajo y cualquiera de sus 
posibles consecuencias, estudios de tiempo, establecimiento de sistemas de primas o 
incentivos y valoración de puestos de trabajo. 

2. Sobre la fusión, absorción o modificación del «status» jurídico 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 estadísticas sobre el índice de absentismo y sus causas, los accidentes 
de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los índices 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 además de las facultades reconocidas emitirán informes con carácter 
previo. 

 

 

Artículo 37 Reuniones en el centro de trabajo  

De acuerdo con las disposiciones legales vigentes al respecto, la plantilla podrá reunirse en el 
centro de trabajo fuera de su jornada laboral avisando con la debida antelación 24 horas a la 
administración de la dirección de la empresa y designando a la persona que se responsabilizará 
del buen orden de la reunión. 

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

 

Artículo 38. Comisión paritaria  

Las partes firmantes convienen en constituir una Comisión Paritaria, que actuará como 
órgano de control, interpretación y conciliación respecto a la aplicación del presente 
Convenio. 

Antes de acudir a cualquier otra vía de solución, será preceptiva la intervención de dicha 
Comisión. 

La Comisión Paritaria estará integrada por dos miembros: uno designado por la 
representación empresarial y otro por la representación de las personas trabajadoras. 

Cada parte podrá contar, cuando lo estime necesario, con asesores especializados, de 
carácter permanente u ocasional, quienes serán nombrados libremente por la parte 
correspondiente. Estos asesores contarán con voz dentro de las deliberaciones, pero no con 
voto.  
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Corresponde a esta Comisión ejercer las funciones legales de interpretación y aplicación del 
Convenio. Podrá ser convocada por cualquiera de las partes mediante escrito en el que se 
detallen los asuntos a tratar en el orden del día. 

La sesión deberá celebrarse en un plazo máximo de quince días hábiles desde la 
comunicación. Su intervención será requisito previo antes de plantear cualquier reclamación 
sobre materias que entren dentro de su ámbito competencial. 

Los acuerdos se adoptarán por mayoría y se recogerán en la correspondiente acta. 

CAPÍTULO VIII 
Régimen disciplinario 

Artículo 39. Faltas y sanciones  

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

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

Tipificación de las faltas: 

a) Serán faltas leves las siguientes: 

a.1 La incorrección con el público y con los/as compañeros/as o subordinados/as. 

a.2 El retraso, negligencia o descuido con el cumplimiento de sus tareas. 

a.3 La no comunicación con la debida antelación 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 día. 

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

a.6 El descuido en la conservación de los locales, materiales, útiles, 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 Utilización de reproductores de música (colectivos o individuales), teléfonos móviles o 
cualquier tipo de aparato electrónico que no sea propio o relacionado con el puesto de trabajo o 
que no haya sido autorizado expresamente y por escrito por la Dirección. 

a.9 Todas las que no consten como graves o muy graves. 

b) Serán 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, compañeros/as o subordinados/as. 

b.2 El incumplimiento de las órdenes 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 desconsideración con el público 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 
Prevención de Riesgos Laborales y normas complementarias. 

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

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

b.7 El abandono del trabajo sin causa justificada. 

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

b.9 La utilización o difusión indebida de datos o asuntos de los que se tengan conocimiento por 
razón del trabajo en la empresa. 

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

c) Serán faltas muy graves las siguientes: 

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

c.2 La manifiesta insubordinación 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 más de tres días al mes. 

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

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

c.7 La simulación de enfermedad o accidente. 

c.8 La disminución continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal pactado. 

c.9 La negligencia que pueda causar graves daños en la conservación de los locales, materiales 
de producción o documentos de la empresa, así como la negligencia que origine graves daños 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 situación en que se produce cualquier 
comportamiento verbal, no verbal o físico no deseado, de índole sexual, con el propósito 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 física de las personas trabajadoras, de otros 
miembros de la plantilla o de terceras personas, así como daños 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 repetición o sistematización, contra la dignidad o integridad psíquica o física de 
una persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo. 

c.13 Acudir al trabajo bajo la influencia de bebidas alcohólicas de manera habitual, o bajo la 
influencia de sustancias estupefacientes, y que ocasionen repercusiones negativas en el trabajo, 
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así como consumirlas en la Empresa. De ser posible se requerirá 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 
jerárquica y aquellos otros que se ejerciesen sobre personas con contratos temporales, se 
considerarán, además, falta muy grave, como abuso de autoridad. 

Las sanciones que podrán imponerse en función de la calificación de las faltas serán las 
siguientes: 

Sanciones: 

a) Por faltas leves: 

a.1 Amonestación por escrito. 

a.2 Suspensión de empleo y sueldo de hasta tres días. 

b) Por faltas graves: 

b.1 Suspensión de empleo y sueldo de cuatro días a un mes. 

c) Por faltas muy graves: 

c.1 Suspensión de empleo y sueldo de un mes y un día a tres meses. 

c.2 Despido. 

Las sanciones que se impongan por faltas graves y muy graves deberán 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 prescribirán a los diez días, las graves a los veinte días, y las muy graves a los 
sesenta días, a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comisión y, en todo 
caso, a los seis meses de haberse cometido. 

Toda persona podrá dar cuenta por escrito, por sí o a través de sus representantes, de los actos 
que supongan faltas de respeto a su intimidad o a la consideración debida a su dignidad humana o 
laboral. 

CAPÍTULO IX 
Igualdad de trato y oportunidades 

Artículo 40. Planes de igualdad  

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgánica 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 depósito 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 están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el 
ámbito laboral y, con esta finalidad, se adoptarán las medidas que sean necesarias, en su caso, 
para evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas que 
deberán negociar, y en su caso acordar, con la representación de las personas trabajadoras en la 
forma que se determine en la legislación laboral. 

CAPÍTULO X 
Trabajo a distancia, teletrabajo y desconexión digital 

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

Artículo 42. Derecho a la desconexión digital  

De conformidad con lo establecido en el artículo 88 de la Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, 
de Protección de Datos Personales y garantía de los derechos digitales, la plantilla tiene derecho a 
la desconexión digital una vez finalizada la jornada laboral, garantizando el respeto de su tiempo 
de descanso, así como de su intimidad personal y familiar. 

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

No obstante, no será de aplicación 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. 

Cláusula adicional primera Procedimiento para la inaplicación del Convenio colectivo  

Se podrá producir modificación sustancial y/o inaplicación de las condiciones de trabajo y 
económicas pactadas en el presente convenio colectivo, en las materias y causas señaladas a tal 
fin en el artículo 82.3 en el ET, y durante el plazo de vigencia del presente convenio. 

 

Cláusula adicional segunda Prevención y Actuación en los casos de acoso  

Las partes firmantes de este Convenio Colectivo acuerdan adherirse al Protocolo de Prevención y 
Actuación en casos de acoso, contenido en la cláusula adicional cuarta del Convenio Colectivo 
estatal para la acuicultura, en tanto que no sea modificado, en su caso, mediante un protocolo 
específico para la empresa Bedón Acuacultura, S.L., y debidamente negociado con la 
representación legal de las personas trabajadoras. El contenido de dicho protocolo se transcribe a 
continuación:  

 

1. Principios: 

Siguiendo lo establecido por la Constitución Española, el Estatuto de los Trabajadores, de forma 
específica, contempla el derecho de los trabajadores y las trabajadoras al respeto de su 
intimidad y a la consideración debida a su dignidad, incluida la protección frente al acoso por 
razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, 
y frente al acoso sexual, al acoso por razón de sexo y al laboral. 

Por su parte, la Ley Orgánica 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 razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su 
prevención 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 representación legal de los trabajadores y las trabajadoras contribuirá a ello 
sensibilizando a las plantillas e informando a la dirección de la empresa de cualquier problema 



https://miprincipado.asturias.es/bopa

BOLETÍN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS
núm. 97 de 22-v-2026 31/72

C
ód

. 
20

26
-0

40
14

 
 

Página 30 de 69  

que pudiera tener conocimiento y vigilará el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en 
materia de prevención. 

2. Objetivo del presente Protocolo: 

Este Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razón de 
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razón 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 será de 
aplicación, 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 física 
o psíquica. 

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales como la prevención 
del acoso y la reacción 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 actuación para los casos en los que, aun 
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso, 
por parte de algún trabajador/a. 

3. Definición y conductas constitutivas de acoso: 

a. Acoso sexual. 

