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1. Consideraciones generales.

La empresa Seguridad de Occidente Ltda., busca promover un ambiente de trabajo optimo, que
permita a sus trabajadores, contratistas, aliados y terceros realizar sus actividades en un
espacio de trabajo seguro, libre de acoso sexual y cualquier manifestacién de discriminacion,
para ello, buscamos liderar con el gjemplo y adoptamos una posicidon de tolerancia cero,
promoviendo la prevencién, atencion y sancién de comportamientos que atentan contra el
respeto y la dignidad de las personas.

La empresa se encuentra comprometida con la promocién de la diversidad y la no
discriminacién por orientacién sexual, identidad de género, pertenencia étnica,
autoidentificacion racial, discapacidad, etc.

Por lo antes expuesto, la presente politica ha sido disefiada para cumplir con las leyes
aplicables en Colombia en materia de prevencién, atencién y sancién de la discriminacion y el
acoso sexual laboral, especialmente la Ley 1010 de 2006, que define el acoso laboral y establece
las medidas preventivas y sanciones correspondientes. Ademds, se constituye como una
manifestacién de que la empresa Seguridad de Occidente Ltda., tiene como finalidad la
erradicacién de las violencias basadas en género, especificamente, el acoso sexual en el
dmbito laboral.

La implementaciéon de la presente politica no exime a la empresa de la aplicaciéon de las leyes
y regulaciones que rigen el acoso sexual en el dmbito laboral, ni limita la responsabilidad legal
de la empresa ante cualquier caso que ocurra en el lugar de trabgjo. En consecuencia, este
documento se convierte en un marco de referencia que proporciona medidas especificas para
prevenir y eliminar, la discriminacién, el acoso laboral y el acoso sexual en la empresa
Seguridad de Occidente Ltda.
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2. Objetivo.

La presente Politica tiene como objetivo definir, prevenir, abordar y sancionar cualquier forma
de acoso sexual laboral que atente contra la dignidad humana de los trabajadores de la
empresa o demds personas que tengan algun tipo de vinculacién contractual de cardcter civil
o comercial.

Este documento busca propiciar un entorno laboral seguro, respetuoso y con tolerancia cero
hacia las manifestaciones de discriminacién y acoso sexual laboral, por ello, la empresa
Seqguridad de Occidente Ltda., siempre fomenta un trato basado en el respeto, la equidad de
género y la diversidad en el lugar de trabagjo.

3. Objetivos especificos.

3.1. Establecer un procedimiento detallado que tenga en consideracién las acciones
necesdarias para prevenir, atender y sancionar, la discriminacion y el acoso sexual laboral con
el propédsito principal de prevenir y sancionar la ocurrencia de estas conductas, asi como
atender a las victimas en caso de que llegaran a presentarse.

3.2. Asegurar la proteccién, el bienestar y un ambiente de trabagjo libre de violencias al
personal de la empresa Seguridad de Occidente Ltda., sin distinciones de identidad, en materia
de acoso sexual laboral teniendo en consideracién un enfoque de diversidad o diferencial y
de género, cuando se requiera.

3.3. Propiciar una cultura de equidad, respeto y de no discriminacién en la empresaq,
sosteniendo una cultura de bienestar y seguridad psicolaboral.
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4. Marco normativo.

La presente politica se basa en el siguiente marco normativo:

Norma Materia que regula

Garantiza y protege los derechos fundamentales de los

Constitucién Nacional .
trabajadores

Cddigo Sustantivo de

Trabdjo Reqgula las relaciones entre trabajador y Empleador

Cddigo Penal en sus

articulos 134A y 210A Sanciona penalmente las conductas discriminatorias

Define el acoso laboral y establece medidas para

Ley 1010 de 2006 prevenirlo y sancionarlo en el dmbito laboral

Dicta normas de sensibilizacién, prevencién y sancién de
formas de violencia y discriminacién contra las mujeres
y que asi mismo busca erradicar el acoso sexualy
laboral en el dmbito de las relaciones de trabagjo.

Ley 1257 de 2008

Establece medidas para prevenir y sancionar la

Ley 1482 de 201 L
discriminacién

Adoptan medidas de prevencién y proteccion contra el
Circular 026 de fecha | acoso laboral y sexual, violencia basada en género

08 de marzo de 2023 | contra las mujeres y personds de los sectores sociales
LGBTIQ+ en el dmbito laboral

Adoptan medidas de prevencién, proteccién y atencién

Ley 2383 de 2024 del acoso sexual en el dmbito laboral

La empresa se atiene a las anteriores disposiciones legales; y a todas las demds que las
complementen, adicionen, modifiguen o sustituyan; y ademds adopta las politicas internas
especificadas para prevenir y erradicar la discriminacién y el acoso sexual laboral en
cumplimiento con estas leyes y principios de equidad de género y proteccion de los derechos
humanos.
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5. Alcance.

e
L) occipents

Esta politica estd dirigida a todos los trabajadores que tienen un vinculo laboral directo con la
empresa Seguridad de Occidente Ltda., por ello, su implementacién estd dirigida a todas las
drea y centros de trabgjo, incluyendo los espacios digitales, con el fin de abarcar cualquier
situacion en la que ocurra y/o se haga un reporte de discriminacion y/o acoso sexual laboral,

sin importar la posicion, el nivel en la escala organizacional o la ubicaciéon geogrdfica de la
persona agresora o la persona afectada.
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6. Principios.

