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INTRODUCCION

En la actualidad, la diversidad e inclusion se han convertido en pilares
fundamentales para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones. La
comunidad LGTBI (lesbianas, gais, transexuales, bisexuales e intersexuales) ha
luchado durante décadas por el reconocimiento y la igualdad de derechos, y es
responsabilidad de las empresas promover un entorno de trabajo inclusivo que
respete y valore esta diversidad.

El presente Plan LGTBI tiene como objetivo establecer un marco claro de accion
para garantizar un entorno laboral seguro, respetuoso vy libre de discriminacion
para todos los empleados, independientemente de su orientacion sexual o
identidad de género. A través de la implementacién de politicas adecuadas,
programas de sensibilizacion y formacion, asi como la promocion de practicas
inclusivas, buscamos no solo cumplir con la normativa legal vigente en Espafia,
sino también fortalecer nuestra cultura organizacional y mejorar el bienestar de
todos nuestros colaboradores.

Este plan se desarrollara en colaboracién con todos los niveles de la
organizacion, fomentando la participacion activa de los empleados y creando un
espacio donde cada voz sea escuchada. Al adoptar un enfoque proactivo hacia
la inclusion LGTBI, no solo contribuimos a una sociedad mas justa, sino que
también potenciamos la innovacion, la creatividad y la cohesion dentro de
nuestra empresa.

DIAGNOSTICO, RESULTADO ENCUESTA CIEGA A PLANTILLA

El cuestionario empleado en la fase de diagnosis se ha dirigido a la plantilla. El
objetivo ha sido obtener informacién sobre las percepciones y opiniones de los
trabajadores/as en relacion con la igualdad de género y la diversidad LGTBI con
el fin de evaluar sus practicas actuales e identificar las brechas y oportunidades
para elaborar un plan de accion de mejora.

Se ha realizado una primera aproximacion a la situacion de la empresa a través
del analisis del nivel de sensibilizacion de la organizacion en relacion con la
equidad, la inclusién y la diversidad, y de los liderazgos responsables de llevar a
cabo el seguimiento del Plan.

En total, se han recibido 60 cuestionarios de los cuales el 51,66 % eran de
mujeres, el 46,66 % eran hombres y el 1,66 % eran de genero fluido.

El cuestionario ha sido respondido por personas de todas las edades, siendo
muy heterogéneo el numero de encuestas contestadas por tramos de edad de
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19 a 25 ha contestado 16 personas, de 26 a 35 han contestado 12 personas, de
36 a 45 han contestado 16 personas, de 45 a 55 ha contestado 13 personas y
personas de mas de 55 ha contestado 2.

Respecto a la diversidad sexual y de género, del total de personas que han
participado en la encuesta, un 85 % se identifica como persona heterosexual, el
restante 3,33 % gay y el 6,66% bisexual.

El 33,33% opina que no hay discriminacion en los procesos de seleccion frente
al 66,66 % que opina que no sabe o no contesta.

El 81,66% opina que no hay discriminacién en el trabajo frente al 18,34% que
opina que no opina o no sabe.

El 68,33 % opina que independientemente de no tener todavia una politica
declarada sobre el colectivo LGTBI la empresa es inclusiva frente al 31,66% que
no sabe o no opina.

RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

La empresa ha dado sus primeros pasos hacia la creaciéon de una estructura
organizativa y de mecanismos que permitan la puesta en marcha de medidas de
accioén positiva a favor de la igualdad y contra cualquier tipo de discriminacion.

Hay tres personas que se identifican como miembro del colectivo LGTBI.

No hay ninguna herramienta de proteccion en el acceso a la entidad a personas
del colectivo, pero nadie indica que haya sentido discriminacién en el proceso de
seleccion, en cuanto al clima laboral y la cultura organizacional, Restaurante
Tomas considera que existe un entorno laboral abierto a la diversidad LGTBI.