Según el artículo 7.1 de la Ley Orgánica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Código 
Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual 
que tenga el propósito 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 ámbito laboral, que se dirija a una persona con intención de 
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se debe tener claro, 
que, en determinadas circunstancias, un único incidente puede constituir acoso sexual. 

Conductas constitutivas de acoso sexual: 

– Conductas de carácter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o 
humillante, no siendo necesario que exista una conexión directa entre la acción y las 
condiciones de trabajo. Entre ellas: 

• Conductas físicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta 
un acercamiento físico excesivo o innecesario. Agresiones físicas. 

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

• Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o 
pornográfico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impúdicos. Cartas o 
mensajes de correo electrónico de carácter ofensivo y de contenido sexual. 
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– Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un 
superior jerárquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora 
de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compañeros/as o cualquier otra 
persona relacionada con la víctima por causa de trabajo, que implique contacto físico, 
invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc. 

b. Acoso por razón de sexo. 

Según el artículo 7.2 de la Ley Orgánica 3/2007: «Constituye acoso por razón de sexo cualquier 
comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de 
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo». 

c. Otro acoso de carácter discriminatorio. 

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento realizado por razón 
de origen racial o étnico, religión o convicciones, discapacidad, edad, y orientación sexual o 
enfermedad, cuando se produzcan dentro del ámbito 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 razón de sexo y/o discriminatorio: 

Serán conductas constitutivas de acoso por razón de sexo o de carácter discriminatorio, entre 
otras: 

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

– Las medidas organizacionales ejecutadas en función del sexo, o cualquier otra circunstancia 
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusión, 
aislamiento, evaluación no equitativa del desempleo, asignación de tareas degradantes, sin 
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.). 

– Comportamientos, conductas o prácticas que se tomen en función del sexo de una persona 
o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma explícita o 
implícita 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 religión o convicciones, la 
discapacidad, la edad o la orientación sexual o cualquier otra condición o circunstancia 
personal o social. 

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

– Críticas a la nacionalidad, actitudes y creencias políticas o religiosas, vida privada, etc. 

– Conductas por razón de convicciones dirigidas a un representante sindical o político, en la 
empresa. 

d. Acoso laboral, moral o mobbing. 

Es toda conducta, práctica o comportamiento, realizado de forma sistemática o recurrente en el 
seno de una relación de trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o 
atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter emocional y 
psicológicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promoción 
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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 continuación, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que, 
cumpliendo los requisitos expuestos, podrían llegar a constituir acoso psicológico en el trabajo: 

– Juzgar el desempeño de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y 
habilidades. 

– Poner en cuestión y desautorizar las decisiones de la persona. 

– No asignar tarea alguna, o asignar tareas inútiles 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 ubicación de la persona separándola de sus compañeros/as (aislamiento). 

– Ignorar la presencia de la persona. 

– No dirigir la palabra a la persona. 

– Amenazas y agresiones físicas. 

– Amenazas verbales o por escrito. 

– Gritos o insultos. 

– Manipular la reputación personal o profesional a través del rumor, la denigración y 
ridiculización. 

Atendiendo a la posición 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 jerárquico. 

Ascendente: El que se provoca al o a la superior jerárquico. 

Horizontal: El que se produce al mismo nivel jerárquico. 

4. Medidas de prevención del acoso: 

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

– Difusión a toda la plantilla del protocolo de prevención y actuación en los casos de acoso. 

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

– Fomentar la comunicación de la resolución de los casos de acoso. 
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– Promover un entorno de respeto, corrección 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 integración del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento 
mediante un seguimiento del trabajador/a, no sólo en su proceso de acogida inicial, sino 
también con posterioridad al mismo. 

– Se facilitará información y formación a la plantilla sobre los principios y valores que deben 
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten. 

– Prohibición de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios 
reseñados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras 
medidas, se eliminará cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una visión 
sexista y estereotipada de mujeres y hombres. 

– Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de 
trabajo, la Dirección de la Empresa se dirigirá inmediatamente a la persona responsable de 
dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situación 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 mantendrá una actividad constante en la adopción de nuevas medidas o en la 
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una óptima convivencia en el trabajo, 
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras. 

5. Ámbito de aplicación y vigencia: 

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la empresa, ya 
sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberá 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 aplicación subsidiaria al que pueda disponer cada empresa, tendrá la 
misma vigencia que el presente convenio colectivo sectorial, sin perjuicio de que, en función de 
las necesidades que se detecten, se puedan prorrogar, modificar o incorporar nuevos 
contenidos, después de la negociación correspondiente. 

6. Procedimiento de actuación en caso de denuncia de acoso: 

a. Aspectos que acompañarán al procedimiento. 

– Protección de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas. 

– Protección de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud. 

– Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas. 

– No se divulgará ninguna información a partes o personas no implicadas en el caso, salvo 
que sea necesario para la investigación. 

– Tramitación urgente, sin demoras indebidas. 

– Investigación profesional y exhaustiva de los hechos denunciados. 

– Adopción de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de carácter disciplinario, 
contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas. 
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– El acoso en cualquiera de sus modalidades tendrá el tratamiento establecido en el 
régimen disciplinario de aplicación para las faltas graves y muy graves. 

– En los casos de acoso sexual y acoso por razón de sexo operará la inversión de la carga 
de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de 
discriminación en las medidas adoptadas y su proporcionalidad 

b. Procedimiento. 

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

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la representación 
legal de los trabajadores o trabajadoras, ante cualquier miembro de la Comisión de Igualdad 
o 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 realizará siempre por escrito. Las personas responsables de la instrucción del 
procedimiento le asignarán un número de expediente. 

La denuncia deberá contener la siguiente información (se adjunta un formulario): 

– Identificación de la persona denunciante y datos para contactar con la misma. 

– Identificación del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa. 

– Identificación de la víctima y puesto que ocupa. 

– Una descripción cronológica 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.). 

– Identificación de posibles testigos. 

– Copia de toda la documentación que pueda acreditar los hechos u otra información que 
se estime pertinente. 

– Firma del/la denunciante en prueba de conformidad. 

La persona que presenta una denuncia recibirá 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 número de 
expediente. 

Órgano instructor: 

Actuarán en la instrucción de este procedimiento, por parte de la empresa, la Dirección de 
Recursos Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representación sindical, 
la persona responsable de igualdad designada por ésta para los casos de acoso sexual o por 
razón de sexo. En caso de otro acoso discriminatorio o acoso moral, actuará la persona 
designada por la representación legal de los trabajadores y trabajadoras en el comité de 
seguridad y salud. 

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

No podrán tener relación de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes. 



https://miprincipado.asturias.es/bopa

BOLETÍN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS
núm. 97 de 22-v-2026 36/72

C
ód

. 
20

26
-0

40
14

 
 

Página 35 de 69  

Tampoco podrán ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el carácter de 
persona denunciada o denunciante. 

El órgano instructor iniciará el procedimiento, de oficio –cuando cualquiera de las personas 
que puedan formar parte del órgano tengan indicios suficientes de la existencia de una 
conducta constitutiva de acoso- o a instancia de parte, prestará apoyo y ayuda a los 
trabajadores o trabajadoras presuntamente acosados o acosadas, y realizará las gestiones y 
trámites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta información 
considere conveniente y realizando las entrevistas y demás actuaciones que estime 
necesarias. 

c. Procedimiento abreviado. 

Su objetivo es resolver el problema de una forma ágil, 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 encargarán 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 elevará su dictamen 
a la Dirección de RRHH, la Comisión de Igualdad o comité de seguridad y salud y a las partes 
afectadas, lo que no podrá prolongarse en más de 7 días hábiles, salvo por causa 
debidamente acreditada. 

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

d. Procedimiento formal. 

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podrá practicar 
cuantas pruebas de carácter documental, entrevistas u otras pruebas resulten justificadas y 
necesarias, con el fin de conseguir la interrupción de la posible situación de acoso. En todo 
caso, operará la inversión de la carga de la prueba. 

Durante la tramitación del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de 
acoso, el órgano de instrucción podrá proponer a la Dirección de la empresa, la medida de 
separación de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra 
medida cautelar, lo que se deberá efectuar de carácter inmediato. 

La instrucción concluirá con un informe, que será elevado a la Dirección de RRHH, la Comisión 
de Igualdad o al comité de seguridad y salud, según corresponda en cada caso y a las partes 
afectadas. Todo el procedimiento no podrá extenderse a más de 20 días hábiles, salvo que 
deba ser superado por causa debidamente acreditada. 

e. Elaboración del informe. 

