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1. Presentacion

Definir una politica efectiva para la PREVENCION, ATENCION, SENSIBILIZACION Y
ORIENTACION a les, las y los trabajadores en materia de acoso laboral, acoso sexual,
prevencion de violencias y discriminaciones en la Empresa Ibaguerefia de Acueducto y
Alcantarillado IBAL S.A. E.S.P. OFICIAL, a través de la difusion de los procedimientos

de denuncia y los mecanismos de prevencion y control, es el propésito del presente
documento.

Se buscan establecer medidas preventivas y de control del acoso laboral, acoso sexual
y prevencion de violencias y discriminaciones mediante la divulgacién de los
lineamientos y procedimientos implementados dentro de Ia empresa para garantizar los
derechos protegidos por la Ley 1010 de 2008, tal como se mencionan en el articulo 1°:
“(...) el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud
mental de les, las y los trabajadores, empleados, la armonia entre quienes comparten
un mismo ambiente laboral y el buen ambiente en la empresa’.

Reconociendo que el acoso laboral, el acoso sexual, las violencias y discriminaciones
son un factor que atenta directamente contra Ia dignidad humana, afecta la convivencia
laboral y tiene repercusiones en la salud mental y fisica, la confianza y la autoestima de
les, las y los trabajadores, se formula la presente politica de acoso laboral.

El Ministerio de Trabajo mediante la circular 055 del 4 de septiembre de 2024, ha
instado a las empresas a tomar MEDIDAS URGENTES y conducentes a prevenir,
atender, sensibilizar y orientar a les, las y los trabajadores en materia de acoso laboral,
sexual, prevencién de violencias y discriminaciones contra las personas que se
identifican con orientaciores sexuales e identidades de género diverso.

Lo anterior con base en la ley 2365 del afio 2024 la cual protege contra el acoso sexual
en el ambito laboral al obligar a las empresas a adoptar politicas de prevencion,
atencidn y sanciones, ademas de brindar proteccion a las victimas y sancionar a los
agresores. La ley define el acoso sexual como toda conducta de naturaleza sexual que
atenta contra la dignidad de una persona, creando un ambiente hostil, y establece
mecanismos para denunciar, proteger a la victima y garantir su bienestar.

Por dltimo, mediante resolucién 3461 del 1 de septiembre de 2025, se derogaron las
resoluciones 652 y 1356 de 2012 por los cuales se establecieron los lineamientos para
la' conformacion y funcionamiento del comité de convivencia laboral en entidades
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publicas, por lo cual se hace necesario actualizar la politica de la entidad a esta nueva
reglamentacion.

2. Definicion de Acoso Laboral
Segun la Ley 1010 de 2006, Art. 2°, el Acoso Laboral es:

‘(...) toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador
por parte de un empleador, un jefe o superior jerdrquico inmediato o mediato, un
compariero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror

y angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacién en el trabajo, o inducir la
renuncia del mismo”.

Respecto a la definicion de acoso laboral la sala laboral de la Corte suprema de

justicia en sentencia 45992 del 5 de julio de 2017 con ponencia del magistrado
Gerardo Botero Zuluaga sefal6:

“Para efectos de identificar tales conductas, debe entenderse que es natural que en el
desarrollo de las diversas actividades que se realizan en el entorno de la empresa
surjan conflictos, derivados bien de la accién organizativa del empleador, o de la
imposicion de la disciplina, que en modo alguno pueden llegar a ser calificadas como
acoso, pues este hace referencia mas bien a un hostigamiento continuado, que se
origina entre los miembros de la organizacién de trabajo, donde ademas se reflejan las
diversas disfunciones sociales y cuyo objetivo premeditado es la intimidacién y el
amedrentamiento, para consumir emocional e intelectualmente, de alli que para que se

concreten las conductas deben estar concatenadas, ser persistentes y
fundamentalmente sistematicas”.