Falta formacién en materia de prevencién y actuacion ante la discriminacion al
colectivo LGTBI.

Respecto a la visibilidad y tolerancia, desde Restaurante Tomas consideramos
que en la organizacién no hay personas que eviten mostrar su identidad de
género, expresion de género u orientacién sexual por su pertenencia al colectivo
LGTBI. Tampoco tenemos conocimiento de la existencia de conductas,
comentarios, proposiciones, chistes, bromas, vejaciones, insultos que pudieran
reflejar discriminacion o menoscabar la dignidad de las personas LGTBI.
Igualmente, no tenemos conocimiento de que se pudieran estar produciendo
situaciones de conflicto por motivos de orientacion sexual, identidad sexual,
expresion de género y caracteristicas sexuales.
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Dentro de nuestra empresa hay personas que comparten abierta y libremente su
identidad de género y/u orientacién sexual, pero en estos momentos carecemos
de politicas claras para evitar la discriminacién en los procesos de seleccion
hacia personas LGTBI, situacién que esperamos cambiar y mejorar mediante el
desarrollo y puesta en marcha de las medidas y acciones establecidas en el
presente Plan LGTBI. Actualmente, en Restaurante Tomas no existe una
Comisién Instructora de Acoso LGTBI para canalizar denuncias y establecer
medidas en materia de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género
y caracteristicas sexuales. Tampoco tiene un protocolo actualizado para abordar
conductas discriminatorias o de acoso hacia personas LGTBI, pero si contamos
desde noviembre de 2022 con el protocolo que da cumplimiento a cuanto exigen
los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 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 depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de prevencion de riesgos laborales, que aun no siendo especifico
para el colectivo LGTBI, siempre ha estado a disposicién de los trabajadores y
del cual son conocedores, pues esta informado debidamente, en estos afios no
hemos recibido ninguna queja o denuncia.

Con respecto a los procesos de seleccion de personal y capacitacion, la plantilla
no ha recibido formacion en materia de orientacion sexual e identidad de género,
incluyendo aspectos como son la prevencién y la deteccidon de posibles
situaciones de discriminacion para las personas LGTBI. El equipo de RRHH de
la organizacién carece de formacién especifica para que los procesos de gestidon
de personas (como seleccion de personal, formacién, promociones...) no
presenten sesgos hacia personas LGTBI.

Finalmente, tampoco se ha realizado ninguna campana de sensibilizacion o
informacion interna relacionada con el colectivo LGTBI, y tampoco hay algun tipo
de colaboracién con asociaciones o entidades relacionadas con la comunidad
LGTBI.
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MEDIDAS PARA ALCANZAR LA IGUALDAD DE LAS
PERSONAS LGTBI Y PROTOCOLO DE ACTUACION PARA
LA ATENCIONDEL ACOSO.

MARCO LEGAL

Ley 4/2023 de 28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de las personas LGTBI, desarrollada por el RD
1026/2024 de 8 de octubre.

Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas

Las empresas de mas de cincuenta personas deberan contar, en el plazo
de doce meses a partir de la entrada en vigor de la presente Ley con un conjunto
planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la
negociacion colectiva y acordadas con la representacion legal de los
trabajadores. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollan
reglamentariamente.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Restaurante Tomas, S.L. manifiesta que rechaza todo tipo de
comportamiento y conducta que sea constitutiva de acoso por razén de
orientacién sexual, identidad de género y/o expresién de género con el fin de
asegurar que todas las personas trabajadoras pertenecientes al colectivo LGTBI
disfruten de un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia donde prime el principio
de igualdad y de no discriminacion. El protocolo de actuacion para la atencion
del acoso y la violencia contra las personas LGTBI en el ambito laboral, responde
a la necesidad de incidir en la prevencion, sensibilizacion y en su caso, eliminar
toda forma de violencia y discriminacion hacia las personas trabajadoras
pertenecientes al colectivo LGTBI en el ambito laboral, asi como dar
cumplimiento a lo establecido en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI. Asimismo, Restaurante Tomas, S.L. asume el compromiso de
dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad
de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su propio
personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja
en Restaurante Tomas, S.L.. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este
protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.
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Con el fin de garantizar un entorno de trabajo libre de LGTBIfobia, la
empresa y la representacion legal de la plantilla se comprometen a tratar con la
maxima y debida diligencia cualquier situacion de acoso que pudiera presentarse
en el seno de la misma.