Los principios fundamentales que guian las reglamentaciones de esta politica son los siguientes:

¢ Tolerancia cero: Rechazo absoluto y contundente hacia cualquier forma de discriminacién
y acoso sexual en el entorno laboral. Todas las quejas son recibidas y atendidas sin excepcion,
asegurando la implementacion y seguimiento del proceso.

e Transparencia: Apertura y claridad intencional y recurrente sobre los procesos
relacionados con la prevencion, atencién y sancién de la discriminacion y acoso sexual laboral.
Esta transparencia estard limitada por la confidencialidad de la informacién y la proteccion
de la identidad de las personas agresoras y victimas.

e Equidad: Justicia e igualdad de derechos y oportunidades en el dmbito laboral, eliminando
cualquier forma de discriminacién. Reconocimiento de que los recursos y oportunidades no
estdn distribuidos de manera igualitaria. Por ello, los efectos de la desigualdad tienen
afectaciones diferentes sobre las personas, requiriendo un enfoque de justicia.

e Perspectiva de equidad de género y diversidad: Este enfoque se refiere a la integracion de
politicas, practicas y medidas que reconocen y abordan las diferencias de género y diversidad
entre las personas y su impacto.

e Maestria y debida diligencia: Excelencia y la competencia en la implementacién de medidas.
Enfoque riguroso y exhaustivo en la investigacion y gestion de casos de acoso sexual laboral
y/o discriminacion.

e Sentido de urgencia: Importancia de actuar de manera rapida y eficaz ante situaciones de
acoso sexual laboral y/o discriminacion.

o Corresponsabilidad: Responsabilidad del Empleador en la prevencién y eliminacion del
acoso sexual laboral y/o discriminacién como parte constitutiva de la sociedad.

¢ No revictimizacién: Propender por no causar dafio adicional o perpetuar la victimizacién de
personas. Reconoce la importancia de tratar a las victimas con empatia, respeto y dignidad,
brinddndoles el apoyo necesario para denunciar incidentes de discriminacién y/o acoso sexual
sin temor a represalias o estigmatizacion.

e Confidencialidad: Se asegura la proteccién de la identidad y privacidad de las personas
involucradas en las denuncias.

¢ Colaboracién efectiva: Las diferentes dreas asignadas como responsables trabagjardn de
manera colaborativa y coordinada para garantizar el cumplimiento de las disposiciones de
este protocolo y de cualquier otra para garantizar la prevencion y atencion del acoso sexual
laboral y/o discriminacién la proteccién de las personas quejantes y/o victimas, observando
el cumplimiento y respeto de los demds principios establecidos en este protocolo.
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7. Definiciones.

Con el fin de aplicar la presente politica, se hace necesario comprende los siguientes
conceptos:

e Actos de discriminacion: Cualquier conducta, actitud o trato, ya sea consciente o
inconsciente, que pretende anular, dominar o ignorar a una persona o grupo de personas,
apelando frecuentemente a preconcepciones o prejuicios sociales o personales. (Corte
Constitucional en la Sentencia T-098 de 1994>

Este tipo de conducta resulta en la violacién de los derechos fundamentales de las personas
afectadas. Segun la Sentencia T-068/21 un acto discriminatorio contiene los siguientes
elementos:

"D La intencion, la conciencia o la inconsciencia de la conducta no incide en la configuracion
del acto discriminatorio. Este se entiende realizado independientemente de la voluntad de
quien lo realiza; (D El acto discriminatorio conlleva una actuacion violenta en contra del sujeto
receptor de la conducta, ya sea de tipo simbdlica, fisica, psicolégica, emocional, econdmica y
demas; (i El acto discriminatorio se puede identificar a través de los criterios sospechosos
de discriminacion, los cuales relaciona el articulo 13 constitucional con el sexo, la orientacion
sexual, la raza, el origen familiar o nacional, la religion, la lengua, la opinion politica, entre
otros."

o Discriminacién de género, raza, religién, entre otras: Toda accién u omisién por parte de una
persona o grupo de personas que busca excluir, rechazar o generar un trato desigual hacia
otras personas con base en su pertenencia a determinado sexo-género, raza, religion,
orientacion sexual, entre otras, constituye un claro ejemplo de discriminacion.

