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1. ALCANCE

Esta politica aplica a todos los empleados, contratistas, proveedores y cualquier persona que
tenga una relacion laboral o contractual con SATAREM COLOMBIA S.A.S., Su cumplimiento es
obligatorio en todas las areas y niveles de la organizacion, desde el proceso de reclutamiento,
seleccidn, vinculacién y desvinculacién de personal.

En cumplimiento del Decreto 1072 de 2015, que regula el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, esta politica también se extiende a la supervision de proveedores y
contratistas, asegurando que las condiciones laborales dentro de la cadena de suministro de la
empresa cumplan con los estandares de respeto a los derechos humanos.

Ademas, en concordancia con el Convenio 29 de la OIT sobre el trabajo forzoso y el Convenio
190 de la OIT sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, SATAREM
COLOMBIA S.A.S., se compromete a garantizar que sus politicas y practicas laborales sean
revisadas periddicamente para evitar cualquier forma de explotacion o discriminacién en su
entorno organizacional.

2. OBJETIVO

o Establecer los lineamientos y mecanismos de prevencion, deteccion y accion frente a
situaciones de trabajo forzado, acoso laboral, sexual o a la diversidad de género en
SATAREM COLOMBIA S.A.S., promoviendo un entorno de trabajo seguro, digno y libre de
coacciones indebidas, cumpliendo con la legislacion vigente y los principios de respeto a los
derechos humanos.

e Implementar estrategias de capacitacién y sensibilizacién para garantizar que todos sus
colaboradores conozcan y apliquen esta politica durante sus labores y en su entorno de
trabajo.

3. MARCO LEGAL

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA: Articulo 53 sobre principios laborales.

CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO: Disposiciones sobre la prohibicién del trabajo forzado
y regulaciones en materia de acoso laboral.

LEY 1010 DE 2006: Normativa para la prevencion, correccién y sancionacién del acoso laboral y
otros hostigamientos en el ambito laboral.

CONVENIOS DE LA OIT: Especialmente los Convenios 29 y 105 sobre la abolicion del trabajo
forzado.

LEY 599 DE 2000: Por la cual el Congreso de Colombia expide el Cédigo Penal.
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LEY 1257 DE 2008: Por la cual se dictan normas de sensibilizacién, prevencion y sancion de
formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los Codigos Penal, de
Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones.

LEY 1719 DE 2014: Por la cual se modifican algunos articulos de las Leyes 599 de 2000, 906 de
2004 y se adoptan medidas para garantizar el acceso a la justicia de las victimas de violencia
sexual, en especial la violencia sexual con ocasién del conflicto armado, y se dictan otras
disposiciones.

DECRETO 1072 DE 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

LEY 2365 DE 2024: La presente ley tiene por objeto garantizar el derecho fundamental a la
igualdad, no discriminacion y una vida libre de violencias mediante la adopcion de medidas de
prevencion, proteccion y atencion a las victimas de acoso sexual en el contexto laboral.

4. DEFINICIONES

RESPETO POR LOS DERECHOS HUMANOS: Este principio es fundamental para asegurar que
todas las personas involucradas en la empresa ya sean empleadas o colaboradoras, sean
tratadas con dignidad, respeto y sin discriminacion. Implica no solo garantizar condiciones
laborales justas, sino también generar un ambiente que promueva la libertad de expresion, la
integridad fisica y mental del colaborador, y el respeto a su privacidad. Ademas, la empresa debe
tomar medidas para prevenir cualquier tipo de violaciéon a estos derechos, ya sea dentro o fuera
de su ambito de operaciones.

PROHIBICION DEL TRABAJO FORZADO: El trabajo forzado es una violacién grave de los
derechos humanos, y su prohibicion esta claramente establecida en las leyes nacionales e
internacionales, como la Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos. En el contexto colombiano, esto
incluye la obligacion de garantizar que todos los colaboradores se encuentren en un entorno
donde no sean coaccionados, amenazados ni obligados a trabajar contra su voluntad, en ninguna
circunstancia. Las empresas deben establecer protocolos de auditoria y control que verifiquen el
cumplimiento de esta normatividad.