El informe debe incluir la siguiente información: 

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

– Descripción de los principales hechos del caso. 

– Resumen de las diligencias practicadas. 

– Valoración final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de 
medidas. 
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– Determinación 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 dará traslado del informe final acordado a la 
Dirección de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, 
decisión que se tomará en el plazo máximo de 10 días hábiles, salvo por causa debidamente 
acreditada. 

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

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

Si con motivo de la investigación realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se 
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo o 
cualquier infracción recogida en el régimen disciplinario, los instructores trasladarán esta 
conclusión a su informe para que la dirección de la empresa actúe en consecuencia, pudiendo 
trasladar una propuesta en el primer caso. 

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

Finalizado el procedimiento, el órgano de instrucción podrá proponer las siguientes medidas: 

– Apoyo psicológico y social a la persona acosada. 

– Modificación de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a 
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperación. 

– Adopción de medidas de vigilancia en protección del trabajador/a acosado/a. 

– La empresa tomará las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas 
sancionadas. 

– Se facilitará formación o reciclaje para la actualización profesional de la víctima cuando esta 
haya permanecido en IT un periodo prolongado. 

– Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa. 

– Evaluación de riesgos psicosociales en la empresa. 

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

Se creará una comisión de atención al acoso paritaria, que deberá efectuar el seguimiento del 
presente protocolo. Al efecto realizará las siguientes funciones: 

1. Se reunirá anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborará un informe 
conjunto de sus actuaciones, que será entregado a la dirección de la empresa, y del que se 
dará 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. Elaborará un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y 
adaptarlo si se considera necesario. 

Otras consideraciones: 

Se prohíbe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectúen una denuncia, 
atestigüen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas 
personas que se opongan a cualquier situación de acoso frente a sí mismo o frente a terceros. 

No obstante lo anterior, si de la investigación realizada se pusiera en evidencia que el 
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con ánimo de dañar, la 
empresa podrá adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresión de la buena fe 
contractual en el Estatuto de los Trabajadores. 

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

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

Hasta tanto no se disponga de una normativa de desarrollo específica el presente protocolo 
también se aplicará 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 
garantía de los derechos de las personas LGTBI. 

Cláusula adicional tercera Seguro de vida e invalidez  

La empresa mantendrá una póliza de seguro colectivo para todas las personas trabajadoras, 
mediante cualquier modalidad de contratación, por las contingencias que figuran a continuación o 
con las que sean sustituidas por el Convenio Colectivo estatal para la acuicultura 

Contingencias 

Importes 

– 

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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Contingencias 

Importes 

– 

Euros 

Incapacidad permanente total por accidente. 20.000 

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

Al tratarse de un seguro de vida, la compañía aseguradora tiene el derecho de solicitar 
cuestionario de salud, por lo que la empresa vendrá obligada única 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 compañía de seguros acepte el riesgo a asegurar. 

En el caso de que la aseguradora solicite cuestionario de salud y, a raíz del mismo, rechace la 
cobertura de alguna persona, la empresa deberá solicitar a dos aseguradoras más la posibilidad 
de cobertura del mismo. Si tras dichas solicitudes la persona sigue sin poder asegurarse, la 
empresa quedará eximida de cualquier responsabilidad respecto a las contingencias establecidas 
en el presente artículo 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 información en el cuestionario de salud 
que se hubiera cumplimentado, la empresa quedará eximida de cualquier responsabilidad 
respecto al pago de dicha contingencia. 

La empresa tampoco se hará 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 artículo. 

Cuando la persona trabajadora lo solicite, la empresa le facilitará copia de la póliza de seguro por 
la que se cubren las contingencias antes señaladas. 

Los beneficiarios de dichas cantidades serán: 

– En caso de incapacidad permanente, la persona afectada. 

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

Cláusula adicional cuarta. Protocolo de actuación 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 cláusula adicional 
novena, el Protocolo de actuación frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI 
para el sector de la acuicultura estatal. De la misma manera, en su cláusula adicional décima 
se contiene el conjunto planificado de medidas en desarrollo del Real Decreto 1026/2024. 
Finalmente, en la cláusula adicional decimoprimera, se adecúa el régimen disciplinario a lo 
dispuesto en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre.  
 
El presente Convenio Colectivo de la empresa Bedón acuacultura S.L., se adhiere al 
mencionado Protocolo y medidas planificadas en toda su extensión y efectos; dada la 
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primacía del Convenio Colectivo de ámbito sectorial y en función de la prevalencia negocial de 
la que disponen los convenios colectivos sectoriales, según 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 discriminación de las personas LGTBI en las empresas. 
 
El contenido del mencionado protocolo y sus medidas planificadas es el que sigue a 
continuación y que se transcribe de manera literal:  

1. Declaración de principios 

La Constitución española declara que la dignidad de la persona constituye uno de los 
fundamentos del orden político y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a 
la no discriminación, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su 
integridad física y moral. 

El Estatuto de los Trabajadores, de forma específica, contempla el derecho de las personas 
trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideración debida a su dignidad, incluida la 
protección frente al acoso por razón de origen racial o étnico, religión o convicciones, 
discapacidad, edad u orientación sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razón de sexo 
y al laboral. 

El 1 de marzo de 2023 se publicó en el «Boletín Oficial del Estado» la Ley 4/2023, de 28 de 
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantía de los 
derechos de las personas LGTBI, cuyo objeto es desarrollar y garantizar sus derechos 
erradicando las situaciones de discriminación para asegurar que en España se puedan vivir 
con plena libertad la orientación sexual, la identidad sexual, la expresión de género, las 
características 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, así como de sus familias, 
aspirando a mejorar la eficacia aplicativa del artículo 14 de la Constitución española. 

Parte de la relevancia de su aprobación radica en prever medidas que garanticen y 
promuevan el derecho a la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, entre otros 
ámbitos, en la empresa. Esta cuestión se alinea con los posicionamientos trasladados por el 
Tribunal Europeo de Derechos Humanos relativos al artículo 14 de la Convención Europea de 
Derechos Humanos y su Protocolo número 12. 

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, establece en el capítulo II del título I un conjunto de 
políticas públicas para promover la igualdad efectiva de las personas LGTBI, incluyéndose 
medidas para eliminar la discriminación existente que afectan a distintos ámbitos, entre ellos, 
el laboral. De esta forma, la norma incorpora en su artículo 15.1 la obligación de que las 
empresas de más 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 actuación para la atención del acoso o la violencia contra las personas 
LGTBI. En el citado artículo se anuda la determinación del alcance y contenido de estas 
medidas al desarrollo reglamentario y se explicita la necesidad de que las medidas sean 
pactadas mediante la negociación colectiva y acordadas con los representantes de las 
personas trabajadoras. 

En cumplimiento de esa previsión y contando con tal habilitación se publicó 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 discriminación 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 española, y especialmente al ordenamiento laboral, el derecho de igualdad 
reconocido por la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unión Europea, la Convención 
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 ocupación. 

El presente protocolo tiene como objetivo establecer un marco de actuación 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 discriminación, garantizando un entorno laboral seguro 
y respetuoso para todas las personas, independientemente de su orientación sexual, 
identidad de género o expresión de género. 

De acuerdo con estos principios, la patronal y la representación 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 prevención del acoso, como en la sensibilización e información, 
como en la difusión de buenas prácticas e implantación de medidas para gestionar quejas y 
denuncias y resolver según proceda cada caso. 

Este protocolo se aplicará en los casos de acoso discriminatorio por razón de orientación 
sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y pertenencia a grupo 
familiar. 

a) En el lugar de trabajo, inclusive espacios públicos 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 formación 
relacionados con el trabajo. 

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las 
realizadas por medio de tecnologías de la información y la comunicación (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. Ámbito de aplicación y vigencia 

Este protocolo es de aplicación a todas las personas que trabajan en el sector de la 
acuicultura, incluidas en el ámbito 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 deberá respetar igualmente las normas de prevención del acoso por razón de 
orientación sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y pertenencia a 
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grupo familiar aquí establecidas. La Dirección de la empresa comunicará a las empresas 
auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su política de coordinación de prevención 
de riesgos con las mismas incluirá esta materia. 