o Acoso sexual: Conducta realizada por una persona que “en beneficio suyo o de un tercero
y valiéndose de su superioridad o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion
laboral, social, familiar o econdmica, acose, persiga, hostigue o asedle fisica o verbalmente,
con fines sexuales no consentidos, a otra persona” (Cddigo Penal, articulo 210A).

o Acoso sexual laboral: El acoso sexual laboral se define como cualquier comportamiento
definido dentro de la ley como acoso sexual, que tenga lugar en el dmbito laboral,
menoscabando las labores y/o la integridad fisica y mental de la persona afectada, sin
distincién del espacio fisico donde ocurran. Ademads, se consideran las conductas que ocurran
en actividades que puedan considerarse una extensién del entorno laboral, como eventos
socidles, vigjes, reuniones o juntas, entre otros. Estas conductas pueden manifestarse de forma
fisica, verbal o a través de comunicaciones electrénicas o digitales.

¢ Manifestaciones de discriminacién, acoso sexual y acoso sexual laboral: La discriminacién,
el acoso sexual y el acoso sexual laboral pueden manifestarse como una conducta verbal, no
verbal o accién fisica que se encuentre dentro de la definicién de acoso sexual estipulada en
la ley colombiana. Los siguientes son ejemplos de manifestaciones de acoso sexual que
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pueden ocurrir en el dmbito laboral y serdn considerados como casos para la intervencién de
la empresa:

7.1 Manifestaciones de discriminacién

7.1.1 Manifestaciones verbales:
e Bromas, comentarios o insultos que menosprecien o estereotipen a una persona o grupo
en funcion de su raza, etnia, género, orientacion sexual, religion, origen nacional,
discapacidad, edad u otra caracteristica identitaria.
¢ Difusion de rumores o estereotipos negativos sobre un grupo particular de empleados.
e Comentarios despectivos sobre las capacidades o el desempeiio laboral de alguien
debido a alguna caracteristica identitaria.
¢ Uso de lenguaje ofensivo o excluyente en comunicaciones laborales.

712 Manifestaciones no verbales:
e Exclusién deliberada de alguien de actividades sociales o laborales debido a alguna
caracteristica identitaria.
e Asignacioén de tareas inferiores o menos deseables a ciertos empleados en funcion de
caracteristicas discriminatorias.
e Promocién o reconocimiento desigual de empleados con méritos similares, basado en
prejuicios discriminatorios.
e Uso de imdgenes, simbolos o gestos ofensivos que promuevan estereotipos negativos
sobre un grupo.

7.1.3 Manifestaciones de cardcter fisico:
e Agresion fisica o amenazas de violencia motivadas por prejuicios discriminatorios.
e Sabotagje del trabajo de un/a companero/a o creacién de un ambiente de trabajo hostil
debido a alguna caracteristica identitaria.

7.2 Manifestaciones de acoso sexual y acoso sexual laboral.

7.21 Manifestaciones verbales:
e Bromas y comentarios de naturaleza sexual que resulten ofensivos y se centren en la
apariencia fisica o la orientacion sexual de un empleado.
e Comentarios sexuales obscenos o insultantes.
e Propagaciéon de rumores sobre la vida sexual de las personas.
e Comunicaciones (lamadas telefénicas, correos electrénicos, mensaqjes, escritos, entre
otros) de contenido sexual y de cardcter ofensivo.
e Conductas que busquen humillar o menospreciar a una persona empleada en funcién de
su orientacion sexual.
e Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros de indole sexual.
e Propuestas, solicitudes o exigencias de favores sexuales a cambio de obtener beneficios
laborales, como mejoras en las condiciones de trabajo o mantener el empleo.
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e Correos electrénicos, videollamadas, mensaqjes instantdneos y demds manifestaciones
de la virtualidad, incluso, a través de medios o plataformas corporativas o de uso privado
del personal.

7.2.2 Manifestaciones no verbales:
¢ Utilizacion de imagenes, grdficos, vifietas, fotografias o dibujos que contengan contenido
sexualmente explicito o sugestivo.
e Correos electrénicos, videollamadas, mensaqjes instantdneos y demds manifestaciones
de la virtualidad.
¢ Realizacion de gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas lascivas.
e Comportamientos dirigidos a humillar o menospreciar a alguien debido a su orientacion
sexual.

7.23 Manifestaciones de cardcter fisico:
e Realizacién de contacto fisico deliberado y no solicitado, como pellizcar, tocar o dar
masajes no deseados, entre otros, asi como acercamiento fisico excesivo o innecesario e
indeseado.
¢ Intentar acorralar o buscar deliberadamente quedarse a solas con alguien de manera
innecesaria.
e Tocar intencionalmente los érganos sexuales de otra persona sin su consentimiento.