DEFINICIONES Y EJEMPLOS

Por ser un apartado extenso de la Ley la que se refiere a definiciones de
este protocolo se acuerda hacer una referencia unica a la definiciéon de LGTBI
fobia, haciendo constar el resto de definiciones relacionados en la Ley 4/2023 de
28 de febrero para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de las personas LGTBI.

Segun la Ley 4/2023 de 28 de febrero LGTBI fobia es toda actitud,
conducta o discurso de rechazo, repudio, discriminacion o intolerancia hacia las
personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

A titulo de ejemplo, se relaciona las siguientes conductas que no son excluyentes
de otras:

- Conductas discriminatorias (directas o indirectas) o trato desfavorable a
alguien con motivo de su orientacion sexual o expresion de género.

- Ridiculizar y despreciarlas capacidades, habilidades y potencial
intelectual de alguien por razon de su orientacion sexual o expresion de género,
como por ejemplo la utilizacion de comentarios descalificativos basados en
generalizaciones ofensivas a colectivos de diversidad sexual.

- Referirse a una mujer transexual/hombre transexual, utilizando para ello
el lenguaje en género masculino o femenino respectivamente

- Pedir a una persona que no revele ser LGTBI en el trabajo
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MEDIDAS PARA ALCANZAR LA IGUALDAD DE LAS PERSONAS LGTBI

1. La empresa se compromete a proporcionar igualdad de oportunidades en el
empleo y en el desarrollo profesional, asegurando la igualdad de oportunidades
en la clasificacion y promocion sin distincion por orientacion sexual, identidad de
género o expresion de género. Para ello el departamento de RRHH recibira un
curso para evitar sesgos en los procesos de seleccion y trato al personal. Plazo:
Durante toda la vigencia del plan. Indicador: Personas entrevistadas
Responsable: DPTO RRHH.

2. Se prohibe cualquier forma de discriminacion, acoso o represalias basadas
en la orientacion sexual, identidad de género o expresion de género en todos los
aspectos del empleo, incluyendo contratacién, promocion, formacion vy
condiciones laborales. Para ello se elabora este Protocolo de prevencion y
actuacion ante el acoso a la comunidad LGTBI que se va a difundir a la plantilla.
Plazo: En un mes desde su aprobacion, se comunicara por mail a la plantilla la
publicacion en la web de la empresa, para nuevas incorporaciones se informara
por escrito al nuevo empleado de la existencia del Plan LGTBI. Indicador:
Publicacién en la web y documentos firmados por empleados. Responsable:
DPTO RRHH.

3. Se garantizara un entorno laboral en el que se respete la dignidad y que esté
libre de acoso y discriminacion. La empresa promovera un ambiente inclusivo y
respetuoso. Para ello se elabora este Protocolo de prevencion y actuacion ante
el acoso a la comunidad LGTBI que se va a difundir a la plantilla. Plazo: En un
mes desde su aprobacion, se comunicara por mail a la plantilla la publicacion en
la web de la empresa para nuevas incorporaciones se informara por escrito al
nuevo empleado de la existencia del Plan LGTBI. Indicador: Publicacion en la
web. Responsable: DPTO RRHH.