PREVENCION DEL ACOSO LABORAL: El acoso laboral, también conocido como mobbing
(Acoso psicolégico) o bullying laboral, es una conducta abusiva que puede manifestarse de
diferentes formas: verbal, fisica o psicologica. La prevencion del acoso laboral debe incluir
programas de sensibilizacién, formacion y protocolos claros para la denuncia de estos
comportamientos. Las empresas deben crear un entorno donde los colaboradores se sientan
seguros para reportar casos de acoso sin temor a represalias y donde se actue rapidamente para
erradicar cualquier forma de abuso. Ademas, es necesario que la organizacién ofrezca
mecanismos de apoyo a las victimas, como acompafiamiento psicoldgico o asesoria legal.
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IGUALDAD Y EQUIDAD: Promover la igualdad implica que todas las personas tengan las
mismas oportunidades laborales y acceso a los mismos beneficios sin importar su género,
orientacion sexual, raza, religion o cualquier otra condicién personal. La equidad, por otro lado,
se refiere a la necesidad de implementar medidas compensatorias para aquellos grupos que
puedan enfrentar desventajas o barreras historicas, para asegurar que todos tengan las mismas
posibilidades de acceso a oportunidades laborales y de crecimiento profesional. Esto incluye la
implementacién de politicas de igualdad salarial, inclusion y diversidad.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO: ElI cumplimiento de la normatividad es esencial para el
funcionamiento ético y legal de una empresa. En Colombia, esto implica no solo el cumplimiento
de la legislacion laboral vigente, como el Cddigo Sustantivo del Trabajo, sino también de los
tratados internacionales ratificados por el pais, como los convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT). Esto incluye el cumplimiento de derechos laborales basicos,
como la seguridad social, la jornada laboral, el salario minimo, entre otros, y la obligacion de las
empresas de garantizar que sus practicas laborales se alineen con estos estandares
internacionales.

ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL: El acoso sexual laboral en términos de la Ley
2365 de 2024, se entiende como todo acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de caracter
o connotacion sexual, lasciva o libidinosa, que se manifieste por relaciones de poder de orden
vertical u horizontal. mediadas por la edad, el sexo, el género, orientacion e identidad sexual, la
posicion laboral, social, 0 econdmica, que se dé una o varias veces en contra de otra persona en
el contexto laboral.

PERSECUCION LABORAL: toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracién o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propdsito de inducir la renuncia del colaborador o colaborador,
mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario que
puedan producir desmotivacion laboral.

DISCRIMINACION LABORAL: todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen
familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social o que carezca de toda
razonabilidad desde el punto de vista laboral.

ENTORPECIMIENTO LABORAL: toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la
labor o hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el colaborador o colaborador.
Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la privaciéon, ocultacion o
inutilizacion de los insumos, documentos o instrumentos para a0 labor, la destruccion o pérdida
de informacién, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electronicos.

INEQUIDAD LABORAL: Asignacién de funciones a menosprecio del colaborador.
DESPROTECCION LABORAL: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la

seguridad del colaborador mediante 6rdenes o asignacion de funciones sin el cumplimiento de
los requisitos minimos de proteccion y seguridad para el colaborador.
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5. ACTIVIDADES Y/O PROCEDIMIENTOS
5.1. INTRODUCCION

SATAREM COLOMBIA S.A.S., reafirma su compromiso con la proteccion de los derechos
fundamentales de sus colaboradores y el respeto a su dignidad humana. En este sentido,
establece esta politica para garantizar la erradicacion del trabajo forzado y cualquier forma de
acoso laboral, sexual o a la diversidad de género, promoviendo un ambiente de trabajo seguro,
respetuoso e inclusivo.

Esta politica se fundamenta en la legislacion laboral colombiana, los convenios internacionales
ratificados por el pais y los principios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
asegurando que todas las relaciones laborales dentro de la empresa se desarrollen en un marco
de legalidad, equidad y respeto mutuo. En cumplimiento de la Constitucion Politica de
Colombia, el Cédigo Sustantivo del Trabajo, la Ley 1010 de 2006 y el Decreto 1072 de 2015,
asi como de los convenios de la OIT sobre la abolicion del trabajo forzado y la erradicacion de la
violencia en el ambito laboral, SATAREM COLOMBIA S.A.S., adopta medidas preventivas y de
control para garantizar el bienestar de sus colaboradores.

El propdsito de esta politica es consolidar un entorno laboral donde se respeten los derechos
fundamentales de los colaboradores, evitando practicas abusivas, trabajo forzado o cualquier
forma de coaccion indebida, promoviendo una cultura de respeto, equidad y seguridad dentro de
la organizacion.