El presente protocolo entrará en vigor en la fecha de su firma y mantendrá su vigencia 
mientras las partes firmantes no consideren necesaria su modificación, sin perjuicio de que, 
en función de las necesidades que se detecten se puedan modificar o incorporar acciones, en 
función del desarrollo reglamentario pendiente o en función de lo acordado en el Plan LGTBI. 
En cualquier caso, la adecuación deberá derivar de un proceso de negociación entre la 
empresa y la representación legal de las personas trabajadoras. 

Periódicamente el presente protocolo se dará a conocer a las personas trabajadoras de la 
empresa, así como se entregará copia a todas las nuevas incorporaciones. 

3. Objetivo del presente protocolo 

El presente protocolo de actuación para la atención y prevención del acoso y la violencia 
contra las personas LGTBI en el ámbito laboral, responde a la necesidad de incidir en la 
prevención, sensibilización y en su caso, eliminar toda forma de violencia y discriminación 
hacia las personas trabajadoras pertenecientes al colectivo LGTBI en el sector de la 
acuicultura, así 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 garantía 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 discriminación 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 prevención del acoso y la reacción 
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 razón de orientación sexual, identidad o 
expresión de género, características sexuales y pertenencia a grupo familiar y en su caso, 
el régimen disciplinario. 

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuación para los casos en los que, aun 
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por 
acoso, discriminatorio por razón de orientación sexual, identidad o expresión de género, 
características 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 razón de orientación 
sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y pertenencia a grupo 
familiar en todos los ámbitos de la empresa. 

b) Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso discriminatorio 
por razón de orientación sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y 
pertenencia a grupo familiar. 

c) Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso 
por razón de orientación sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y 
pertenencia a grupo familiar. 
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d) Implantar un procedimiento que permita a las víctimas de este tipo de acoso 
discriminatorio denunciar la situación. 

e) A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la detección y 
prevención del acoso discriminatorio por razón de orientación sexual, identidad o expresión 
de género, características sexuales y pertenencia a grupo familiar y la reacción 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 razón de orientación sexual, identidad 
o expresión de género, características sexuales y pertenencia a grupo familiar. 

b. Implementar medidas reactivas frente al acoso discriminatorio por razón de 
orientación sexual, identidad o expresión de género, características sexuales y 
pertenencia a grupo familiar y en su caso, el régimen disciplinario. 

4. Medidas de prevención 

En la convicción de que la cultura y valores del sector de la acuicultura estatal están 
orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran las empresas, y con 
objeto de garantizar la protección de los derechos fundamentales de la persona 
constitucionalmente reconocidos, se elabora el presente protocolo de actuación para la 
prevención, actuación y tramitación de situaciones de acoso sexual, sexista o por razón de 
sexo y de acoso por orientación sexual e identidad y expresión 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 ámbito 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 Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuyo artículo 48 
(en relación con el anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre) se establece lo 
siguiente: 

«1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten la comisión 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 razón de sexo, incluidos los cometidos en el 
ámbito digital. 

Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse con los 
representantes de los trabajadores, tales como la elaboración y difusión de códigos de buenas 
prácticas, la realización de campañas informativas o acciones de formación. 

2. Los representantes de los trabajadores deberán contribuir a prevenir la comisión de delitos 
y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con especial 
atención al acoso sexual y el acoso por razón de sexo, incluidos los cometidos en el ámbito 
digital, mediante la sensibilización de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la 
información a la dirección de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran 
conocimiento y que pudieran propiciarlo.» 

Esta normativa se ha visto implementada con el artículo 12 de la Ley Orgánica 10/2022, de 6 
de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual (LOGILS): 
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«1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten la comisión 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 razón de sexo, en los términos previstos en 
el artículo 48 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de 
mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el ámbito digital. 

Asimismo, deberán arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar cauce a 
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido víctimas de estas 
conductas, incluyendo específicamente las sufridas en el ámbito digital.» 

Del mismo modo, según el artículo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero (Ley Trans), las 
empresas de más de cincuenta personas trabajadoras deberán 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 actuación para la atención del acoso o la violencia contra 
las personas LGTBI. Para ello, las medidas serán pactadas a través de la negociación colectiva 
y acordadas con la representación legal de las personas trabajadoras. 

En este sector consideramos que las conductas constitutivas de acoso no perjudican 
únicamente a las personas trabajadoras directamente afectadas, sino que repercuten 
igualmente en su entorno más inmediato y en el conjunto de la empresa. Por ello, existe el 
compromiso a no tolerar ningún tipo de práctica discriminatoria considerada como acoso por 
razón de orientación e identidad sexual y expresión 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 garantías del 
procedimiento: 

– Agilidad, diligencia y rapidez en la investigación y resolución de la conducta denunciada 
que deben ser realizadas sin demoras indebidas, respetando los plazos que se determinen 
para cada parte del proceso y que constarán en el protocolo. 

– Respeto y protección 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 obligación de 
guardar una estricta confidencialidad y reserva, no transmitirán ni divulgarán información 
sobre el contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigación, o resueltas. 

– Protección suficiente de la víctima ante posibles represalias, atendiendo al cuidado de su 
seguridad y salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto físicas como 
psicológicas que se deriven de esta situación y considerando especialmente las 
circunstancias laborales que rodeen a la persona agredida. 

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

– Restitución de las víctimas: si el acoso realizado se hubiera concretado en una 
modificación de las condiciones laborales de la víctima, las empresas deben restituirla en 
sus condiciones anteriores, si así lo solicitara. 

– Prohibición de represalias: queda expresamente prohibido y será declarado nulo cualquier 
acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y las tentativas de 
represalia contra las personas que presenten una comunicación de denuncia por los medios 
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habilitados para ello, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una 
investigación 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 física y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna 
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición 
o circunstancia personal o social, incluida su condición laboral, a tratos degradantes, 
humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la víctima o la persona acosadora 
en la situación denunciada. 

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

3. Se asignarán los medios humanos y materiales necesarios, y adoptar las medidas 
necesarias, tanto organizativas como de formación e información, 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 espíritu y la intención del mismo. 

4. Se desarrollará un procedimiento de prevención en materia de acoso, garantizando el 
derecho a invocar el mismo, en el que se salvaguardarán los derechos de los afectados en 
el necesario contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida 
consideración, seriedad y prontitud las denuncias que se presenten. No serán objeto de 
intimidación, persecución o represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido 
susceptibles de sanción disciplinaria. 

Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que procedan en el 
caso de que, del desarrollo de la investigación efectuada, se desprenda la existencia de 
algún incumplimiento laboral grave y culpable o actuación de mala fe de cualquier 
trabajador o trabajadora que consideren que han sido objeto de acoso, quienes plantean 
una denuncia en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier proceso de 
investigación, sea facilitando información o intervención 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 velará 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 serán 
objeto de intimidación, persecución o represalias, considerándose cualquier acción en este 
sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas. 

– Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la víctima. 

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

– Discriminación directa: Hay discriminación directa cuando una persona haya sido, sea o 
pueda ser tratada de modo menos favorable que otra en situación análoga o comparable, 
por motivos de orientación sexual, expresión o identidad de género o pertenencia a grupo 
familiar. Se considerará discriminación directa la denegación 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 físico, social y 
actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran 
en un caso particular de manera eficaz y práctica, para facilitar la accesibilidad y la 
participación y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad 
de condiciones con las demás, de todos los derechos. 

– Discriminación indirecta: Hay discriminación indirecta cuando una disposición, criterio o 
práctica aparentemente neutros puedan ocasionar una desventaja particular a personas por 
motivos de orientación sexual, expresión o identidad de género. 

– Discriminación múltiple e interseccional: Hay discriminación múltiple cuando además de 
discriminación por motivo de orientación sexual, expresión o identidad de género o 
pertenencia a grupo familiar, una persona sufre conjuntamente discriminación por otro 
motivo recogido en Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no 
discriminación. Se produce discriminación interseccional cuando concurren o interactúan 
diversas causas comprendidas en el apartado anterior, generando una forma específica de 
discriminación. 

– Discriminación por asociación: Hay discriminación por asociación cuando una persona es 
objeto de discriminación como consecuencia de su relación con una persona, un grupo o 
familia LGBTI. 

– Discriminación por error: Situación en la que una persona o un grupo de personas son 
objeto de discriminación por orientación sexual, identidad de género o expresión de género 
como consecuencia de una apreciación errónea. 