4. La empresa llevara a cabo programas de formacion, informacion y
sensibilizacién sobre diversidad e inclusion, con el objetivo de fomentar un
ambiente laboral inclusivo y libre de prejuicios a encargados de departamento y
a los componentes de la comision para garantizar la responsabilidad y
adecuacion de sus intervenciones en esta materia. Plazo: Durante los dos
primeros afos de vigencia del plan. Indicador: Numero de formaciones
realizadas, valoracién por parte de los formados. Responsable: DPTO RRHH.

5. Se prohiben las represalias contra cualquier empleado que presente una
queja o participe en una investigacion relacionada con la discriminacion o el
acoso por motivos de orientacion sexual o identidad de género. Para ello se
garantizara la confidencialidad del denunciante por parte de persona encargada
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de tramitar la queja y la comisién investigadora del incidente. Plazo: Durante
toda la vigencia del plan. Indicador: No transcender las quejas recibidas.
Responsable: DPTO RRHH.

6. Organizar eventos y actividades que celebren la diversidad y promuevan la
visibilidad de la comunidad LGTBI, contribuyendo a una cultura organizacional
mas inclusiva. Para ello se informara y sensibilizara a la plantilla en materia de
igualdad en dias senalados: 28 - Dia Internacional del Orgullo LGTBI; 23
septiembre - Dia Internacional de la Bisexualidad. Plazo: los dias sefialados.
Indicador: Actividades realizadas. Responsable: DPTO MARKETING.

7. Sensibilizacion y formacion de la plantilla en materia de no discriminacion y
proteccion de las personas LGTBI. Plazo: Durante toda la vigencia del plan.
Indicador: Numero de formaciones realizadas, valoracion por parte de los
formados. Responsable: DPTO RRHH

8. La empresa utilizara criterios de seleccion basados en habilidades vy
experiencia relevantes para el puesto, evitando cualquier referencia a la
orientacion sexual o identidad de género, y sin discriminacion, informado a los
candidatos en las entrevistas que contamos con un plan LGTBI, y que somos
una empresa inclusiva, creando un ambiente acogedor y seguro durante las
entrevistas, donde los candidatos se sientan comodos expresando su identidad
y experiencia Se utilizara un formato de entrevista estructurado con preguntas
estandarizadas para todos los candidatos, lo que ayudara a reducir la
subjetividad y el sesgo personal, del mismo modo se utilizara lenguaje inclusivo
en la descripcidon de puestos de trabajo y durante las entrevistas evitando
términos que puedan ser percibidos como discriminatorios. Para ello el
departamento de RRHH recibira un curso para evitar sesgos en los procesos de
seleccién y trato al personal. Plazo: Durante toda la vigencia del plan. Indicador:
Personas entrevistadas. Responsable: DPTO RRHH

9.- Todos los empleados gozaran de igualdad de permisos y beneficios sociales.

10.- Se visibilizara el compromiso de la Direccién de la empresa con la
diversidad. Para ello se publicara y difundira el compromiso de la Direccién entre
la plantilla. Plazo: En un mes desde la aprobacién del Plan LGTBI, se hara un
comunicado por mail a la plantilla. Indicador: Mails enviados. Responsable:
DPTO RRHH.
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ACTUACION CONTRA EL ACOSO

AMBITO DE APLICACION

La cuestion relevante, a la hora de marcar el ambito de proteccién de este
protocolo, es la relacion de causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel no se
habria producido si la persona no hubiera prestado sus servicios a la empresa.

Por lo tanto, las medidas y procedimientos aprobados se aplicaran a las
personas que prestan servicios en Restaurante Tomas, S.L, independientemente
del tipo de relacion contractual que ostenten (contrato directo, personal
contratado a través de ETT, personal de empresas proveedoras, personal
auténomo con contrato mercantil, etc.) y todas aquellas usuarias de nuestros
servicios o instalaciones (clientes, visitantes, etc.)

El ambito de aplicacién de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico
ni la jornada laboral.

VIGENCIA

La duracién de presente protocolo sera de cuatro afos, adquiriendo las
partes el compromiso de revisar su funcionamiento y desarrollo anualmente.

PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas
de acoso. Cualquier persona puede presentar una queja escrita o verbal relativa
a estos tipos de acoso con arreglo al procedimiento que a continuacion se regula.

En cumplimiento de la Ley 2/2023 de 20 de febrero de proteccion de las
personas informantes, queda expresamente prohibido y sera declarado nulo
cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las amenazas de represalia y
las tentativas de represalia contra las personas que presenten una comunicacion
de denuncia por los medios habilitados para ello. Esta prohibicion se extendera
por un plazo minimo de 2 anos tras la presentacion de la denuncia, prorrogables
en caso de que asi lo estime la autoridad competente.

10



CASK TOMAKS

- Ghupo desde 1936

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

EL INICIO DEL PROCEDIMIENTO: LA QUEJA O DENUNCIA

Cualquier persona relaciona con Restaurante Tomas, S.L. que se sienta acosada
0 quien tenga conocimiento de cualquier situacion de acoso podra presentar la
denuncia. Dicha denuncia podra comunicarla a la empresa a través de cualquiera
de los siguientes canales, a eleccion de la persona afectada:

1.

Por escrito en soporte fisico. CL PARQUE, 2 CARTAGENA - OFICINA

Mediante un escrito firmado, en el que se describan de forma breve
los hechos, fechas aproximadas, personas implicadas.

Este escrito se entregara en el Departamento de Recursos Humanos,
dirigido a la atencion de D. Nacho Martinez Ibafez, persona
encargada de tramitar la queja para este protocolo, quien acusara
recibo de la comunicacién y asignara un codigo a la misma, en caso
de no estar disponible actuara como suplente D?. Guadalupe Bafios
Gonzalez.

2. Por correo electronico.

Enviando un correo electrénico a la direccidn del Departamento de
Recursos Humanos: rrhh@grupocasatomas.es gestionado por D.
Nacho Martinez Ibafez.

En el mensaje se indicara, al menos, una descripcion basica de los
hechos, las fechas aproximadas, pudiendo adjuntar capturas o
documentacién relacionada si la persona lo considera oportuno.

3. A través del canal de denuncias de la web corporativa.

Mediante el formulario disponible en el canal de denuncia implantado
en la pagina web de la empresa, accesible desde el pie de pagina:
https://app.sesametime.com/complaint/restaurantetomas/company?s
esameRegion=EU1 gestionado por D? Guadalupe Bafos Gonzalez
responsable de responsable del sistema interno de informacion.

La persona trabajadora podra seguir las instrucciones del propio canal,
garantizandose en todo caso la confidencialidad de la informacion y la
proteccion frente a posibles represalias, asi como el anonimato si asi
lo desea.

En todos los casos, la empresa se compromete a:

Tratar la informacion recibida con la maxima reserva y confidencialidad.

11
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e Analizar los hechos comunicados y, en su caso, adoptar las medidas
oportunas para restablecer el cumplimiento del protocolo.

e Informar a la persona comunicante, en la medida de lo posible y
respetando la normativa de proteccion de datos, sobre la recepcion de su
comunicacion y la gestion general de la misma.

Abstencion y sustitucion de las personas designadas para la comision de
acoso

1. Deber de abstencion

Cualquier persona designada para la comisién de acoso debera abstenerse de
intervenir en la tramitacion de cualquier comunicacidén en la que concurra un
conflicto de interés, en particular cuando:

Sea persona afectada directa por los hechos comunicados.

Los hechos se refieran a decisiones o actuaciones en las que haya
participado de forma relevante.

Existan vinculos personales, familiares o econdmicos con las personas
afectadas que puedan comprometer su imparcialidad.

2. Procedimiento de sustitucion

En tales supuestos, el afectado lo pondra en conocimiento del 6rgano de
administracién de RESTAURANTE TOMAS, S.L., que designara a una persona
sustituta o a un érgano alternativo para la gestion del expediente (por ejemplo,
un miembro independiente del 6rgano de administracion o un asesor externo),
dejando constancia escrita de la sustitucidén y de sus motivos en el expediente.