3. Definicion de Acoso Sexual

La Ley 2365 de 2024 por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion,
proteccion y atencion del acoso sexual en el &mbito laboral y en las instituciones de
educacién superior en Colombia y se dictan otras disposiciones, en el articulo 2
establece el acoso sexual como: "Articulo 2°. Definicion de acoso sexual. Para efectos
de esta ley, se entendera por acoso sexual todo acto de persecucion, hostigamiento o
asedio, de caracter o connotacién 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”.

Que esta misma normatividad, ordena que al momento de realizar el abordaje de caso
de acoso sexual se debe tener presente los enfoques de género, derechos humanos,
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interseccional, diferencial y de curso de vida, definidos en el articulo 4 del Decreto
namero 1710 de 2020.

D

La resolucién 3461 del 1 de septiembre de 2025, establece que en los casos de acoso
sexual y en lo pertinente a Ia Ley 2365 de 2024 "Por medio de la cual se adoptan
medidas de prevencion, proteccion y atencién del acoso sexual en el ambito laboral y
en las instituciones de educacién superior en Colombia y se dictan otras disposiciones”,
el Comité de Convivencia NO ES EL COMPETENTE, ya que estas conductas NO SON
CONCILIABLES. Para estos casos, la alta direccion de la empresa o el jefe de talento
humano debe establecer el procedimiento para recibir las quejas de presunto acoso

sexual o violencia por razones de genero y las medidas de atencion, prevenciéon v
proteccion.

4. Alcance de la politica

El ambito de aplicacion de la presente politica de prevencién y atencién del acoso
laboral, el acoso sexual, violencias y discriminaciones de la empresa IBAL S.A. E.S.P.
OFICIAL cobija e incluye a todos les, las y los trabajadores, empleados, contratistas,

proveedores y visitantes de las diferentes sedes, oficinas, bocatomas y plantas de
tratamiento de la empresa.

De acuerdo con el paragrafo del articulo 6° de Ia Ley 1010 de 2006: “Las situaciones
de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la presente ley son solo aquellas que
ocurren en un ambito de relaciones de dependencia o subordinacién de caracter
laboral”. En ia sentencia T-317 de 2020, la Corte Constitucional establecié que, segln

la posicién que ocupen el sujeto pasivo y el sujeto activo, el acoso laboral puede
clasificarse en tres modalidades:

* Acoso vertical descendente: ocurre cuando el agresor es el superior jerarquico
del trabajador afectado.

* Acoso vertical ascendente: se configura cuando el sujeto pasivo de la agresion
€S una persona de rango jerarquico superior en el entorno laboral.

* Acoso horizontal: se manifiesta entre companeros de frabajo que se
encuentran en el mismo nivel o posicién en el lugar de trabajo.

5. Modalidades de acoso laboral

De acuerdo con el articulo 2° de Ia Ley 1010 de 20086, el acoso laboral puede darse
bajo las siguientes modalidades:
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5.1. Maltrato Laboral

 Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, mas auin cuando estén

asociados a prejuicios de orientacion sexual e identificacién de género de les,
las y los trabajadores.

e Toda expresion verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los
derechos a la intimidad y al buen nombre. Utilizacién de palabras soeces con

alusion a la orientacion sexual o identidad de género de les, las y los
trabajadores.

e Todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad, mas
aun cuando estén asociados a prejuicios de orientacion sexual e identificacion
de género de les, las y los trabajadores.

5.2. Persecucion Laboral

Toda conducta reiterativa o arbitraria cuyo propodsito sea la desmotivacién e inducir a
la renuncia a través de, por ejemplo:

* Descalificaciones
e Carga excesiva de trabajo
e Cambios permanentes de horario de trabajo.

5.3. Entorpecimiento Laboral

Toda accién tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla mas
gravosa o retardarla con perjuicio para el servidor, como, por ejemplo:

e Privacién u ocultamiento de los insumos, documentos o instrumentos
necesarios para desarrollar las funciones.

 Destruccion, ocultamiento o pérdida de informacién, correspondencia o
mensajes electronicos.