– Acoso discriminatorio: Cualquier conducta realizada por razón de alguna de las causas de 
discriminación 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: Será acoso discriminatorio cualquier comportamiento o conducta 
que, por razones de orientación sexual, expresión o identidad de género o pertenencia a 
grupo familiar, se realice con el propósito 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 presentación de una queja, una reclamación, una 
denuncia, una demanda o un recurso, de cualquier tipo, destinado a evitar, disminuir o 
denunciar la discriminación o el acoso al que está sometida o ha sido sometida. 

– Victimización secundaria: Se considera victimización secundaria al perjuicio causado a las 
personas lesbianas, gais, transexuales, bisexuales, transgéneros e intersexuales que, 
siendo víctimas de discriminación, acoso o represalia, sufren las consecuencias adicionales 
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de la mala o inadecuada atención por parte de los responsables administrativos, 
instituciones de salud, policía o cualquier otro agente implicado. 

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

– Expresión de género: Manifestación 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 más de sus integrantes son personas LGTBI, 
englobándose 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, 
discriminación 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 biológico no puede ser 
clasificado claramente como hombre o mujer, por tener atributos biológicos 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 española, pero que merece una atención específica por sus propias 
particularidades y por representar una dificultosa y constante búsqueda 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, 
discriminación o intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser 
percibidas como tales. 

– Orientación sexual: Atracción física, sexual o afectiva hacia una persona. La orientación 
sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atracción física, sexual o afectiva 
únicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atracción física, 
sexual o afectiva únicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente 
atracción física, 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, 
discriminación o intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas 
como tales. 

6. Órgano instructor 

En el ámbito de aplicación del presente protocolo, la comisión instructora (en adelante CI) 
intervendrá tanto en el procedimiento de intervención previa como formal, y se constituirá 
una comisión 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 mayoría, se elegirán dos representantes, designados como instructoras, una 
por la parte empresarial y otra social, que realizarán las funciones de llevar a cabo la 
tramitación administrativa del expediente y su custodia, a cuyo efecto realizará las citaciones 
y levantamiento de actas que proceda, así 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 comisión instructora podrá ir acompañado de un asesor o 
asesora externo, informando previamente de su asistencia. 

La representación sindical en la comisión instructora será rotativa en cada expediente 
(instrucción) entre los sindicatos existentes en cada empresa donde exista RLPT. Asimismo, la 
persona denunciante podrá elegir a otro sindicato distinto al que le correspondiera por turno, 
con lo que para el siguiente caso continuaría la rotación anterior. 

En ningún caso podrá ser miembro integrante de la comisión instructora las personas 
relacionadas con el denunciante o el denunciado, por consanguinidad o afinidad, hasta el 
cuarto grado, así como aquellas que tengan una amistad íntima o enemistad manifiesta, o de 
superioridad o subordinación jerárquica inmediata respecto de cualquiera de ellos y, 
especialmente, aquellas que pertenezcan al centro de trabajo en el cual se haya producido la 
situación de acoso. 

Para que la comisión instructora esté válidamente constituida será necesario que concurran 
todos sus miembros. Estando válidamente constituida, se entenderá que los acuerdos están 
válidamente adoptados cuando cuenten con el voto favorable de la mayoría de los miembros. 

7. Medidas de prevención del acoso 

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

– Difusión a toda la plantilla del protocolo de prevención y actuación en los casos de acoso. 
Dicha difusión se podrá realizar utilizando, en su caso, la red interna (intranet). Siempre se 
tendrá un ejemplar del protocolo de actuación a disposición de las personas trabajadoras 
para su consulta. 

– Fomentar la comunicación de la resolución de los casos de acoso. 

– Promover un entorno de respeto, corrección 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 discriminación de las personas trabajadoras LGTBI+. 

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

– Se facilitará información y formación a la plantilla sobre los principios y valores que 
deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten. 

– Prohibición de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios 
reseñados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras 
medidas, se eliminará cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una visión 
sexista y estereotipada de mujeres y hombres. 
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– Prohibición de manifestaciones e insinuaciones que sean contratarías a los principios de 
igualdad de trato y de oportunidades y de no discriminación y que inciten a la LGTBIfobia. 

– Cuando se detecten conductas Lgtbifóbicas no admitidas en un determinado área o 
equipo de trabajo, la Dirección de la Empresa se dirigirá inmediatamente a la persona 
responsable de dicha área/equipo, a fin de informarle sobre la situación 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 representación 
legal de los trabajadores se compromete igualmente a poner en conocimiento de la 
empresa cualquier conducta no admitida. 

8. Procedimiento de actuación 

A fin de erradicar las posibles situaciones de acoso que se pudieran producir en las empresas 
del sector, se llevará a cabo dos procedimientos subsidiarios. Inicialmente, y a fin de 
favorecer la rápida restitución de la situación denunciada, se intentará resolver la denuncia de 
manera previa entre las partes mediante un procedimiento informal. En caso de que este 
modo de resolución resulte insatisfactorio, se iniciará el procedimiento formal para poner fin a 
la situación de acoso indeseada. Los gastos originados por la Instrucción serán a cargo de la 
empresa. 

En cualquiera de los trámites de ambos procedimientos, cualquiera de las personas 
intervinientes (denunciante, persona denunciada, o testigos) podrá estar asistido/a por la 
RLPT, persona de confianza, previa indicación a la empresa con una antelación de dos días. 
Además, los procedimientos de actuación responderán a los siguientes principios: 

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

– Respeto al principio de presunción de inocencia de la supuesta persona acosadora. 

– Prohibición de represalias de la supuesta víctima o personas que apoyen la denuncia o 
denuncien supuestos de acoso sexual y por razón de sexo. 

– Diligencia y celeridad del procedimiento. 

– Garantía de los derechos laborales y de protección social de las víctimas. 

No obstante, lo anterior: 

– Se prohíbe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectúen una 
denuncia, atestigüen, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y 
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situación de acoso frente a sí mismo o 
frente a terceros. 

– Si de la investigación realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a acosado/a ha 
actuado con acreditada falta de buena fe o con ánimo de dañar, la empresa podrá adoptar 
las medidas previstas para los supuestos de transgresión de la buena fe contractual en el 
convenio colectivo y el Estatuto de los Trabajadores. 

– La regulación y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en 
cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra acción para exigir las 
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan. 
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A continuación, pasamos a exponer el desarrollo de cada una de dichas intervenciones. 

I. Denuncia: cualquier persona que considere que está siendo objeto de acoso, o cualquier 
persona que haya sido testigo de esta situación, podrá ponerlo en conocimiento de la 
Dirección 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 representación legal de los trabajadores y trabajadoras, la cual dará traslado 
inmediatamente a la comisión instructora. En caso de que se presente directamente a 
RRHH, estos lo comunicarán también, con carácter inmediato, a la RLT quienes, a su vez, 
deberán dirigirlo a la comisión instructora. 

Dicha denuncia deberá formularse por escrito e incluirá: 

– Nombre y apellidos de la persona denunciante. 

– Nombre y apellidos de la persona denunciada. 

– Detalle de los hechos. 

– Fechas, duración 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 disposición de cualquier persona que 
tenga interés en presentar denuncia. 

En caso de que la denuncia no sea presentada directamente por la persona afectada, la 
comisión instructora deberá solicitar el consentimiento expreso de la presunta víctima 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 comisión 
encargada del proceso de investigación. 

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

II. Entrevista: a contar desde el día siguiente a aquel en que se hubiere interpuesto la 
denuncia, la comisión instructora mantendrá una entrevista, de forma individual y 
separada, con la presunta víctima, la persona denunciada y las/os posibles testigos, 
manteniendo la confidencialidad de lo que aflore en dichas entrevistas. 
III. Intervención: la comisión instructora intercederá entre la persona denunciante y 
denunciada para hacer saber a esta última que hay una serie de conductas manifestadas 
como indeseadas por la primera, para que, de este modo, cesen dichas conductas y podrá 
proponer algún tipo de medida cautelar, mientras se desarrolla la investigación. 

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

IV. Acta: la comisión instructora redactará un acta, en el plazo máximo de cinco días a 
contar desde que se realice la última entrevista, en la que manifestará 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 conclusión de la intervención previa por acuerdo entre las partes, proponiendo, a la 
Dirección de la Empresa, las medidas que se estimen oportunas. 

– La conclusión de la intervención previa sin avenencia entre las partes e inicio de la 
intervención formal, adoptando las medidas cautelares que estimen oportunas por parte 
de la empresa. 