NOTA ACLARATORIA: Los ejemplos utilizados corresponden a una guia para la identificacion y
para la consulta del personal de la empresa y el Comité de Convivencia Laboral; sin embargo,
las conductas sefialadas no son taxativas, por lo tanto, no limita la consideracién de otras
conductas que se gjusten a la definicidon de acoso sexual.

¢ Tipificacién y sanciones: Es necesario que las manifestaciones indicadas, y cualquier otra
conducta relacionada, sean catalogadas de acuerdo con la gravedad del hecho, segun el
caso, en el Reglamento Interno de Trabagjo de la empresa.

Igualmente, se deben estipular las sanciones, acciones correctivas y cualquier medida
complementaria, las cuales se imponen en proporcion a la gravedad del hecho y con base en
la proteccién de la victima, independientemente del cargo que ocupe el implicado. Estas
medidas sancionatorias pueden ir desde un llamado de atencion, hasta la desvinculacion,
entendida como la terminacién del contrato de trabgjo con justa causa.
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8. Areas responsables.

Para la implementacién de medidas para prevenir, atender y sancionar la discriminacion y el
acoso sexual laboral, la empresa dispondrd de diferentes dreas y responsables para evitar sus
manifestaciones y consecuencias. Estas dreas y estamentos serdn:

81 Comité de Convivencia Laboral: Este Comité aborda las cuestiones relacionadas con la
convivencia en el ambiente laboral de sus colaboradores con vinculacién directa. La funcién
principal es la de ser un érgano conciliador y mediador que integra la prevencién y la atencion
de casos de discriminacion, acoso sexual y otras formas de maltrato laboral, asegurando el
cumplimiento de las normativas legales vigentes y las directrices de esta politica.

Asi mismo, el Comité de Convivencia Laboral liderard las capacitaciones sobre prevenciéon de
acoso para todos los trabajadores.

Las decisiones tomadas por el Comité de Convivencia se consideran como recomendaciones
para la toma de acciones por parte de la empresa. Por tanto, la responsabilidad de adelantar
acciones en desarrollo de estas recomendaciones, como por ejemplo acciones disciplinarias o
legales, recae en la colaboracion entre el Comité y la Direcciéon de Gestidon Humana, legal u
otras que puedan ser vinculadas en dicha ejecucion.

Subcomités: EL Comité de Convivencia podrd designar un subcomité para estudiar casos o
abordar etapas especificas del proceso, con el fin de brindar mayor confidencialidad vy
comodidad a las personas implicadas en los procesos de queja.

8.2 Gestion Humana: Esta drea tiene como responsabilidad acompafar a las personas
presuntamente afectadas por actos de acoso laboral sexual y/o discriminacién en el proceso
de denuncia, si asi lo solicitan, y en observancia de los principios anteriormente sefalados.

En caso de que el trabajador no desee presentar la denuncia ante el Comité de Convivencia
Laboral, Gestion Humana deberd recibir la queja, con el fin de analizar y definir la procedencia
de la aplicacién de sanciones disciplinarias, tales como: lamados de atencidn, suspensiones de
contrato, asi mismo, verificard la procedencia de la terminacién del contrato de trabajo con
Justa causa, cuando a ello hubiere lugar, garantizando el debido proceso de los involucrados y
siguiendo los lineamientos establecidos en el reglamento interno de trabagjo.

Los casos que primero sean de conocimiento de Gestion Humana y que sean remitidos al Comité
de Convivencia Laboral, serdn evaluados por el Comité para validar la pertinencia de su
intervencion. Ademds, desde el drea de Gestibn Humana se deben brindar las garantias de
bienestar y flexibilidad para garantizar derechos y evaluar el informe emitido por el Comité de
Convivencia Laboral después del andlisis del caso denunciado, como se estipula en las
disposiciones de esta politica.
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Por altimo, tendrd la obligacién de evaluar las recomendaciones sancionatorias y efectuarlas.

e Confidencialidad de las denuncias: Las denuncias deberdn ser tratadas con absoluta
confidencialidad y reserva, garantizando que se respeten los derechos de todas las personas
involucradas. En los casos en que un presunto acoso sexual o discriminacién surja en el marco
de una relacion civil, comercial o contractual, Gestion Humana deberd poner en conocimiento
al drea juridica, para que se analice el caso concreto y se defina el procedimiento aplicable,
teniendo en cuenta la naturaleza juridica que rige la relacién entre las partes.

e Objetivo: La labor del drea de Gestion Humana deberd estar encaminada a asegurar que
la politica sea efectiva, justa y que cumpla con los principios de equidad, no discriminacién y
proteccién de los derechos fundamentales en el dmbito laboral.