5.4. Discriminaciéon Laboral

Todo trato diferenciado por razones de raza, genero, origen familiar o nacional, credo
religioso, preferencia politica, situacién social, orientacién sexual e identificacion de
genero de les, las y los trabajadores.

5.5. Inequidad Laboral

e
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* Asignacion de funciones a menosprecio de les, las y los trabajadores, mas ain

cuando estén asociados a prejuicios de orientacién sexual e identificacion de
genero.

5.6. Desproteccion laboral

Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad del servidor, por
ejemplo, a través de la asignacion de funciones sin el cumplimiento de los requisitos
minimos de proteccidn y seguridad.

6. Conductas que constituyen Acoso Laboral
La ocurrencia repetida y sistemética de cualquiera de las siguientes conductas puede

constituir acoso laboral de acuerdo con lo establecido en el articulo 7° de la Ley 1010
de 2006:

* Los actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias, mas
aun cuando estéan asociados a prejuicios por orientacion sexual e identidad de
genero de les, las y los trabajadores.

* Las expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacion de
palabras soeces con alusion a la orientacion sexual 0 la identidad de género de
les, las y los trabajadores.

* Los comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional,
expresados en presencia de los compafieros de trabajo, mas aun cuando hace
referencia a la orientacion sexual e identidad de género de la persona.

* Las injustificadas amenazas de despido, expresadas en presencia de les, las y
los comparieros de trabajo.

* Las miltiples denuncias disciplinarias de cualquiera de los sujetos activos del
acoso, cuya temeridad quede demostrada por el resultado de los respectivos
procesos disciplinarios.

* Ladescalificacién humillante de las Propuestas u opiniones de trabajo en
presencia de les, las y los compafieros de trabajo.

* Las burlas sobre la apariencia fisica y vestimenta, formuladas en publico.

e La alusién pablica a hechos pertenecientes a la intimidad personal.

* Laimposicion de deberes ostensiblemente extranos a las obligaciones laborales,
las exigencias abiertamente desproporcionadas sobre el cumplimiento de la
labor encomendada y el brusco cambio del lugar de trabajo o de la labor
contratada sin ningin fundamento objetivo referente a la necesidad técnica de Ia
empresa. ‘

* Eltrato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto

al otorgamiento de derechos Yy prerrogativas laborales y la imposicién de deberes
laborales.
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e La negativa ‘a suministrar materiales e informacion absolutamente
indispensables para el cumplimiento de |a labor. -

e La negativa claramente injustificada a otorgar permisos, licencias por
enfermedad, licencias ordinarias y vacaciones, cuando se dan las condiciones
legales, reglamentarias o convencionales para pedirlos. Mas adn, cuando se
justifica este trato discriminatorio por la orientacidn sexual e identidad de género
de la persona trabajadora.

 El envio de anénimos, llamadas telefénicas y mensajes virtuales con contenido
injurioso, ofensivo o intimidatorio o el sometimiento a una situacién de
aislamiento social.

La Ley 1010 de 2006 establece que un solo acto hostil puede constituirse en acoso

laboral dependiendo de la gravedad del mismo segun la valoracion que haga la
autoridad competente.

La corte constitucional reconoce en la sentencia SU-67 de 2023 que las personas que
se identifican de los sectores sociales LGBTQ+ enfrentan conductas de acoso laboral

y discriminacion por su orientacion sexual e identidad de género diversa, entre las que
se encuentran:

e Comentarios, burlas y sefialamientos sobre la forma de vestir, hablar y otras
expresiones de género asociadas a estereotipos de género.

e Comentarios o rumores sobre la vida intima o informacién privada de las
personas trabajadoras.

e Expresiones, sefalamientos y narrativas discriminatorias que pueden afectar los
derechos de las personas con orientacién sexual e identidad de género diversa.