V. Instrucción: tras contrastar ambas versiones, la comisión instructora, previa adopción 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 intervención previa, si esta se diera, 
llevará a cabo las siguientes actuaciones, pudiendo servirse, para ello, de la colaboración 
de terceras personas, bajo el estricto deber de confidencialidad: 

– Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar necesariamente, 
como mínimo, 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 comisión instructora seguirá las mismas tres directrices indicadas en el apartado 1 
anterior referente a las entrevistas a realizar a la persona afectada y denunciada. La 
comisión instructora elaborará un acta recogiendo el contenido de cada una de las 
entrevistas. 

– Determinará las pruebas que se deban practicar, establecerá el procedimiento para su 
obtención y practicará las pruebas que se determinen custodiando debidamente las 
mismas. 

– Recabar cuanta información entienda necesaria para la resolución del expediente, del 
entorno de las partes implicadas. 

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

La presente fase de instrucción tendrá una duración máxima de quince días laborables, 
ampliable por acuerdo expreso de la comisión instructora por plazo de otros diez días 
laborables más en los casos en que, a fin de poder practicar pruebas de las que se entienda 
vaya a desprenderse información relevante, entiendan estrictamente necesario. 

VI. Informe: la comisión instructora elaborará, en el plazo máximo de diez días laborables 
desde la finalización de la instrucción, 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 instrucción. 

– La información recabada del entorno de las partes implicadas que resulte de especial 
interés. 

– Los resultados de interés que se desprendan de la práctica de las pruebas. 
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– Las conclusiones de la comisión instructora podrán tomar una de las siguientes 
direcciones: 

• El archivo del expediente, por entender que no existe situación de acoso, según ha 
quedado el mismo definido en el presente protocolo. 

• Proponer medidas para poner fin a la situación de acoso. Entre dichas medidas 
podrán encontrarse la adopción de medidas disciplinarias para la persona acosadora, 
así como ayuda psicológica o médica a las personas afectadas, sin perjuicio de 
cualquier otra que se considere conveniente. 

VII. Resolución: siguiendo lo establecido en el anexo II del Real Decreto 1026/2024, de 8 
de octubre, este informe debe contener expresamente su resolución 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 dirección de la empresa la adopción de medidas disciplinarias, esta 
impondrá 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 situación de acoso, y habiéndose impuesto las sanciones 
oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relación laboral con la persona 
acosadora, la comisión instructora podrá 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 relación laboral, teniendo preferencia la persona afectada a la 
hora de determinar dichas medidas. En ningún caso dichas medidas podrán suponer una 
mejora en las condiciones de trabajo de la persona acosadora. 

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

Si no hay evidencias de la existencia de una situación de acoso se procederá a archivar la 
denuncia. 

El informe se remitirá, en un plazo máximo de cinco días laborables a la dirección de las 
empresas del sector, que la trasladará a las partes implicadas, y a la representación 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 Dirección de las empresas, por las 
conclusiones y medidas indicadas en el mismo. 

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

Finalizado el procedimiento, el órgano de instrucción podrá proponer las siguientes medidas: 

– Apoyo psicológico y social a la persona acosada. 

– Modificación de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del 
trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperación. 

– Adopción de medidas de vigilancia en protección del trabajador/a acosado/a. 
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– La empresa tomará las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas 
sancionadas. 

– Se facilitará formación o reciclaje para la actualización profesional de la víctima cuando 
esta haya permanecido en IT un periodo prolongado. 

– Reiteración de los estándares éticos y morales de la empresa. 

– Evaluación de riesgos psicosociales en la empresa. 

10. Coordinación empresarial 

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

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

Además, a través de la dirección de la empresa donde sucedan los hechos, se requerirá de 
la empresa implicada cuanta documentación e información sea necesaria para el 
esclarecimiento de los hechos por parte de la comisión instructora. En caso de que la 
empresa implicada se niegue a facilitar dicha información, deberá constar este hecho en el 
informe de resolución de la CI. 

En caso de que quede constatado el acoso, la dirección adoptara las medidas necesarias 
para revertir la situación y con este fin, se dará traslado de la resolución final del 
expediente a la empresa a la que pertenece la víctima del acoso. 

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigación del mismo 
caso, se le facilitará la información y documentación necesarias para el esclarecimiento de 
los hechos y se le solicitará información sobre la resolución final que adopte. 

b) Persona denunciante es trabajadora de la empresa del sector, pero no la persona 
denunciada: la denuncia se presentará ante la compañía 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 aplicará de la forma 
establecida, debiendo ser informada la empresa implicada: 

– De la apertura del expediente. 

– De las medidas cautelares adoptadas, si proceden. 

– De la resolución final. 

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

A través de la dirección, se requerirá de la empresa implicada cuanta documentación e 
información sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la comisión 
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instructora. En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha información, 
deberá constar este hecho en el informe de resolución de la CI. 

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigación del mismo 
caso, se le facilitará la información y documentación necesarias para el esclarecimiento de 
los hechos y se le solicitará información sobre la resolución final que adopte. 

11. Confidencialidad 

Según la Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protección de Datos Personales y 
garantía de los derechos digitales, todas las personas que intervengan en el procedimiento 
tienen obligación de guardar una estricta confidencialidad, garantizando el tratamiento 
reservado de la información en las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso. En la 
tramitación del expediente se cumplirá con la normativa de Protección de Datos que esté 
vigente en cada momento. 

Desde el inicio, el expediente de investigación por causa de presunto acoso estará bajo 
secreto de sumario hasta que el instructor decida levantarlo total o parcialmente. A estos 
efectos, todos los que intervengan en el mismo serán advertidos expresamente de su 
obligación de guardar la más absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervención en la 
comisión y de cuanta información tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la 
misma, fuere en la calidad que fuere. 

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

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas responsables de su 
iniciación asignarán al expediente un número de procedimiento compuesto por un código 
numérico específico, compuesto por un número secuencial y el año en curso. Esta numeración 
que se iniciará cada año natural deberá figurar en todos los escritos. También se asignarán 
unos códigos numéricos identificativos tanto de la persona supuestamente acosadora, como 
de la persona acosada, preservando así la identidad de ambas partes intervinientes. 

Por la comisión se remitirá a la presunta víctima escrito que deberá contener como 
información sobre los códigos numéricos asignados tanto al expediente como a las persona 
acosada o acosadora. 

12. Seguimiento y evaluación del protocolo para los casos de acoso sexual o por 
razón de sexo 

Se creará una comisión paritaria de atención al acoso en el seno de las empresas, que deberá 
efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizará las siguientes funciones: 

1. Se reunirá anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborará un informe 
conjunto de sus actuaciones, que será entregado a la dirección de la empresa, y del que se 
dará publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho a la 
intimidad y confidencialidad de las personas implicadas. 

2. Elaborará 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 será el mismo que tenga el convenio colectivo al 
que se adhiere. 
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ANEXO I Modelo de denuncia por acoso por orientación sexual, identidad de género y/o 
expresión de género 

 
CLÁUSULA ADICIONAL DÉCIMA 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 discriminación 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 Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

Cláusulas de 
igualdad de 
trato y no 

discriminació
n. 

CPM1 
Establecer una 
declaración de 

principios. 
Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM2 

Incluir 
compromisos 
en textos de 
RSC y Código 

Ético. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM3 

Trasladar a 
empresas 
auxiliares, 

proveedoras o 
subcontratas 

los 
compromisos. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

Acceso al 
empleo, 

selección y 
contratación. 

CPM4 

Establecer 
criterios claros 
y concretos en 
los procesos 

de selección y 
contratación. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 
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Bloque Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

CPM5 
Impartir 

formación 
adecuada. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Asistencia 
a cursos. 

CPM6 
Medidas de 

acción 
positiva. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Candidatos
. 

Clasificación y 
promoción 
profesional. 

CPM7 

Regular 
criterios 

objetivos para 
evitar la 

discriminación 
directa o 
indirecta. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM8 

Establecimient
o de medidas 

de acción 
positiva. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 
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Bloque Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

Formación, 
sensibilización 

y lenguaje. 

CPM9 
Incluir glosario 
en los planes 
de formación. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM10 

Comunicar a 
la plantilla el 
conjunto de 
medidas. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Personas 
informadas
. 

CPM11 

Formación 
sobre 

diversidad 
sexual y de 

genero. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Asistencia 
a curso. 