5.2. SUJETOS DEL ACOSO LABORAL

Segun lo dispuesto en el articulo 6° de la Ley 1010 de 2006, en la Entidad pueden ser sujetos

activos o autores del acoso laboral, sexual o a la diversidad de género:

e La persona natural que se desempene como gerente, jefe, director, supervisor o cualquier otra
posicion de direccidn y mando en una empresa u organizacion en la cual haya relaciones
laborales regidas por el Codigo Sustantivo del Trabajo;

e La persona natural que se desempefie como superior jerarquico o tenga la calidad de jefe de
una dependencia estatal,;

e La persona natural que se desempefie como colaborador o colaborador. Son sujetos pasivos
o victimas del acoso laboral’;

e Los colaboradores o colaborador vinculados a una relacién laboral de trabajo en el sector
privado; Los servidores publicos, tanto colaboradores publicos como colaboradores oficiales y
servidores con régimen especial que se desempefien en una dependencia publica.

e Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos;

Son sujetos participes del acoso laboral: La persona natural que como colaborador promueva,
induzca o favorezca el acoso laboral, sexual o a la diversidad de genero; La persona natural que
omita cumplir los requerimientos 0 amonestaciones que se profieran por los Inspectores de
Trabajo en los términos de la presente ley.
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PARAGRAFO: Las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la Ley 1010 de
2006, son solo aquellas que ocurren en un ambito de relaciones de dependencia o subordinacion
de caracter laboral.

5.3. CONDUCTAS QUE NO CONSTITUYEN ACOSO LABORAL.

El articulo 8° de la Ley 1010 de 2006, establece las conductas que en ninguna de sus
modalidades constituyen un caso de acoso laboral, sexual o a la diversidad de género:

a) Las exigencias y 6rdenes, necesarias para mantener la disciplina en los cuerpos que
componen las Fuerzas Publica (Sic) conforme al principio constitucional de obediencia debida.
b) Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los
superiores jerarquicos sobre sus subalternos.

c) La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial e
institucional.

d) La formulacion de circulares o0 memorandos de servicio encaminados a solicitar exigencias
técnicas o mejorar la eficiencia y la evaluacion laborales de subalternos conforme a indicadores
objetivos y generales de rendimiento.

e) La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracion con la empresa o la institucion, cuando
sean necesarios para la continuidad del servicio o para solucionar situaciones dificiles en la
operacion de la empresa o la institucion.

f) Las actuaciones administrativas o gestiones encaminadas a dar por terminado el contrato de
trabajo, con base en una causa legal o una justa causa, prevista en el Cédigo Sustantivo del
Trabajo o en la legislacion sobre la funcion publica.

g) La solicitud de cumplir los deberes de la persona y el ciudadano, de que trata el articulo 95 de
la Constitucién.

h) La exigencia de cumplir las obligaciones o deberes de que tratan los articulos 55 a 57 del
C.S.T, asi como de no incurrir en las prohibiciones de que tratan los articulos 59 y 60 del mismo
Cadigo.

i) Las exigencias de cumplir con las estipulaciones contenidas en los reglamentos y clausulas de
los contratos de trabajo.

j) La exigencia de cumplir con las obligaciones, deberes y prohibiciones de que trata la legislacion
disciplinaria aplicable a los servidores publicos.

5.4. PROCEDIMIENTO CONCILIATORIO INTERNO

De acuerdo con lo establecido en la Ley 1010 de 2006, antes de dar a conocer al Ministerio
Publico la falta disciplinaria por acoso laboral, sexual o a la diversidad de género SATAREM
COLOMBIA S.A.S., debe agotar el procedimiento establecido para superar de manera preventiva
y correctiva las conductas de acoso laboral que se presenten dentro de la compaifiia, en el marco
de la resolucion que conforma el Comité de Convivencia Laboral y su regulacion interna.

El procedimiento conciliatorio interno como mecanismo preventivo de las situaciones de acoso
laboral sera confidencial, reservado, basado en el dialogo y respeto mutuo, contemplando los
siguientes pasos:
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1. El colaborador que se considere afectado por situaciones que puedan llegar a constituir acoso
laboral, sexual o a la diversidad de género, radicara por escrito o a través del correo electrénico
info.satarem@satarem.co la queja ante de Comité de convivencia, la cual debera contener lo
siguiente:

e Nombre y apellido, direccidon y correo electronico para comunicaciones de la persona que
suscribe la queja, con numero de documento de identidad, cargo y dependencia.

e Nombre, apellido, cargo y dependencia del denunciado a quien se dirige la queja.

e Relato sucinto de los hechos que originan la queja, ocurridos dentro del (8) dias contados a
partir de la fecha en que hayan ocurrido las conductas de presunto acoso laboral, con
descripcion de las circunstancias de tiempo, modo y lugar,

e Relacionar o adjuntar en copia los documentos y pruebas que soporten los hechos que se
denuncian (Fotos, videos, testigos).