Tomando como base la Circular 026 de 2023 del Ministerio del Trabajo, se entenderan
como algunas expresiones de acoso sexual las siguientes, mas aun cuando las

personas a las que estan dirigidas se identifican pertenecientes a los sectores sociales
LGBTIQ+:

» Observaciones sugerentes y/o desagradables, comentarios sobre la apariencia,

aspecto o condicion sexual de la persona trabajadora y abusos verbales
deliberados de contenido libidinoso.

 Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a una persona.
e Bromas sexuales.

* Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales.

e Gestos obscenos, silbidos o miradas impudicas.

» Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma

innecesaria.
> X
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Contacto fisico nosolicitado y deliberado, o acercamiento fisico innecesario con
connotaciones sexuales.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas,
aunque la persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no deseadas
e inoportunas.

Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.
Demandas o peticiones de favores sexuales, relacionadas o no, de manera
directa o indirecta, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de
trabajo o a la conservacion del puesto de trabajo.

Comunicaciones o envio de mensajes por cualquier medio, fisico o virtual, de
caracter sexual y ofensivo.

Usar y/o mostrar imagenes, gréficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

Difusién de rumores sobre la vida sexual de las personas.

Preguntar sobre historias, fantasias o preferencias sexuales o sobre la vida
sexual. !

Manifestar preferencias indebidas con base al interés sexual hacia una
persona.

p) Obligar a la realizacion de actividades que no competen a sus funciones u

otras medidas disciplinarias por rechazar proposiciones de caracter sexual.
Agresiones fisicas de caracter sexual.

Conductas que NO constituyen Acoso Laboral.

El articulo 8° de la Ley 1010 de 2006 define que las siguientes conductas NO
constituyen acoso laboral:

Los actos destinados a ejercer la potestad disciplinaria que legalmente
corresponde a los superiores jerarquicos.

La formulacion de exigencias razonables de fidelidad laboral.

La emisiéon de memorandos encaminados a solicitar exigencias técnicas o
mejorar la eficiencia laboral.

La solicitud de cumplir deberes extras de colaboracién cuando sean motivados
por necesidades del servicio.

Las actuaciones administrativas encaminadas a dar por terminado el contrato de
trabajo, con base en una causa legal o una justa causa.

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

Responsabilidad en el desarrollo de las medidas preventivas y correctivas
de acoso laboral.
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La empresa IBAL S.A. E.S.P. OFICIAL de acuerdo a la resolucién 3461 de 2025 acoge
los siguientes medidas preventivas y correctivas con el fin de promover un excelente
ambiente de convivencia laboral y ha definido los mecanismos para la prevencnon de
las conductas de acoso laboral de acuerdo a lo establecido en el capitulo XVIi de

Reglamento Interno de Trabajo resolucién 203 del 27 de septlembre de 2023, a*tmlqs
88°, 89° y 90°. : -

Q

s

Entre las medidas preventivas del acoso laboral estén"

- Formular una politica clara dirigida a prevenir el acoso laboral que inciuya el
compromiso, por parte del empleador, de promover un ambiente de convivericia !aboral

- Realizar acciones de prevencion, visibilizando el acoso laboral desde una perspectiva
de género, incluyendo-as violencias contra las mujeres, las causas que ias eriginan;
estereotipos, prejuicios de género.

- Realizar acciones de capacitacién sobre no discriminacién por temas de credo, crigen;
raza, etc.

- Realizar actividades de sensibilizacion sobre acoso laboral Y Sus consecuencias, con
el fin de que se rechacen estas practicas y se respalde la dignidad e integridad dz las
personas en el trabajo; teniendo en cuenta los enfoques de género, diferencial e
interseccional para el reconocimiento y respeto de los derechos laborales.

P

- Realizar actividades de capacitacién sobre resolucién de conflictos, comunicacion
asertiva y desarrollo de habilidades sociales para la concertacion, negociacioén v
competencias blandas dirigidas a los niveles directivos, mandos medios yalas ylos
trabajadores que forman parte del comité de convivencia laboral, para llegar a una
solucion efectiva de, las controversias.

