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1. INTRODUCCION

La Comparfiia SODIMAC COLOMBIA S.A. (en adelante la Compafiia) estd comprometida con mantener un
entorno de trabajo agradable, diverso, inclusivo, sequro y saludable. Por lo cual, la Compafia rechaza la
violencia, discriminacidn, el acoso laboral y sexual en cualquiera de sus manifestaciones. La Compafiia
cuenta con principios de cero tolerancias respecto de estas conductas y exige a su personal pardmetros de
comportamiento basados en el respeto de los derechos de las personas y su dignidad, sin distincion.

Mediante la presente Politica (en adelante la Politica), la Compafiia establece la ruta a sequir para prevenir,
proteger y corregir actos de discriminacion, violencia, acoso laboral y sexual. Esta politica estd regida de
manera transversal por la estrategia integral de DE&I de la Compafia y por las politicas de Derechos
Humanos, Responsabilidad Social, y los protocolos de género

2. OBJETIVO

Regular mecanismos de prevencion, proteccion y correccion de las conductas de discriminacion, violencia,
acoso laboral y sexual en la Compafiia.

La Compafiia promueve las interacciones corteses, mutuamente respetuosas, consensuadas, agradables y
no coercitivas, que son apropiadas y aceptables y bienvenidas por todas las partes.

3. RESPONSABLES
e Gerencia General: Aprobacion de la Politica.
e Gerencia de Gestion Humana: Revision y aprobacion del contenido de la Politica.

e Gerencia de Relaciones Laborales: Revision de alineacion de la Politica con la legislacion laboral
vigente.

e Gerencia de Responsabilidad Social: Revision de la aplicacion transversal de los enfoques de género,
derechos humanos, interseccional, diferencial y de curso de vida.

e Abogados de Relaciones Laborales: Administrar los procedimientos de la Politica.

e Personas lideres centros de trabajo: Son garantes del cumplimiento.

4. ALCANCE

Esta Politica es aplicable y sirve de guia a todas las personas que participen del contexto laboral
entendiéndose estas como: personal directo de la Compafiia, personal en mision, aprendices, practicantes,
contratistas, clientes o cualquier tercero sin importar la clase de relacion contractual con la Compafiia y sin
discriminacion alguna por género, edad, religion, etnia, orientacion sexual, identidad de género, cargo,
antigliedad o cualquier otra condicion personal o laboral.

La Compafiia mantendrd las denuncias e investigaciones de manera confidencial, y la informacion sera
revelada estrictamente en los eventos en que exista la necesidad de conocerla.
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5. MARCO LEGAL

e Constitucion Politica de Colombia.
e ey 599 de 2000.

e ey 1010 de 2006.

o ey 1257 de 2008.

o ey 1719 de 2014.

e Decreto 1072 de 2015.

e ley2365de 2024.

Demds normas concordantes que modifiquen reemplacen o sustituyan las previamente mencionadas.
6. DEFINICIONES

ACOSO LABORAL: El acoso laboral en los términos de la Ley 1010 de 2006 se entiende como toda conducta
persistente y demostrable ejercida sobre una persona trabajadora encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo o a inducir
la renuncia de esta. Lo anterior, advirtiendo que la conducta puede ser ejercida entre personas comparieras
de trabajo del mismo rango jerdrquico, o de uno inferior o superior.

COMITE DE CONVIVENCIA: Comité de Convivencia Laboral es el drgano interno, compuesto por
representantes del personal trabajador y de la Compafia el cual tiene la funcion de formular
recomendaciones y planes de mejora en las relaciones entre las partes con el fin de construir, renovar y
promover la convivencia laboral, garantizando en todos los casos el principio de la confidencialidad de las
quejas recibidas. Este Comité no tiene la facultad para determinar la existencia o no de acoso laboral, toda
vez que el mismo estd constituido como un Organo para facilitar la solucidén de conflictos al interior de la
Compafia.

ACOSO SEXUAL EN EL AMBITO LABORAL: El acoso sexual laboral en términos de la Ley 2365 de 2024, se
entenderd como todo acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de cardcter 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, o econémica, que se
dé una o varias veces en contra de otra persona en el contexto laboral.