2. El secretario del Comité, revisara la documentacion recibida. Si la queja no cumple con los
requisitos exigidos, comunicara por escrito al colaborador el motivo de rechazo de la queja y las
causales de omisién, indicandole la posibilidad de nueva presentacion. Si transcurridos quince
(15) dias habiles, contados a partir del requerimiento efectuado por parte del secretario del Comité
el interesado no la subsana, se archivara por desistimiento y se informara al quejoso y al Comité
de Convivencia Laboral.

3. Si la queja cumple con los requisitos el secretario abrira el correspondiente caso que llevara
un numero de radicado interno y consecutivo, al cual se anexaran todos los documentos y
diligencias relacionadas con la actuacién y se registrara en una base de datos para llevar el
registro de casos. Asi mismo, informara al colaborador denunciante sobre su admision y dara
traslado por el término de cinco (5) dias a la contraparte, para que exponga sus argumentos en
garantia del derecho a la defensa, la confidencialidad y el debido proceso. Vencido el plazo
establecido procedera el reparto del caso para su revision ante todo el comité.

4. Efectuado lo anterior el presidente del comité convocara a reunién para hacer el analisis del
caso en consenso, daran sus consideraciones mediante informe escrito.

Es de aclarar que estos casos de acoso laboral, sexual o a la diversidad de genero deberan
revisarse en reuniones extraordinaria en aquellos casos en que los tiempos para el estudio de la
situacion no quede acorde con la reunion ordinaria del comité. De igual manera aquellos casos
que estén relacionados con los parametros sefialados en los articulos 2, 7 y 9 de la Ley 1010 de
2006.

5. Dentro de los diez (10) dias siguientes a la sesién del Comité en la que se analizé la queja, el
secretario citara individualmente a cada uno de los involucrados en la queja, de forma virtual o
presencial, con el fin de escuchar los hechos que dieron lugar a la misma y proponer férmulas de
solucién, indicando fecha, hora y lugar de la entrevista. La entrevista sera grabada por parte del
secretario y se levantara acta de reunion.

6. Si después de adelantar las entrevistas individuales respectivas, no existe animo conciliatorio
de los involucrados, mediante escrito firmado por el presidente del Comité se dara traslado de la
queja y sus anexos a la Direcciéon Administrativa y Financiera o Gerencia de la compafiia, dado
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caso que ellos estén involucrados en el caso entonces se pasara a radicar en caso en la
Procuraduria General de la Nacion para lo de su competencia. De esta proceder se remitira por
conducto del secretario copia a los involucrados.

7. Una vez que se lleven a cabo o se finalicen las entrevistas, de encontrar animo conciliatorio
entre los involucrados y cuando lo establezca el Comité, el Secretario citara de forma virtual o
presencial, a reunidn conciliatoria a la cual asistiran los involucrados en la queja y los miembros
del Comité, con el apoyo del Director Administrativo y Financiero o Gerente, para establecer
compromisos de convivencia y proponer férmulas de solucion relacionadas con la situacion
laboral, asi como las recomendaciones para el mejoramiento del clima laboral.

La diligencia de conciliacion se desarrollara atendiendo el siguiente orden:

e El presidente del Comité hara una breve explicacion de los motivos por los cuales se ha
convocado la reunién, la queja presentada y las partes intervinientes en el conflicto.

e Luego dara la palabra al colaborador denunciante para que exponga los motivos por los cuales
considera haberse cometido contra él una conducta de acoso laboral, sexual o a la diversidad
de género o las diferencias que pretende conciliar.

¢ Acto seguido, dara la palabra a la otra parte o partes intervinientes.

e Side la exposicion de los interesados se deduce que los hechos no constituyen una conducta
de acoso laboral, sexual o a la diversidad de género y que las diferencias originadas por la
misma pueden solucionarse o aclararse por via de la conciliacion, se instara a las partes para
que propongan soluciones y concilien sus diferencias de una forma respetuosa y amigable
dentro de los preceptos de dignidad y justicia.

e Sise logra un acuerdo para resolver el conflicto entre las partes, se levantara un acta en donde
se dejara constancia de este y se declarara cerrado el caso. El acta en virtud del principio de
confidencialidad se mantendra con caracter de reserva por parte del secretario del Comité y
solo sera puesta a disposicion de sus integrantes, de las partes intervinientes o de autoridad
competente.

e Cuando no fuere posible llegar a un acuerdo voluntario el quejoso insistiere en que la queja
constituye una conducta de acoso laboral que implica medidas de caracter disciplinario, se
dara traslado de lo actuado a la Procuraduria General de la Nacion de acuerdo con lo dispuesto
en el articulo 13 de la Ley 1010 de 2006, dejando constancia que se agoto el procedimiento
conciliatorio al interior de la Compafiia.