¢ Queja contra contratistas: En caso de que la queja involucre a un contratista de la empresa,
desde el drea de Gestidén Humana se deberd poner en conocimiento al drea juridica y al drea
de Contratacion de la empresa, para que sea analizado el caso concreto y las alternativas
Juridicas aplicables de conformidad con las disposiciones que rigen la relacién contractual
entre las partes.

8.3 Seguridad y Salud en el trabgjo: Su responsabilidad principal es asegurar que todas las
medidas y procedimientos establecidos en la presente politica se encuentren gjustada a la ley,
asi mismo, deberd garantizar que las denuncias sean tratadas con absoluta confidencialidad y
que se respeten los derechos de todas las personas involucradas en el proceso, en desarrollo
de los principios establecidos en este protocolo.

e Objetivo: El drea de Seguridad y Salud en el trabajo deberd verificar que, las conductas
denunciadas no afecten las condiciones laborales y en caso de que ocurra, adoptar medidas
para su correccion.
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9. Acciones para la prevencion.

9.1. Conocimiento de los procedimientos: En cumplimiento de esta politica, el Reglamento
Interno de Trabagjo, los contratos y la normativa laborales colombiana vigente, se establece que
los trabajadores de la empresa tienen la obligacién y responsabilidad de guardar absoluto
respeto a la dignidad de las personas y de brindar un trato amable, respetuoso y cordial a
todos con quienes se relacionen en desarrollo de sus actividades laborales.

La empresa, sus comités y las personas con equipos a su cargo velardn porque se conozca y
comprenda el contenido de esta politica. Asimismo, deberdn promover y participar activamente
en identificar situaciones de riesgo y canalizar denuncias o situaciones relevantes a los
Comités/personas relevantes establecidas en la presente politica.

9.2. Capacitacién constante: Se incluirdn capacitaciones y campafias de sensibilizacion como
parte de los programas de formacion, dirigidos a todo el personal y especialmente a aquellos
que tengan equipos a su cargo.

De igual manera, se realizardn sesiones sobre equidad de género y diversidad y las
manifestaciones de violencias basadas en género, acoso sexual laboral y discriminacion.

La empresa solicitard el acompafamiento de personas expertas en estos temas pard
garantizar la calidad de la informacion.

9.3. Comunicacién general: Se utilizardn todos los medios disponibles para garantizar el
conocimiento de la presente politica a todas las personas trabgjadoras de la empresa. Se
realizardn comunicaciones internas y campaias de sensibilizacion constantes en las que se
establezcan las politicas para la prevencion y eliminacién de discriminacion y acoso sexual
laboral. En colaboracién entre el Comité de Convivencia Laboral y el drea de Gestién Humana
establecerdn un cronograma anual con las actividades a realizar con miras a la prevencion de
la discriminaciéon y el acoso sexual laboral. Asimismo, definirdn los medios de comunicacién
interna para socializar la politica a los trabajadores que permita su conocimiento vy
entendimiento.

9.4. Rendicién de cuentas: Atendiendo al principio de transparencia, la empresa se compromete
a elaborar un informe anual con las estadisticas de los casos de discriminacién y acoso sexual
laboral denunciados, las decisiones organizacionales tomadas para la proteccién de las
victimas y la erradicacién de estas conductas, respetando en todo momento la confidencialidad
del caso y protegiendo la privacidad de las personas involucradas. Este informe deberd ser
realizado por el Comité de Convivencia Laboral.

El informe deberd ser remitido al Sistema Integrado de Informacién de Violencias de Género

CSIVIGED en un término no superior a diez (100 dias del ultimo dia del respectivo trimestre.
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10. Acciones para la atencién y la sancién.

Las quejas serdn atendidas por el Comité de Convivencia Laboral de acuerdo con las
disposiciones que se estipulan en su reglamento. Sin embargo, debido a la naturaleza
traumdtica de estos casos, se integran consideraciones para garantizar los derechos de las
personas victimas y ser consistentes con los principios dispuestos en este protocolo, asi:

10.1. Recepcién de la queja: La victima tendrd la opcidén de presentar su queja a través del
Comité de Convivencia Laboral, al correo electrénico: bienestar.laboral@occidentesp.com.co

Estos serdn canales confidenciales de comunicacién para que cualquier persona que se sienta
sujeta de un acto de discriminacién o de acoso sexual laboral pueda realizar su reporte.
Quienes busquen realizar una queja andnima, podrdn realizarla a través del correo antes
indicado.

Este canal garantiza la confidencialidad y privacidad de la persona denunciante.

Asimismo, se pueden realizar quejas directamente a alguna persona perteneciente al Comité
de Convivencia Laboral, de manera verbal o escrita. Los miembros del Comité en mencién
deberdn actuar bgjo estricto seguimiento del procedimiento, ingresando de forma directa la
queja al Comité.