3. Funciones del sustituto

La persona u 6rgano sustituto asumira, durante el tiempo que dure la causa de
abstencion, todas las funciones del instructor sobre ese expediente concreto,
garantizando las mismas condiciones de confidencialidad, proteccion del
informante y respeto de los plazos legales previstos en la Ley 2/2023.

4. Recusacion

Podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento,
la recusacion de cualquier persona que conforme la comisién de acoso.

Recibida una denuncia en cualquiera de las modalidades apuntadas, la
persona encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en
conocimiento de la direccidn de la empresa y de las demas personas que se
designen para la comision de acoso.

12
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Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de Restaurante
Tomas el modelo que figura en este protocolo para la formalizacion de la
denuncia o queja por escrito. La presentacion por la victima de la situacion de
acoso sexual o por razon de sexo o por cualquier trabajador/a que tenga
conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electrénico
en la direccion habilitada al respecto o por registro interno denunciando una
situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en los
términos que consta en el apartado siguiente.

FASE PRELIMINAR O PROCEDIMIENTO INFORMAL

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que
exprese al respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver
la situacion de acoso de forma urgente y eficaz. Para conseguir la interrupcién
de las situaciones de acoso y alcanzar una solucion aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision de acoso entrevistara a la
persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas
partes, solicitar intervencion de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima
de siete dias laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por
parte de la comision instructora. En ese plazo, la comision de acoso dara por
finalizada la fase preliminar, valorando la consistencia de la denuncia indicando
la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo
las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente
informativo. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la
dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera
confidencial y solo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisién de acoso, dada la complejidad del
caso, podra obviar la fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del
expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a
tramitar el expediente informativo, si la persona acosada no queda satisfecha
con la situacion propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se
levantara acta de la solucién adoptada en esta fase preliminar y se informara a
la direccion de Restaurante Tomas.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de los trabajadores/as,
y al departamento de RRHH, (que gestionan la prevencion de riesgos laborales
y seguimiento del plan de igualdad) quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cddigos
numericos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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EXPEDIENTE INFORMATIVO

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento
no pueda resolverse, no obstante haberse activado, se dara paso al expediente
informativo.

La comision de acoso realizara una investigacion, en la que se resolvera
a proposito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas
afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta
documentacion sea necesaria, sin perjuicio de los dispuesto en materia de
proteccion de datos de caracter personal y documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision de
acoso, la direccion de Restaurante Tomas adoptara las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanentemente y definitivo en
las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direccién de Restaurante Tomas, separara a la presunta
persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima
y después a la persona denuncia. Ambas partes implicadas podran ser asistidas
y acompanadas por una persona de su confianza, sea o no representante legal
y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la
informacion a que tenga acceso.

La comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion
durante la instruccidon del procedimiento. Esta persona experta externa esta
obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que
pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de
la comisidén de resolucion en cuestion y esta vinculada a las mismas causas de
abstencion y recusacion que las personas integrantes de la comisién de
instruccion

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se
recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicio de acoso,
en las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a
adoptarlas medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser
muy grave, proponerle el despido disciplinario de la persona agresora.
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Si de la prueba practicada no se apreciase indicios de acoso, la comision
hara constar en el acta que la prueba expresamente practicada no cabe apreciar
la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo.

Si aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de
acoso instara igualmente a la direccion de Restaurante Tomas, a adoptar
medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran
de forma consensuada, siempre que fuese posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil y eficaz y se protegera, en todo caso, la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de
todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto al/la denunciante y/o a la victima quienes en ningun caso podra recibir un
trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la
normativa laboral en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion
de actuar con estricta confidencialidad de guarda y sigilo y secreto profesional al
respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior
a diez dias laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad,
mayor plazo, la comisién instructora podra acordar la ampliacién de este plazo
sin superar en ningun caso otros tres dias laborables mas.

LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccion de Restaurante Tomas, una vez recibidas las conclusiones
de la comision de acoso, adoptara las decisiones que considere oportunas en el
plazo de 3 dias laborables, siendo la unica capacitada para decidir al respecto.
La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona
denunciada y a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se
comunicara al departamento de RRHH para seguimiento del plan de igualdad y
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de
garantizar la confidencialidad, no se dara datos personales y se utilizaran los
cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el
expediente.
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En funcidon de los resultados anteriores, la direccion de Restaurante
Tomas procedera a:

1.- Archivar las actuaciones levantando acta al respecto.

2.- Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las
sugerencias realizadas por la comision instructora del procedimiento de acoso.
A modo ejemplificativo puede sefialarse entre las decisiones que puede adoptar
la empresa en este sentido, las siguientes:

a.-Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima
mediante cambio de puesto y/o turno y/o centro u horario. En ningun caso se
obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion
dentro de la empresa.

b.- Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcién de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona
agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacién a Restaurante Tomas o, en su caso en el articulo 54 del
ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se
tendran en cuenta las siguientes:

X/
L4

El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién.
La suspension de empleo y sueldo.

La limitacion temporal para ascender.

El despido disciplinario.

X/
£ %4

X/
L4

X/
£ %4

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincidén del vinculo
contractual, la direccion de Restaurante Tomas, mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esta persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de cambio de ubicacién.
Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara
con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la
empresa.

La direccion de Restaurante Tomas, adoptara las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccién de la
seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

% Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima, el
departamento de RRHH, estara pendiente de ella haciéndole seguimiento.

« Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas, el departamento de RRHH, hara seguimiento del personal del
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nuevo turno, horario o centro al que se cambie al agresor entrevistandose
con personas de ese entorno, sin hacer preguntas al respecto, pero

garantizando que si alguien debe comentar algo tenga la oportunidad de
hacerlo con facilidad.

%+ Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

¢ Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso se estimen beneficiosas para su recuperacion.

% Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

% Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizaciéon para la
prevencion deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias
naturales, la comision vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los
acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las
medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la oportuna
acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento se sigan produciendo, y se analizara también si se
han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccion de Restaurante Tomas, y a la representacién legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, al departamento de RRHH, respecto a la
prevencion de riesgos laborales y plan de igualdad, con las cautelas sefialadas
en el procedimiento respeto a la confidencialidad de los datos personales de las
partes afectadas.

DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento,
entrando en vigor en la fecha prevista dando cumplimiento al Real Decreto
1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de
las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las

empresas. La fecha de publicacién sera el 01 de abril de 2025, manteniéndose
vigente durante 4 afos. Revisado mayo 2026.
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El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social,
asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN RESTAURANTE
TOMAS, S.L.

% Persona que informa de los hechos:

% Persona que ha sufrido el acoso:

% Otras: (especificar):

+« Datos de la persona que ha sufrido el acoso:

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Centro

Tipo contrato/vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efecto de notificaciones:

VVVVVVVYVYYVY

X/

+ Datos de la persona agresora:

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Centro:

Tipo contrato/vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efecto de notificaciones:

YVVVVVVVYY

Descripcion de los hechos (relato detallado de los hechos incluyendo fechas
de los mismos):

18



CASK TOMAKS

- Ghupo desde 1936

Testigos y/o pruebas (nombre y apellidos de los testigos, medio de prueba
que estime oportuno):

Solicitud:
De denuncia de sexo frente a (persona
= o £=TTo] - | TR se inicie el

procedimiento previsto en el protocolo.

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso
sexual y/ por razén de sexo en Restaurante Tomas, S.L..

Firma denunciante:

Firma consentimiento victima en caso de no ser el denunciante:
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