8. En caso de lograrse un acuerdo, el Comité hard seguimiento al cumplimiento de los
compromisos adquiridos por las partes involucradas en la queja, sin perjuicio de ser necesaria la
remision del caso posteriormente de lo actuado a la Procuraduria General de la Nacién por el
incumplimiento de los acuerdos entre las partes.

9. El secretario sera el encargado de solicitar mensualmente durante los tres (3) meses siguientes
a la suscripcion del acuerdo conciliatorio, informe del cumplimiento de los compromisos
adquiridos en la reunidon conciliatoria por cada uno de los involucrados. De las acciones
adelantadas se informara al Comité de Convivencia.

10. Cuando del informe de seguimiento presentado por los involucrados al secretario, el Comité
de Convivencia Laboral verifique el incumplimiento de los compromisos adquiridos, o del informe
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de seguimiento se observe que la situacion o conductas de presunto acoso laboral, sexual o a la
diversidad de género persiste dentro de los dos (2) meses siguientes a la firma del acta, ordenara
que por conducto del presidente se remita la queja y sus anexos a la Procuraduria General de la
Nacién para lo de su competencia.

11. En el caso de las quejas presentadas sobre conductas de discriminacién en el ambito laboral,
el comité actuara en una primera instancia; no obstante, por ser una conducta tipificada como
delito, ante su persistencia, no conciliacion, ni desistimiento, el comité de convivencia laboral
procedera a dar traslado de la denuncia a la Direccion Administrativa y Financiera o Gerencia
para su analisis y tomar las medidas necesarias de acuerdo con su competencia y se acordara
si es necesario que sea revisado por el asesor juridico y legal de la compaiiia.

5.5. INADMISION DE LA QUEJA

El Comité de Convivencia Laboral inadmitira una queja en los siguientes casos:
1. Silos hechos ocurrieron hace mas de tres afios
2. Silos involucrados no son colaboradores actuales de Satarem
3. Sila queja se presenta de manera anénima
4. Sino se cumplen los requisitos establecidos para interponer la queja, ni evidencias de los
hechos

Asimismo, el Comité archivara la queja si el demandante no asiste a la citacion para entrevista o
reunion conciliatoria mas de dos veces, considerando esto un desistimiento. Si la parte
demandada es quien se presenta y ante la queja no muestra disposicion conciliatoria, en caso
tal, el Comité trasladara la queja a la Procuraduria General de la Nacién, firmando un escrito que
evidencie que se agoto el procedimiento conciliatorio previo.

5.6. ASPECTOS RELEVANTES DEL ACOSO SEXUAL

Para SATAREM COLOMBIA S.A.S., El acoso sexual laboral es una conducta no deseada de
naturaleza sexual en el lugar de trabajo o con ocasién a él, que hace que la persona se sienta
ofendida, incdmoda, humillada y/o intimidada, considerando los siguientes comportamientos
como acoso sexual:

ACOSO SEXUAL FiSICO: Manoseos o tocamientos, acercamientos innecesarios, pellizcos,
palmadas, apretones, caricias, roces deliberados, contacto fisico innecesario, agresion fisica,
miradas lascivas u obscenas, guifos, persecucion, impedir el paso intencionalmente.

ACOSO SEXUAL VERBAL: Silbidos o expresiones verbales de connotacién sexual (silbidos,
aullidos, ladridos, sonido de besos), comentarios de connotacion sexual, chistes sexualmente
explicitos, comentarios o insinuaciones sexuales, preguntas sobre fantasias sexuales o eréticas,
insultos basados en el sexo de la persona, su identidad u orientacion sexual, o en estereotipos
sexuales relacionados con la raza o etnia, calificaciones sobre la sexualidad de la persona. Por
ejemplo: Proposiciones, insinuaciones o presion para la actividad sexual o comentarios obscenos,
peticion de favores sexuales.
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ACOSO POR RAZON DEL GENERO / ORIENTACION SEXUAL: Se considera acoso por razén
del género, cualquier comportamiento realizado en funcion del género, identidad u orientacion
sexual de una persona y con el propoésito de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Por ejemplo: Llamar a una persona “gay”, “lesbiana”,
“travesti”, entre otras con sentido peyorativo o denigrante.