El Comité de Convivencia Laboral recibird la queja, quienes se encargardn de gestionar y dar
tradmite a las quejas directamente con el quejoso, asegurando un espacio seguro para que las
personas afectadas expresen su situacion. EL Comité de Convivencia Laboral garantiza que
cada denuncia serd tratada con seriedad, confidencialidad, imparcialidad, diligencia, y desde
una perspectiva de género y equidad.

El Comité deberd convocar una sesién para dar trdmite al caso en un plazo no mayor a ocho
(08) dias habiles.

Al igual que en otros casos de discriminacién y acoso laboral reportados al Comité de
Convivencia Laboral, cualquier persona que presencie o tenga conocimiento de una conducta
de acoso sexual/discriminacion, incluso si no es la victima directa, podrd realizar un reporte y
se aplicardn los mismos principios de confidencialidad y proteccién de la privacidad. Sin
embargo, las quejas sélo podrdn proceder cuando la persona afectada, en este caso la victima,
acuerde la presentacion de la queja de forma explicita. Todas las denuncias serdn tratadas con
imparcialidad, seriedad, confidencialidad y prontitud, siguiendo los principios establecidos en
este protocolo.

Adicionalmente a los procedimientos, es importante sefialar que las victimas de acoso sexual
laboral o discriminacion tienen el pleno derecho de presentar una denuncia ante las
autoridades legales competentes. La empresa informard a la victima sobre su facultad de
acudir ante la Fiscalia General de la Nacién o la autoridad competente, cuando haya indicios
de conductas delictivas.
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En caso de que la persona decida hacerlo, y atendiendo al principio de corresponsabilidad, la
empresa colaborard plenamente con las autoridades en todas las medidas necesarias para
investigar y sancionar este tipo de conductas.

Ademds, la empresa brindard a la victima todas las condiciones de beneficios y flexibilidad que
sean necesarias para que atienda las diligencias legales, judiciales, médicas, psicolégicas o de
cualquier otra indole (incluyendo: permisos, flexibilizacién de horarios, trabajo remoto, etc.).

Ademds, todas las victimas y personas involucradas Cademds del personal que lo requiera)
podrdan contar con el beneficio de apoyo emocional/psicolégico brindado por la empresa.

NOTA ACLARATORIA: Cuando el presunto acosador sea un directivo, tales como gerente,
presidente o en todo caso, que sed un superior jerdrquico de la empresa, la queja debera
presentarse en el Ministerio de Trabagjo.

10.2. Inhabilidades y Recusaciones: Los integrantes del Comité de Convivencia Laboral deberdn
inhabilitarse de conocer y decidir sobre casos en los que exista un conflicto de interés, como
cuando el caso involucre a un familiar, amigo cercano o compafero/a de trabajo del mismo
departamento o drea. Asimismo, deberdn inhabilitarse si han sido testigos o parte involucrada
en el caso. En caso de duda sobre la existencia de un conflicto de interés, el miembro deberd
informar al Comité, excluyéndose de la deliberacién y decisidon sobre su inhabilitacién, y los
demds miembros decidirdn al respecto.

10.3. Manejo de la Informacién y Confidencialidad: Toda la informacién relacionada con los
casos de discriminacion y acoso laboral serd tratada con estricta confidencialidad por parte
de los miembros del Comité de Convivencia Laboral, Gestion Humana y cualquier otra persona
involucrada en el proceso.

Las reuniones del Comité se llevardn a cabo en un sitio de trabgjo, que garantice la privacidad
de las conversaciones, prohibiéndose la divulgacién de informacion confidencial a personas no
autorizadas, salvo en los casos en que la ley lo exija o cuando sea necesario para proteger los
derechos de las partes involucradas. La violacién de la confidencialidad serd considerada una
falta grave y podrd dar lugar a sanciones disciplinarias.

10.4. Andlisis de los hechos:

El Comité de Convivencia llevard a cabo un andlisis de los hechos expuestos en la quejq,
examinando detalladamente la informaciéon proporcionada, identificando a las partes
involucradas y recopilando cualquier evidencia relevante para una evaluacién objetiva de la
situacién. Las pruebas y evidencias para considerar incluyen, pero no se limitan a:

e Testimonios verbales o escritos.

¢ Dictdmenes médicos.

e Conversaciones registradas en medios digitales, como chats o correos electrénicos.

e Grabaciones de audio.
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o Elementos grdficos o audiovisuales.
e Cualquier otra que evidencie conductas consideradas como acoso sexudl laboral y/o
discriminacién dentro de este protocolo o en las leyes aplicables.

Es importante destacar que no serd preciso que existan evidencias materiales de las conductas
de discriminacion y acoso sexudl para activar los procedimientos ante estos casos, sino que se
convierten en un complemento para el proceso investigativo y disciplinario a iniciar.