- Realizar seguimiento y vigilancia periédica del acoso laboral, garantizando ia
confidencialidad de la informacion.

- Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social, trabajo en equipo,
comunicacion armoénica y promocién de relaciones sociales positivas, entre las v los
trabajadores de todos los niveles jerarquicos de la empresa.

Entre las medidas correctivas del acoso laboral a implementar por el IBAL estan entre
otras:
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Implementar acciones de intervencién y control especificas de factores de riesgo
psicosociales relacionados con violencia en el trabajo, fomentando una cultura
de convivencia laboral.

Promover la participacién de todas y todos los trabajadores en la definicion de
estrategias de intervencion frente a los factores de riesgo que estan generando
violencia en el trabajo.

Facilitar el traslado de las y los trabajadores a otra dependencia de la entidad,
cuando el médico laboral de la EPS, el médico tratante o el Comité de

Convivencia lo recomienden; garantizando adecuadas condiciones de trabajo y
procurando un clima laboral positivo.

Disponer de un espacio de atencién presencial o no presencial (teléfono,
WhatsApp, redes sociales, otros) de ayuda, intervencién y/o soporte en crisis,
que brinde primeros auxilios psicolégicos a las y los trabajadores que hayan
presentado quejas de acoso laboral.

Socializar las rutas de atencién para la gestion de las necesidades en salud
mental con el fin de que las y los trabajadores que requieran atencién psicolégica
y siquiatrica, puedan tener acceso a estos servicios, promoviendo su salud y
bienestar.

Atender las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las medidas

preventivas y correctivas del acoso laboral que formule el Comité de Convivencia
Laboral.

Comités de Convivencia Laboral.

De acuerdo al articulo 91° del Reglamento Interno de Trabajo resolucion 203 del 27 de
septiembre de 2023 y con base en la resolucion 3461 de 2025 del Ministerio de trabajo,
se conforma el comité de convivencia laboral, el cual esta integrado en forma bipartita,
por representantes de les, las y los trabajadores y representantes de la empresa con

sus respectivos suplentes los cuales realizaran las siguientes funciones y se establecen
los tiempos de atencion:

Funciones Tiempos

1.

Recibir y dar tramite a las quejas | Cinco (5) dias calendario
presentadas en las que se describan
situaciones que puedan constituir acoso
laboral

Examinar de manera confidencial los casos | Cinco (5) dias calendario. El
especificos o puntuales en los que se | Comité podra ampliar el
formule queja o reclamo, que pudieran | término por diez (10) dias

tipificar conductas o circunstancias de acoso calendario, mas, previa
laboral, al interior de la Empresa que afecten justificacion escrita. En todo
la convivencia laboral caso el termino, maximo no
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Funciones

Tiempos

podra superar los quince (15)
dias calendario.

3. Escuchar a las partes involucradas de
manera individual sobre los hechos que
dieron lugar a la queja.

Cinco (5) dias calendario

4. Adelantar reuniones con el fin de crearan
espacio de didlogo entre las partes
involucradas, promoviendo compromisos
mutuos para llegar a una solucion efectiva de
las controversias y formular un plan de
mejora concertado entre las partes, para
construir, renovar y promover la convivencia
laboral, garantizando en todos los casos el
principio de la confidencialidad.

Entre cinco (5) dias calendario,
después de

escuchar a las partes de
manera individual. El

Comité podra ampliar el
termino por diez (10) dias
calendario, previa justificacion
escrita. En todo caso el termino
maximo no podra superar los
15 dias calendario.

9. Hacer seguimiento a los compromisos
adquiridos por las partes involucradas en la
queja, verificando su cumplimiento de
acuerdo con lo pactado.