7. ASPECTOS RELEVANTES DEL ACOSO SEXUAL:

a. MODALIDADES:

ACOSO SEXUAL EN EL CONTEXTO LABORAL: El acoso sexual laboral es una conducta no deseada de
naturaleza sexual en el lugar de trabajo o con ocasidn a él, que hace que la persona se sienta ofendida,
incémoda, humillada y/o intimidada. Los siguientes comportamientos son considerados como acoso
sexual:
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Acoso sexual fisico: Manoseos o tocamientos, acercamientos innecesarios, pellizcos, palmadas,
apretones, caricias, roces deliberados, contacto fisico innecesario, agresion fisica, miradas lascivas u
obscenas, guifios, persecucion, impedir el paso intencionalmente.

Acoso sexual verbal: Expresiones verbales (palabras o sonidos) de connotacion sexual, comentarios
de connotacion sexual, chistes sexualmente explicitos, comentarios o insinuaciones sexuales,
preguntas sobre fantasias sexuales o eroticas, comentarios ofensivos 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.

Acoso por razon del género / orientacion sexual: Se considera acoso por razén del género, cualquier
comportamiento realizado en funcidon del género, identidad u orientacion sexual de una persona y con
el propdsito 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, imdgenes, videos o audios de connotacidn sexual y/o
pornogrdfica, exhibicionismo o fotos al cuerpo sin consentimiento, gestos de connotacion sexual,
presentacion de objetos pornogrdficos. 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 en
dreas destinadas para el aseo personal, manoseos, jalones o pellizcos en forma sexual, contacto fisico
innecesario y no deseado.

PRESUNCION DE OCURRENCIA DE ACOSO SEXUAL EN EL CONTEXTO LABORAL:

Se presumird que la conducta fue cometida en el contexto laboral cuando se realice en los siguientes
espacios o contextos (Art. 7 Ley 2365 de 2024):

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.

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.

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

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.

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.
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e En el alojamiento proporcionado por la Compadia, 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 serd calificada como una falta grave y podrd dar
lugar, después de la verificacion correspondiente, a la imposicion de una sancidn disciplinaria o la terminacion
con justa causa del contrato de trabajo, en los términos de los articulos 49 y 51 del Reglamento Interno de
Trabajo de SODIMAC COLOMBIA y lo previsto en el literal a) del articulo 7 del decreto 2351 de 1965, norma que
subrogd el articulo 62 del Cédigo Sustantivo del Trabajo y en concordancia con los articulos 58 y 60 del mismo
estatuto. Las conductas de acoso sexual adquieren extrema gravedad y las mismas no pueden ser toleradas,
puesto que lo contrario implicaria la normalizacion de comportamientos y prdcticas violentas contra la
integridad y dignidad de las personas del mundo del trabajo, que son inaceptables, en la medida que desconocen
estdndares internacionales que propugnan por la eliminacion total de la violencia y el acoso.

8. PROCEDIMIENTO INTERNO EN CASO DE QUEJAS POR POSIBLES CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL EN EL
AMBITO LABORAL

Cualquier persona que considere sufrir situaciones de acoso sexual en el dmbito laboral podrd denunciar estas
conductas a través del correo electronico denuncias-asl@homecenter.co. Se la contactard con el fin de informar
sobre el tramite que se podrd llevar a cabo para la verificacion de faltas que puedan ser constitutivas de acoso
sexual en el ambito laboral.

Cualquier denuncia sobre posibles conductas de acoso sexual laboral recibida por cualquier otro canal deberd
ser remitida al correo denuncias-asl@homecenter.co. La persona que administre canales diferentes al
establecido para la radicacion de quejas por posibles conductas de acoso sexual en el dmbito laboral deberd
remitir esta informacion de manera inmediata y guardar estricta confidencialidad de la informacion que pudo
haber conocido, encontrdndose prohibido descargar, almacenar, reenviar, compartir, divulgar o cualquier acto
que no garantice la circulacion restringida de esta informacion.

Para que la situacion denunciada pueda ser atendida de manera objetiva y eficiente debe enumerar los hechos
describiendo qué ocurrié, como, cudndo, donde y por parte de quién(es), adjuntando los soportes en caso de
contar con ellos.

Una vez sea radicada la denuncia, el/la abogado/a encargado del drea de Relaciones Laborales contactard a la
persona denunciante y le expondrd sus derechos, asi como le explicard el proceso a sequir, el cual se determinard
de acuerdo con la decision de la persona denunciante, quien podrd escoger el drgano que estudiard su caso
(RRLL o Comité de Convivencia Laboral) de acuerdo con el flujograma establecido en la presente Politica.