10.5. Descripcién de los hechos por parte de la victima: La victima podrd exponer los hechos
que ha experimentado ante el Comité de Convivencia, el cual garantizard un ambiente de
escucha comprensiva y empdtica. La declaracién serd considerada de manera primordial,
tomando en cuenta la naturaleza traumdatica de la discriminacion, acoso laboral o sexual. Se
reconoce que es comun que en distintas ocasiones pueda haber variaciones o inconsistencias
en el relato, por lo que se debe procurar que se declare Unicamente lo necesario en tiempo y
forma, asegurando su proteccioén y evitando revictimizacion. Esta declaracion serd registrada y
documentada por Gestion Humana, garantizando la proteccién de la identidad de la victima y
la confidencialidad de la informacién.

10.6. Verificacion de evidencias y pruebas: El Comité de Convivencia Laboral solicitard a las
personas involucradas en la queja que proporcionen su versién de los hechos, permitiendo asi
obtener una perspectiva completa de la situacioén.

Se garantizard la confidencialidad y se tomardn medidas para evitar represalias contra
cualquier persona involucrada. Adicionalmente, se proporcionard respaldo y seguimiento a la
persona que haya presentado la queja de discriminacién, acoso laboral o sexual, asi como a la
persona sujeta del mismo. Este respaldo puede abarcar asesoramiento legal, atencién
psicolégica o médica, y seguimiento para asegurar que no se produzcan represalias como
consecuencia de la queja.

En caso de que la persona involucrada en la queja sea un tercero externo a la empresaq, se le
informard sobre el proceso y se le invitard a colaborar en la investigacion, respetando siempre
su derecho a la confidencialidad y a no ser objeto de represalias. Todas las pruebas vy
evidencias recopiladas serdn registradas y almacenadas, garantizando su integridad vy
disponibilidad para futuras consultas.

10.7. Tipificacién del caso: En esta instancia, el Comité de Convivencia Laboral desarrollard un
informe teniendo en cuenta las pruebas y evidencias presentadas. Este informe presentard los
resultados del andlisis del caso considerando los principios dispuestos en este protocolo para
emitir el concepto sobre la naturaleza de la conducta.

Para este procedimiento, el Comité de Convivencia Laboral deberd tener en cuenta las pautas
para el andlisis de casos de acoso sexual laboral/discriminaciéon. También se recomienda
acudir a personas expertas en temas relacionados con violencias basadas en género y
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discriminaciéon para esclarecer las dudas que puedan surgir y dar lineamientos para la
comprension de la conducta presentada.

Es importante aclarar que los conceptos emitidos por el Comité de Convivencia Laboral en
cuanto a los casos se constituyen como (1D recomendacion para las sanciones disciplinarias a
las que haya lugar dentro de la empresa de acuerdo con el Reglamento Interno de Trabajo y
(2 reporte ante las autoridades locales, pero no corresponden a una decisién jurisdiccional
sobre si la conducta se constituye o ho como acoso sexual, pues esta es competencia de las
autoridades judiciales.

10.8. Graduacién de gravedad y asociacién sancionatoria: La graduacion de la gravedad de
las conductas de acoso sexual laboral y la determinacién de las sanciones correspondientes
se redlizard de acuerdo con lo establecido en la Ley 1010 de 2006, teniendo en cuenta la
naturaleza, modalidad, gravedad y reiteracion de la conducta, asi como las condiciones
particulares de la victima y del entorno laboral.

10.9. Presentacién del informe del caso: El informe del caso de acoso sexual
laboral/discriminacién analizada serd remitido simultdneamente a:

a. El drea de Gestion Humana: De acuerdo con las recomendaciones del Comité de
Convivencia Laboral, el drea de Gestion Humana definird la procedencia de la apertura del
proceso disciplinario, y si dicha conducta es considerada como falta grave. Adicionalmente,
proporcionard los mecanismos para garantizar la proteccién de los derechos de la victima.

En conjunto con la Gerencia de la empresa, podrdn poner la situaciéon en conocimiento de las
autoridades competentes, para que se surtan los procedimientos legales que correspondan y
se dé el acompafiamiento necesario a la victima (médico, juridico, psicolégico, etc.) y se
direccione para atencion psicolégica o médica con la EPS y la ARL.

10.10. Sancién y plan de accién: De acuerdo con el Reglamento de Trabgjo, si las autoridades
legales competentes consideran que se constituyd un caso de acoso sexual
laboral/discriminacién, la conducta denunciada serd considerada como una falta grave y se
dard por terminado el contrato de trabajo con justa causa del acosador.