Mensual

6. En aquellos casos en que no se llegue a un
acuerdo entre las partes, no se cumplan las
recomendaciones formuladas o la conducta
persista, el Comité de Convivencia Laboral,
debera remitir la queja a la Procuraduria
General de la Naciéon o a las Personerias
Distritales y Municipales de acuerdo con la
circunscripcion territorial, tratandose del
sector publico

La remision debera realizarse
maximo a los quince (15) dias
calendario, una vez, se
verifique el incumplimiento

7. Presentar a la alta direccién de la entidad
publica las recomendaciones para el
desarrollo efectivo de las medidas
preventivas y correctivas del acoso laboral
con copia al trabajador

Entre cinco (5) y maximo diez
(10) dias calendario

8. Hacer seguimiento al cumplimiento de las
recomendaciones dadas por el Comité de
Convivencia Laboral a las dependencias de
gestion del talento humano y Seguridad y
Salud en el Trabajo de las empresas e
instituciones pulblicas y privadas.

Mensual

9. Elaborar informes trimestrales y un (1)
informe anual sobre la gestién del Comité de
Convivencia Laboral que incluya estadisticas
de las quejas, seguimiento de los casos y

Trimestral — Anual
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Funciones Tiempos
recomendaciones, los cuales seran
presentados a la alta direccion de Ia
empresa.

10. Presentar un informe anual de resultados de | Anual
la gestién del Comité de Convivencia laboral

y los informes requeridos por los organismos
de control.

El procedimiento preventivo para la resolucién de las quejas de acoso laboral no podra
extenderse por un periodo superior a sesenta y cinco (65) dias calendario, contados a
partir de la fecha en que se reciba Ia queja formal; por lo tanto, los tiempos aqui
detallados no son acumulativos. Estos términos deberan ser definidos en cada caso,
de acuerdo con las capacidades de los Comités de Convivencia Laboral de la empresa.

10.Principios para la atencion de las quejas y denuncias presentadas al
comite:

e Celeridad: Los procesos deben llevarse a cabo de manera oportuna, evitando
dilaciones innecesarias y garantizando que se resuelvan en tiempos razonables.

 Eficacia: Las acciones deben ser efectivas para llegar a acuerdo entre las partes
Y prevenir su repeticion.

* Imparcialidad: El proceso debe ser imparcial, garantizando que las partes
reciban un trato justo y equitativo, sin prejuicios o favoritismos.

 Confidencialidad: La informacion relacionada con la denuncia debera ser
tratada con estricta confidencialidad para proteger la privacidad de las
servidoras y los servidores publicos involucrados.

* No discriminacién: Todas las personas sin importar sus caracteristicas
sociales, econémicas, edad, etnia, sexo, género, orientacion sexual, religion,
seran tratadas de manera respetuosa sin distincion alguna.

El proceso debe ser participativo, transparente y respetuoso de los derechos de todas

y todos los implicados, garantizando Ia confidencialidad, para protegerios de
represalias.

11.Responsabilidad de las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL)

De acuerdo a la resolucién 3641 del 1 de septiembre de 2025 del ministerio de Trabajo,
las siguientes son responsabilidades de la ARL

- Llevar a cabo acciones de ‘asesoria y asistencia técnica a sus empresas

afiliadas, para el desarrollo de las medidas preventivas y correctivas del acoso
laboral.
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- Desarrollar acciones de promocién de la salud mental, socializacién de las rutas
y canalizacion hacia los servicios de atencion a las trabajadoras y trabajadores
que lo requieran, en el marco del acompanamiento y apoyo a sus empresas
afiliadas.

- Desarrollar acciones de prevencién de la violencia en el trabajo, acoso labora!
desde una perspectiva de género, incluyendo las violencias contra las mujeres
en el ambito laboral y teniendo en cuenta los enfoques de género, diferenciai e
interseccional para el reconocimiento y respeto de los derechos laborales.

- Brindar apoyo emocional no presencial de escucha y orientacién en situaciones
de crisis a través de diferentes canales de interaccion (teléfono, WhatsApp,
redes sociales, otros), mediante estrategias de escucha activa y orientacion
psicologica que contribuyan a la superacion de la afectacién en salud mental y
bienestar de las y los trabajadores de diferentes sectores econdémicos.