La persona denunciante podrd en cualquier momento ampliar la informacion de la denuncia y/o hacerle
seguimiento al trdmite que se adelante. La persona investigadora de la denuncia serd quien realice entrevistas,
visitas y demds acciones tendientes a la verificacion de la ocurrencia de los hechos denunciados, generando los
correspondientes reportes como historial del caso.

Luego de finalizadas las labores valorativas se generardn las conclusiones del caso y se tomard una decision
respecto del caso, la cual serad compartida con la presunta victima. En caso de existir posible responsabilidad
disciplinaria se reportard al drea de gestion humana del centro de trabajo correspondiente para lo
pertinente. (ver flujograma)
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9. INSTANCIAS EXTERNAS A LAS QUE SE PUEDE PONER EN CONOCIMIENTO CONDUCTAS DE ACOSO

SEXUAL

Por considerarse delito, la investigacion, juzgamiento y sancidn de hechos que se configuren como acoso sexual
en cualquiera de sus formas, se encuentra a cargo de la fiscalia general de la Nacién y los Jueces(zas) de la

Republica.

El proceso penal estd contemplado en la Ley 906 de 2004 y comprende tres (3) etapas, a saber: /) la etapa de

indagacion, /i) la etapa de investigacidn y Ill) la etapa de juicio.

Para denunciar conductas de acoso sexual, la persona que se considere victima de estas puede acudir
directamente a la fiscalia general de la Nacion o a los siguientes centros de atencion que también brindan apoyo

y orientacion:

e Unidades de Reaccidn Inmediata — URI.

e  Salas de Atencidn al Usuario — SAU.

e  Centros de Atencion a Victimas de Abuso Sexual — CAIVAS.

e (Centro de Atencidn Penal Integral — CAPIV.

e [linea de Orientacion a Mujeres Victimas de Violencia a nivel nacional.
e linea purpura en la ciudad de Bogotd.

e Unidad contra la Discriminacion.

e Aplicacion para teléfono maovil ELLAS.

e Numero Unico de Emergencias.

Aunado a lo anterior, en los casos en que la presunta persona acosadora sea superior jerdrquico de la
entidad de quien presenta la queja, esta deberd ser presentada ante el Ministerio de Trabajo, el cual serd
el encargado de realizar sequimiento a la queja, lo anterior, conforme lo dispuesto en el pardgrafo 3° del
articulo 11 de la Ley 2365 de 2024.

10. INCUMPLIMIENTO

Toda persona, sin importar la naturaleza de la relacion contractual con la Compafiia, como se indicé en
numeral 4 de la presente Politica, se compromete a acatar las disposiciones contenidas en la presente
Politica y, en ese sentido, a no incurrir en conductas que puedan considerarse constitutivas de acoso sexual
en el dmbito laboral.

Frente al personal directo de la Compafiia cualquier tipo de vulneracion a la presente politica se constituye
como falta grave, lo que podrd dar lugar a la terminacion del contrato de trabajo con justa causa en los
términos de los numerales del articulo 7° del Decreto Ley 2351 de 1965, norma que derogd el articulo 62
del Cédigo Sustantivo del Trabajo y en concordancia con los articulos 58 y 60 del mismo estatuto.
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En el marco de un proceso disciplinario interno, se considerardn como agravantes de cara a la
determinacion que adopte la Compafiia respecto de la persona trabajadora denunciada, las siguientes

conductas:

/. El abuso de situacion de superioridad jerdrquica;

/A La reiteracion de las conductas ofensivas ya sea a la persona denunciante, u otra;

. Existencia de dos o mds personas afectadas, particularmente en casos graves y muy
graves;

V. El empleo de medios, modos o formas que tiendan directamente a asegurar la impunidad de
la persona denunciada;

V. Cualquier otra accion del mismo nivel de gravedad.

La Compafiia se compromete a manejar las denuncias presentadas bajo los principios de confidencialidad y no
represalia. La presentacion de una queja de buena fe no se utilizard en ningun caso contra de la persona
denunciante ni tendrd un impacto adverso en su situacion laboral; sin embargo, en el evento en que una persona
trabajadora de la Compafdia realice la presentacion de denuncias infundadas o maliciosas, dicha circunstancia
constituye un abuso de esta Politica, situacion que serd tratada como una falta grave y dard lugar a las medidas
disciplinarias correspondientes.

11. VIGENCIA

Esta Politica estard vigente a partir de la fecha de publicacion de la misma, dejando sin alcance Politicas
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