A partir de las directrices del drea de Gestidn Humana, se establecerdn planes de accidén con
medidas concretas y especificas para abordar la situacion de discriminacién y acoso sexual
laboral. Estos planes podrdn incluir, ademds de las acciones disciplinarias correspondientes a
las faltas graves, capacitaciones, cambios en los cargos o la estructura organizacional,
acompafamiento constante (médico, juridico, psicolégico, etc.) para la victima, entre otras
acciones, segun sea necesario.
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10.1. Seguimiento por seis (6D meses: Se realizard un seguimiento continuo durante seis (6
meses, contados a partir de la presentacién del informe del caso, para verificar la efectividad
de las medidas adoptadas y asegurar que no se produzcan repeticiones de la conducta de
discriminacion o de acoso sexual laboral.

e
L) occipents

Se brindard apoyo a la victima durante este periodo y se tomardn medidas adicionales, si es
necesario para garantizar su seguridad y bienestar.
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1. Pautas para el andlisis de denuncias de acoso sexual laboral y de violencia basada en
género contra las mujeres y personas de los sectores sociales LGBTIQ+.

M.1. Se priorizardn los casos en los que exista denuncia penal por violencia sexual o violencia
basada en género, para evitar un perjuicio irremediable.

1.2. Para valorar las pruebas, se debe evitar cualquier estereotipo o prejuicio de género y
considerar las situaciones de desventaja provocadas por los estereotipos o relaciones de
poder que surgen basadas en el género o cualquier otro rasgo identitario de la victima.

11.3. La declaracion de la victima se valorard de manera preponderante, teniendo en cuenta la
naturaleza traumdtica del acoso sexual/discriminacion.

1.4. Se debe considerar el contexto de la victima de manera interseccional, es decir, teniendo
en cuenta su identidad de género, orientacién sexual, expresion de género, identidad étnica-
racial, edad, condicién econdmica, condicidon social, pertenencia a grupos histéricamente
discriminados, situacién laboral, forma de contratacién, entre otros.

1.5. Se deben valorar los antecedentes de la persona denunciada, como quejas y denuncias
previas en su contra.

11.6. Debido a la naturaleza de los asuntos de acoso sexual y faltas graves de discriminacion, no
opera la conciliacién entre las partes, sin excepcion.
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12. Medidas de proteccién para las victimas.

La empresa se compromete a implementar medidas de proteccion inmediatas y efectivas para
salvaguardar la integridad y el bienestar de la persona que presenta una queja o denuncia por
discriminacién o acoso sexual laboral.

Estas medidas buscan garantizar un entorno laboral seguro y libre de acoso, asi como prevenir
la revictimizacién, estableciéndose de acuerdo con el caso y a las necesidades suscitadas.

o Medidas de Proteccién:
o Ruta de Atencién Inmediata: Se activard de inmediato la ruta de atencién establecida para
la proteccién de los derechos de la victima, brindando apoyo psicolégico, legal y social, asi
como orientacién y asesoramiento juridico para que conozca sus derechos y pueda tomar
decisiones informadas sobre el proceso de denuncia y las acciones legales disponibles.

o Vigilancia y Acompafamiento: Se asignardn medidas de vigilancia o acompafamiento a la
victima si se considera necesario para garantizar su proteccion.

o Proteccién del Buen Nombre: La empresa implementard mecanismos para proteger la
reputacion y el buen nombre de la victima, evitando cualquier tipo de estigmatizacién o
represalia.

o Rotacién o Cambio de Lugar: Se podrd rotar, separar o cambiar de lugar al presunto
agresor o a la victima, siempre que esta ultima lo solicite, para evitar el contacto entre ambos
y garantizar un ambiente laboral seguro. Se evaluard la posibilidad de redistribuir la jornada
laboral de la victima o del presunto agresor para minimizar el contacto entre ambos.

o Otras Medidas Necesdarias: La empresa implementard cualquier otra medida que se
considere necesaria para garantizar los derechos de la victima, su bienestar emocional y la
no repeticién de los hechos.

o Principios Fundamentales: Es importante destacar que ninguna de las medidas de
proteccién implementadas podrd desmejorar la situacion laboral o contractual de la victima.
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13. Adopcién y divulgacion.

La empresa Seguridad de Occidente Ltda., adopta esta politica como un compromiso firme en
la prevencién y eliminacién de la discriminacién, el acoso sexual laboral y la proteccién de los
derechos humanos del personal dentro del dmbito laboral, siendo una declaracion de
compromiso, por ello, se comunicard de manera clara y publica a todos los trabagjadores de la
empresdq, a través de los canales de comunicacién interna, para que estén informados sobre su
existencia y contenido.

La divulgacioén se llevard a cabo de manera accesible para todo el personal y se realizardn
actualizaciones cuando surjan nuevas situaciones o haya cambios en la legislacién o en las
politicas de la empresa.

14. Vigencia.

La presente politica empezard a regir a partir de su firma y divulgacion.

m ==

CARLOSFELIPE MOLINARES
Gerente General
Agosto de 2024
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