CPM12 
Promover 

acciones de 
sensibilización. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Número de 
campañas. 
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Bloque Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

CPM13 

Adecuar la 
documentació

n e 
identificacione

s de la 
Empresa. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

Entornos 
laborales 
diversos, 
seguros e 
inclusivos. 

CPM14 
Desarrollar y 

difundir el 
protocolo. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Número de 
campañas. 

CPM15 

Designar a 
una persona 

representante 
de la plantilla. 

Empresa/Plantill
a. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

Proceso de 
elección. 

CPM16 

Incluir la 
LGTBIfobia 
como riesgo 
psicosocial. 

Empresa/Servici
o de prevención. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 
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Bloque Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

CPM17 

Adecuar las 
instalaciones 

de la 
Empresa. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM18 
Facilitar la 
elección del 

tallaje. 
Empresa. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

CPM19 

Incluir 
preguntas 

sobre acoso, 
discriminación 
o violencia en 
las encuestas 

de clima 
laboral. 

Empresa/Servici
o de prevención. 

Durante la 
vigencia de 

las 
medidas. 

 

Permisos y 
beneficios 
sociales. 

CPM20 

Revisar 
terminología 
del convenio 

colectivo. 

Comisión 
Negociadora del 

convenio. 

Durante la 
vigencia 

del 
convenio. 
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Bloque Códig
o Medida Responsable Calendari

o Indicador 

CPM21 

Garantizar el 
acceso a los 

permisos 
establecidos 

en el convenio 
colectivo. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia 

del 
convenio. 

Número de 
permisos 
solicitados. 

CPM22 

Difundir el 
conocimiento 

de los 
permisos 

específicos 
establecidos 

en el convenio 
colectivo. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia 

del 
convenio. 

Número de 
campañas. 

Régimen 
disciplinario. CPM23 

Incluir las 
conductas 

contrarias al 
colectivo 

LGTBI en el 
convenio 
colectivo. 

Empresa. 

Durante la 
vigencia 

del 
convenio. 

 

Artículo 1. Medidas de igualdad y no discriminación de las personas LGTBI. 

Las organizaciones firmantes del presente convenio, tanto sindicales como empresariales, 
consideran necesario establecer un marco general de intervención 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 garantía 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 discriminación de las personas LGTBI en las empresas, para 
garantizar el derecho fundamental a la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI. 

Estas medidas deberán ser pactadas mediante la negociación colectiva y acordadas con la 
representación legal de las personas trabajadoras según lo establecido en el artículo 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 adopción obligatoria de 
estas medidas por las empresas de este sector que cuenten con más de 50 personas 
trabajadoras y la adopción voluntaria por el resto de las empresas de este sector. 

Según lo dispuesto en el artículo 14 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real 
y efectiva de las personas trans y para la garantía de los derechos de las personas LGTBI, las 
medidas de igualdad tendrán, 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 discriminación en el acceso al empleo, 
condiciones de trabajo, promoción 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 discriminación de las personas LGTBI. 

– Realizar campañas divulgativas sobre la igualdad de trato y de oportunidades y la no 
discriminación de las personas LGTBI. 

– Fomentar la implantación progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta la 
realidad de las personas LGTBI. 

– Incluir en los convenios colectivos cláusulas de promoción de la diversidad en materia de 
orientación sexual, expresión de género y características sexuales y de la diversidad 
familiar y de prevención, eliminación y corrección de toda forma de discriminación de las 
personas LGTBI. 

– Velar por el cumplimiento efectivo en la empresa de los derechos de igualdad de trato y 
no discriminación por razón de orientación e identidad sexual, expresión de género o 
características sexuales de las personas trabajadoras LGTBI. 

– Incluir medidas de protección frente a toda discriminación por razón de orientación e 
identidad sexual, expresión de género o características sexuales de las personas 
trabajadoras LGTBI en el código ético y/o protocolo de acoso moral y discriminatorio de la 
empresa. 

Artículo 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 deberán contemplar, al menos, las 
siguientes medidas: 

Cláusulas de igualdad de trato y no discriminación 
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– (CPM1) Establecer una declaración de principios en la que se manifieste el compromiso 
explícito y firme de no tolerar en el seno de la empresa ningún tipo de práctica 
discriminatoria considerada como discriminatoria por razón de orientación e identidad 
sexual, así como la expresión de género y/o características sexuales. 

– (CPM2) Incluir el compromiso de la Dirección con la no discriminación hacia el colectivo 
LGTBI a través de la inclusión de garantías de no discriminación y de prevención de 
situaciones de acoso en los textos de RSC y Código Ético, para garantizar la creación de 
entornos laborales inclusivos que favorezcan la diversidad y que pongan fin a la 
discriminación de las personas LGTBI. 

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

Acceso al empleo 

– (CPM4) Establecer criterios claros y concretos para garantizar un proceso de selección y 
contratación que priorice la formación o la idoneidad de la persona para el puesto de 
trabajo, independientemente de su orientación e identidad sexual o su expresión de 
género, con especial atención a las personas trans como colectivo vulnerable. 

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

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

Clasificación y promoción profesional 

– (CPM7) Regular criterios objetivos para evitar la discriminación directa o indirecta de las 
personas LGTBI en la clasificación y los procesos de promoción profesional, garantizando el 
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones. 

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

Formación, sensibilización y lenguaje 

– (CPM9) Integrar en los planes de formación módulos específicos sobre los derechos de las 
personas LGTBI en el ámbito 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 básicos sobre diversidad sexual, 
familiar y de género; guía de utilización de lenguaje inclusivo y protocolo de prevención, 
detección y actuación frente al acoso discriminatorio o violencia por razón de orientación e 
identidad sexual, expresión de género y características sexuales. 

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

– (CPM11) Formación sobre diversidad sexual y de género para las personas con 
responsabilidad en los canales de recogida de denuncias y que participen en los órganos o 
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comisiones instructoras de los procedimientos de acoso discriminatorio o violencia por 
razón de orientación e identidad sexual, expresión de género y características sexuales. 

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

– (CPM13) Adecuar la documentación 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 algún tratamiento, incluyendo como tercera opción el género no binario. 

Entornos laborales diversos, seguros e inclusivos 

– (CPM14) Desarrollar y difundir el protocolo para la prevención, detección y actuación 
frente al acoso discriminatorio o violencia por razón de orientación sexual, identidad de 
género, así como expresión de género y características sexuales. 

– (CPM15) Designar una persona representante de la plantilla para la información y 
tramitación de denuncias de acoso discriminatorio o violencia por razón de orientación 
sexual, identidad y expresión y características sexuales. 

– (CPM16) Contemplar en las evaluaciones de riesgos y en la planificación de la prevención 
de riesgos la LGTBIfobia como riesgo psicosocial y garantizar el establecimiento de acciones 
para prevenir el acoso por orientación sexual y/o identidad de género y características 
sexuales. 

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

– (CPM18) Facilitar la elección del tallaje de EPIs y vestuario laboral por parte de la persona 
trabajadora sin presuponer su preferencia en función del género de la persona. 

– (CPM19) Incluir preguntas relativas al acoso discriminatorio o violencia por razón de 
orientación sexual, identidad de género, así como expresión de género y características 
sexuales en las encuestas de clima laboral realizadas por la empresa. 

Permisos y beneficios sociales 

– (CPM20) Corregir la terminología utilizada en el convenio en tema de permisos, como los 
permisos familiares por nacimiento, adopción o acogimiento; como maternidad biológica o 
gestación por sustitución; paternidad, lactancia, cuidados de hijos, cuidados familiares, 
excedencias, fallecimiento de parientes, hospitalización, accidentes o enfermedad grave; 
así como beneficios sociales o de salud. No se debe hacer alusión 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. Así, 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 discriminación por razón de orientación e identidad sexual y 
expresión de género. 
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– (CPM22) Recopilar los permisos de conciliación 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 espontáneamente, 
sin premeditación alguna y que conlleven una agresión basada en prejuicios contra la 
comunidad LGTBI. 

Faltas graves. 

Aquellos comportamientos que atenten contra la libertad sexual, el acoso discriminatorio o 
violencia por la orientación sexual, identidad o expresión de género y características 
sexuales, así como cualquier forma de discriminación, tales como: 

– Se perjudique o dificulte el ascenso o la promoción profesional de la persona agredida. 

– La persona agresora abuse de una posición jerárquica superior para llevar a cabo una 
falta considerada inicialmente leve. 