ACOSO SEXUAL NO VERBAL: Exhibicion de fotos, imagenes, videos o audios de connotacién
sexual y/o pornografica, exhibicionismo (exposicidon de genitales) o masturbacién en publico, fotos
al cuerpo sin consentimiento. Gestos de connotacion sexual, presentacion de objetos
pornograficos. Por ejemplo: Miradas lascivas y gestos relacionados con la sexualidad, forzar a
una persona a besar a alguien, espiar a una persona mientras se cambia o esta encerrada en un
sanitario o vestidor, manoseos, jalones o pellizcos en forma sexual, contacto fisico innecesario y
no deseado.

5.7. PRESUNCION DE OCURRENCIA DE ACOSO SEXUAL EN EL CONTEXTO LABORAL

Se entendera que hacen parte del contexto laboral, independientemente de la naturaleza de la
vinculacion, las interacciones que tengan los colaboradores, agentes, colaboradores, contratistas
de prestacion de servicios, pasantes, practicantes y demas personas que participen en el
contexto laboral. Se presumira que la conducta fue cometida en el contexto laboral cuando se
realice en los siguientes espacios o contextos (Articulo. 7 ley 2365 de 2024):

a) El lugar de trabajo o donde se desarrolle la relacion contractual en cualquiera de sus
modalidades, inclusive en los espacios publicos y privados, fisicos y digitales cuando son un
espacio para desarrollar las obligaciones asignadas, incluyendo el trabajo en casa, el trabajo
remoto y el teletrabajo.

b) Los lugares donde se cancela la remuneracion fruto del trabajo o labor encomendada en
cualquiera de las modalidades contractuales, donde se toma su descanso o donde come, o en
los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios dentro del contexto laboral.

c) Los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con
el trabajo o la labor encomendada en cualquiera de sus modalidades.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo o la labor
encomendada en cualquiera de sus modalidades, incluidas las realizadas de forma digital o en
uso de otras tecnologias.

e) Los trayectos entre el domicilio y el lugar donde se desarrolla el trabajo o la labor encomendada
en cualquiera de sus modalidades, cuando el acoso sexual sea cometido por una persona que
haga parte del contexto laboral.

f) En el alojamiento proporcionado por el colaborador, cuando el acoso sexual sea cometido por
una persona que haga parte del contexto laboral.

Incurrir en una conducta que se configure como acoso sexual sera calificada como una falta grave
del colaborador o colaboradora y podra dar lugar, después de la verificacién correspondiente, a
la imposicidon de una sancion disciplinaria o la terminacion con justa causa del contrato de trabajo.
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5.8. MEDIDAS DE PREVENCION Y ACTUACION

CAPACITACION Y SENSIBILIZACION: Desarrollo de programas de formacién para los
colaboradores sobre derechos laborales y prevencion del acoso laboral y sexual.

MECANISMOS DE DENUNCIA: Creacién de canales confidenciales y efectivos para la denuncia
de casos de acoso, trabajo forzado o acoso sexual.

INVESTIGACION Y SANCION: Procedimientos claros para la investigacion y sanciones
aplicables en caso de incumplimiento de esta politica.

MONITOREO Y EVALUACION: Revisién periddica de las practicas laborales y ambiente de
trabajo para detectar posibles riesgos.

5.9. SEGUIMIENTO Y ACTUALIZACION

El cumplimiento de esta politica sera monitoreado de manera continua por el area de Talento
Humanos, SGSST y la Direccion Administrativa y Financiera.

Se realizaran revisiones periodicas para garantizar su efectividad y adecuacion a los cambios
normativos o a las necesidades organizacionales. Cualquier modificacion a esta politica debera
ser aprobada por la gerencia y comunicada a todos los colaboradores de la empresa.

5.10. FECHA DE VIGENCIA: A partir de su emision y hasta su proxima actualizacion.

6. TABLA RELACION DE ANEXOS

No Aplica
7. DOCUMENTOS DE REFERENCIA

Ley 1010 de 2006

Ley 2365 de 2024

Caodigo Sustantivo del Trabajo
Constitucion Politica

Actas de reunion

8. LISTA DE DISTRIBUCION

Esta politica debera ser comunicada a todas las partes interesadas (empleados, clientes,
contratistas y proveedores cuando se requiera) o a solicitud de entidades reguladoras o
gubernamentales.