12.Mecanismos de denuncia y procedimiento interno de investigacion

De acuerdo a la resolucién 0118 del 9 de junio del afio 2025, articulo décimo cuarto, se

establece el procedimiento interno para conciliar aspectos tratados en el comité de
convivencia laboral asi:

12.1. En la Secretaria Técnica del Comité se recibe por escrito la denuncia
(Formato del Sistema Integrado de Gestion SG-R-133 — version 2) con
indicacién de la conducta que se considera constituida como acoso laboral,
con nombres de las personas que presuntamente realizaron la actuacion,
fecha en que se originaron los hechos y relacién sucinta de los mismos y
prueba sumaria de la queja constitutiva de acoso laboral segtn le, la o el
peticionario.

12.2. Dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a la recepcion de la queja, los
miembros del comité citaran a las partes por separado para ser escuchados.

12.3. En caso de que exista animo conciliatorio, las partes estaran reunidas en el
mismo lugar, advirtiéndole a las mismas el respeto con que deben actuar, e
igualmente el uso de la palabra se dara en primer lugar a quien interpuso la
queja y seguidamente a la persona contra la cual va dirigida la queja.

12.4. Los miembros del comité propiciaran dentro de un ambiente de cordialidad
y respeto, las posibles soluciones amigables al conflicto presentado
propuestas por las mismas partes encaminado esto a superar las
situaciones expuestas.

12.5. De presentarse voluntad conciliadora, se firmara un acta de convivencia por
las partes y los miembros del comité, dejando especificamente las acciones
correctivas que se tomaran por las partes y/o compromisos asumidos en el
evento de ser necesario.

12.6. De no haber voluntad conciliatoria, el comité lo reflejara igualmente en acta
que sera suscrita por los miembros del comité y las partes involucradas, con
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lo cual la parte supuestamente agraviada quedara en libertad para solicitar
intervencion del Ministerio Publico en aras de buscar solucién.

ad

13.Capacitacion

La empresa IBAL S.A. E.S.P. OFICIAL, con base en el articulo 90° del Reglamento
Interno de Trabajo, resolucién 203 de 2023, a través del grupo de gestion humana, el
comité de convivencia laboral con el apoyo de la dependencia de comunicaciones
adelantara en forma permanente, al menos una vez por semestre, jornadas de
divulgacién y prevencién sobre los temas relacionados con el acoso laboral apostando
al mejoramiento continuo de la calidad de vida de les, las y los trabajadores en sus
espacios de trabajo dentro de la empresa.

14.Confidencialidad

El comité de convivencia laboral, con base en el articulo 4° de la resolucién 118 del 9
de junio de 2025, numerales 2 y 4, mantendra bajo estricta confidencialidad Ia
informacién que conozcan en el ejercicio de sus funciones. De igual manera actuara
con respeto, imparcialidad, tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el
manejo de la informacion y ética en el ejercicio de sus funciones.

15.Revision periédica

La presente politica de acoso laboral debera ser revisada y actualizada por parte de los
comités de convivencia laboral cada dos (2) afios, al inicio de su respectivo periodo y
debera contar con el aval de la gerencia de la entidad.

La presente politica fue elaborada y aprobada por el Comité de Convivencia Laboral
del periodo 2025-2027 elegido mediante resolucion 0118 de 2025.

Septiembre de 2025
Comité de Convivencia Laboral IBAL S.A. E.S.P. 2025-2027

=0 Ciha Plona

JORGE FERNANDO DUQUE C CILIA MARIA BRINEZ

Secretario Comité Presidente Comité (encarga a)
Delegado Empresa
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delegada Empresa

U

HAROLD @&. BONILLA MARIN
delegado/Empresa

Gerente General IBAL S.A. E.S.P. OFICIAL

V°Be Jorge Alexander Bohérquez Lozano — Abe‘g_a.ﬁﬂémﬁ IEKE
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