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

– La denigración, ridiculización, humillación u ofensa de las personas o familias no 
heteronormativas en el ámbito laboral. 

– Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el origen racial o étnico; la religión o 
convicciones; la discapacidad; la edad; la orientación sexual; la expresión y/o identidad 
de género o cualquier otra condición o circunstancia personal o social. 

Faltas muy graves. 

– La creación de ambientes hostiles a la diversidad de la orientación sexual; a las 
personas cuyo género o expresión de género no coincide con la convención comúnmente 
aceptada y a cualquier otro grado de diversidad sexo genérica o familiar. 

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

– Las agresiones físicas 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 coacción bajo amenaza de revelar la pertenencia al 
colectivo LGTBI. 

– La promoción de la ideología del odio al colectivo LGTBI entre las personas 
trabajadoras o en el entorno de la víctima, así como de sus familiares y personas 
allegadas. 

– Divulgación de imágenes, vídeos o mensajes que contengan contenido LGTBIfóbico o 
que atenten contra la intimidad de las personas. 
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Vigencia, seguimiento y evaluación de las medidas planificadas 

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

El periodo de vigencia de las medidas será el pactado en convenio colectivo de aplicación. 

Las empresas de más de 50 personas trabajadoras que apliquen el convenio estatal de 
acuicultura deberán crear una Comisión de Seguimiento y evaluación de las medidas 
planificadas para realizar una evaluación periódica de estas medidas. 

Para llevar a cabo dicha evaluación periódica se realizará una revisión anual de cada medida 
con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas. 

Del resultado de dichas revisiones la Comisión de Seguimiento y evaluación realizará al 
menos un informe de conclusiones intermedio y otro final en el que se evaluará la efectividad 
de las medidas, así como el impacto de las mismas en la empresa. 

Las medidas planificadas deberán revisarse igualmente cuando se ponga de manifiesto su 
falta de adecuación a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia, especialmente 
cuando ello se detecte como resultado de la actuación de la Inspección de Trabajo y 
Seguridad Social. 

CLÁUSULA ADICIONAL DECIMOPRIMERA Adecuación 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 discriminación de las personas LGTBI en las empresas, 
desarrolla lo dispuesto en el indicado artículo 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 específicamente puedan imponerse por conductas contrarias al colectivo LGTBI, 
facilitando la interpretación y aplicación de los distintos tipos, seguidamente se señala la 
asimilación de las distintas conductas: 

Sanciones derivadas de Real Decreto 
1026/2024 Régimen disciplinario convenio 

Faltas leves. 

– Manifestaciones, expresiones o 
comportamientos que se produzcan 
espontáneamente, sin premeditación alguna y 
que conlleven una agresión basada en prejuicios 
contra la comunidad LGTBI. 

Artículo 45.a). 

– La incorrección con el público y con los/as 
compañeros/as o subordinados/as. 
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Sanciones derivadas de Real Decreto 
1026/2024 Régimen disciplinario convenio 

Faltas graves. 

– Aquellos comportamientos que atenten contra 
la libertad sexual, el acoso discriminatorio o 
violencia por la orientación sexual, identidad o 
expresión de género y características sexuales, 
así como cualquier forma de discriminación, 
tales como: 

– Se perjudique o dificulte el ascenso o la 
promoción profesional de la persona agredida. 

– La persona agresora abuse de una posición 
jerárquica superior para llevar a cabo una falta 
considerada inicialmente leve. 

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

– La denigración, ridiculización, humillación u 
ofensa de las personas o familias no 
heteronormativas en el ámbito laboral. 

– Chistes; burlas que ridiculicen el sexo; el 
origen racial o étnico; la religión o convicciones; 
la discapacidad; la edad; la orientación sexual; 
la expresión y/o identidad de género o cualquier 
otra condición o circunstancia personal o social. 

Artículo 45.b). 

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

Faltas muy graves. 

– La creación de ambientes hostiles a la 
diversidad de la orientación sexual; a las 
personas cuyo género o expresión de género no 
coincide con la convención comúnmente 
aceptada y a cualquier otro grado de diversidad 
sexo genérica o familiar. 

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

Artículo 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 repetición o sistematización, 
contra la dignidad o integridad psíquica o 
física de una persona, poniendo en peligro su 
empleo o degradando el ambiente de 
trabajo. 

– Remisión al artículo 54. 2) del Estatuto de 
los Trabajadores. 
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Sanciones derivadas de Real Decreto 
1026/2024 Régimen disciplinario convenio 

allegadas. 

– Las agresiones físicas 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 coacción 
bajo amenaza de revelar la pertenencia al 
colectivo LGTBI. 

– La promoción de la ideología del odio al 
colectivo LGTBI entre las personas trabajadoras 
o en el entorno de la víctima, así como de sus 
familiares y personas allegadas. 

– Divulgación de imágenes, vídeos o mensajes 
que contengan contenido LGTBIfóbico o que 
atenten contra la intimidad de las personas. 
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ANEXO I 
Tabla salarial 2026 

 

Categorías Salario/€ Plus 
Espec./€ 

Total 
mes/€ 

Total 
año/€ 

Grupo 1. Personal técnico     

Dirección 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 

Oficialía 1.ª administrativo. 1.397,05  1.397,05 19.558,69 

Oficialía 2.ª 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 producción de 
acuicultura 

    

Peón responsable / Coordinador de planta 1.397,05  1.397,05 19.558,69 

Peón especialista de acuicultura 1.240,05  1.240,05 17.360,67 

Peón de acuicultura 1.221,00  1.221,00 17.094,00 

Grupo 4. Personal de producción 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 logística y 
comercialización 

    

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

Repartidor / Conductor (Chófer de 2.ª) 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 peón 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 especialización: se aplicará, para todas las categorías 

profesionales englobadas dentro de cada uno de los grupos profesionales obrantes en la 
tabla salarial, un incremento de diez (10) euros mensuales en la cuantía del salario base 
y, en su caso, plus de especialización y que aparecerá reflejado en la nómina bajo el 
concepto de  “Complemento Convenio Empresa” 

2. El personal adscrito a la categoría profesional de personal viajante/comercial, recibirá, 
además, un incremento de cincuenta (50) euros mensuales en la cuantía del salario base 
y que aparecerá reflejado en la nómina bajo el concepto de “Prima Convenio Empresa 
por gestión 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 BEDÓN ACUACULTURA, S.L.

La mesa negociadora del Convenio Colectivo de la empresa de la empresa Bedón Acuacultura,
S.L., en el domicilio social de la empresa sito en LG Finca La Herrería, s/n, Llanes (CP 33594); a 29
de abril de 2026, reunida en pleno, tal y como se constituyó el pasado día 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 Rodríguez Iglesias DNI: ***5131**

Manifiestan

I. Que las negociaciones del Convenio Colectivo de empresa han concluido en la
presente sesión, por lo que, mostrando el pleno de la Comisión su acuerdo, se
procede al levantamiento del acta final por la que se aprueba el Convenio
Colectivo de la empresa Bedón 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.

III. A estos efectos, ambas partes reconociéndose recíprocamente plena capacidad y
legitimación a tenor de lo dispuesto en el art. 87 del Estatuto de los Trabajadores,
han alcanzado los siguientes:

Acuerdos

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

Segundo. El Convenio Colectivo de Bedón Acuacultura, S.L., extenderá su vigencia y
efectos al personal incluido en su ámbito de aplicación.

Tercero. El ámbito temporal del presente Convenio Colectivo entrará en vigor y
desplegará sus efectos económicos, en su caso, de manera retroactiva desde el uno de
enero de dos mil veintiséis (01 01 2026), y extenderá su vigencia hasta el treinta y uno
de diciembre de dos mil treinta (31 12 2030).
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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, más allá de
aquellas para las que la Comisión Paritaria esté facultada.

Quinto. El Convenio original y firmado será remitido a la Dirección General de Empleo y
Asuntos Laborales del Principado de Asturias, dependiente de la Consejería de Ciencia,
Empresas, Formación y Empleo del Principado de Asturias para su inscripción y posterior
publicación en el BOPA.

Sexto. La Comisión negociadora del Convenio Colectivo, autoriza a Asesoría Labyfis, S.L.
con C.I.F. B33336884 siendo su representante Dña. Ángela González Castañón, con D.N.I.
71668154 Q, para que realice los trámites 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, dándose 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:

• D. Inocencio Rodríguez Iglesias DNI: ***5131**
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