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INTRODUCCION

La Secretaria de Cultura, Recreacién y Deporte -SCRD, en cumplimiento del marco
normativo constitucional, nacional y distrital, asi como de los convenios internacionales que
hacen parte de nuestra legislacion interna, adopta el presente protocolo con el fin de establecer
los lineamientos de prevencion y atencién de conductas relacionadas con el acoso laboral y el
acoso sexual, asi como aquellas violencias basadas en identidad de género u orientacion
sexual y cualquier forma de discriminacion en los ambitos laborales y en las relaciones de

trabajo.

Igualmente establece las garantias y derechos de las personas involucradas en estas
conductas teniendo en cuenta las acciones internas administrativas que puede adoptar la
entidad, asi como las acciones de naturaleza correctiva relacionadas con las competencias

atribuidas a otras autoridades en materia disciplinaria y penal.

El Protocolo es una parte fundamental del compromiso de la entidad para garantizar entornos
laborales, contractuales y misionales seguros, dignos e inclusivos. Este compromiso se
fundamenta en el principio de tolerancia cero frente al acoso laboral, el acoso sexual, la
violencia basada en identidad de género u orientaciébn sexual y cualquier forma de

discriminacion.

La entidad se compromete a promover espacios respetuosos y protectores para todas las
personas, sin importar su forma de vinculacién, caracteristicas personales, identitarias o
condicion alguna (como raza, edad, discapacidad, origen nacional o familiar, credo religioso,
ideologia politica o situacién socioeconémica) que se sucedan en los ambitos, centros o lugares

de trabajo.
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Este compromiso se materializa mediante acciones concretas de prevencion, atencion integral,
proteccidén efectiva y sanciones ejemplares, en cumplimiento de la normativa vigente y con

enfoque diferencial de derechos humanos.

La Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte - SCRD, se compromete a integrar este
Protocolo dentro de su sistema de gestion y cultura institucional, asegurando su apropiacion,
implementacién efectiva, difusién y evaluacion continua en todos los niveles. Para ello, se

estableceran medidas concretas, tales como:

* Rutas claras para la prevencion, proteccion, atencién, sancion en casos de violencia, acoso
y discriminacion, buscando entornos libres de violencia mediante ambientes laborales diversos,
amorosos y seguros, asi como su remision y coordinacion con instancias competentes
(disciplinarias, penales, psicosociales y de salud)

* Garantias efectivas para la adopciéon de medidas de proteccion de los derechos de las
victimas, el cual incluye ademas el enfoque de género y diferencial en cuanto sea aplicable a
la naturaleza de la conducta.

* Mecanismos accesibles, confidenciales y seguros para la recepcion de la denuncia o queja
y el acompafamiento.

» Acciones de formacion y sensibilizacién, orientadas a la transformacion cultural y la
eliminacion de estereotipos, utilizando ademas herramientas de comunicacion.

+ Estrategias de seguimiento, monitoreo y evaluacién para fortalecer la respuesta
institucional y prevenir la impunidad, mediante la identificacion de barreras y desarrollando

acciones acorde a la evidencia.

En ese entorno, la SCRD implementara acciones de formacion, prevencion y sensibilizacion
que fortalezcan el respeto por los derechos humanos y la dignidad de todas las personas. Estas
acciones incluyen campanas pedagogicas, espacios de dialogo y difusion de los lineamientos
de prevencion y las rutas de atencion, razon por la cual este Protocolo busca disefiar entornos
seguros y protectores y establecer directrices claras para la deteccion temprana, la intervencién

efectiva y la canalizacion oportuna de las posibles victimas a través de rutas internas eficaces
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y verificables. Se reconoce que la prevencidn requiere un cambio cultural sostenido, siendo el

respeto y la equidad valores fundamentales de la convivencia en el entorno laboral.

1. OBJETIVOS

1.1. Objetivo General

Establecer lineamientos claros para prevenir, proteger, atender, sancionar y erradicar las
conductas relacionadas con el acoso laboral y el acoso sexual, asi como aquellas violencias
basadas en identidad de género u orientacion sexual y todas las formas de discriminacion en
los ambitos laborales, centros y lugares de trabajo que surjan de este tipo de relaciones de
trabajo cualquiera que sea su forma. En ultima instancia, el objetivo es garantizar que los

entornos laborales y las relaciones de trabajo en la SCRD sean seguros e inclusivos.

1.2. Objetivos Especificos

a) Promover entornos diversos, amorosos, seguros e inclusivos mediante la definicion de rutas
claras de actuacion;

b) Fortalecer una cultura organizacional y un clima de los entornos de trabajo basada en el
respeto y la equidad

¢) Garantizar la proteccion integral de los derechos de todo el personal, independientemente
de su forma de vinculacion, bajo los principios de enfoque diferencial, perspectiva de género

y cero tolerancias a los eventos de acoso o de violencias y discriminacion.

2. ALCANCE

El presente Protocolo establece los lineamientos para la prevencion, proteccion, atencién y
erradicacion de cuatro tipos de conductas: i) el Acoso Laboral, ii) el Acoso Sexual, iii)

violencias con enfoque de identidad de género u orientacién sexual, asi como iv)
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cualquier otra forma de Discriminacién que se manifiesten en los entornos de trabajo y en

las relaciones de servicio de la Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte (SCRD).

2.1. Ambito de Aplicacién Personal

El Protocolo esta dirigido a las personas que se relacionan con los diferentes ambitos
laborales, contractuales y misionales de la SCRD, de acuerdo con las relaciones del mundo del
trabajo, independiente de la naturaleza o forma de vinculacion de las personas afectadas o

presuntamente agresoras.

Es pertinente mencionar que en la Circular 26 del 26 de diciembre de 2025 expedida por el
DASCD sobre “LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION ACTIVIDADES CON
ENFOQUE DE GENERO Y DIFERENCIAL EN EL MARCO DEL PROGRAMA DE AMBIENTES
LABORALES DIVERSOS, AMOROSOS Y SEGUROS EN LAS ENTIDADES Y ORGANISMOS
DISTRITALES” dentro de los cuales se encuentran las cuatro tipos de conductas sefialadas en
el alcance, advierte que “Las disposiciones de esta Directiva se aplican a todas las personas
que prestan sus servicios en las entidades y organismos distritales, cualquiera sea la modalidad
de vinculacion, incluyendo servidores y servidoras publicas, trabajadores oficiales, empleados
y empleadas temporales, contratistas de prestacion de servicios y demas personas que
desarrollen actividades permanentes o requlares en sus instalaciones o en representacion de

las mismas”.

Para tal efecto, en cada uno de ambitos de acoso laboral, acoso sexual, violencias con enfoque
de identidad de género u orientacion sexual y cualquier forma de discriminacion que se
desarrollan en el Capitulo 4, se detallan de manera especifica la caracterizacion de las

personas a quienes va dirigido el respectivo protocolo.

El Protocolo no aplica a situaciones de naturaleza exclusivamente personal que no tengan

conexion con las funciones institucionales o con el ambiente laboral o de trabajo.
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2.2. Ambito de aplicacién contextual de los entornos de trabajo y laborales

El Protocolo se aplica en todos los espacios donde se desarrollen actividades laborales o
relaciones de trabajo, sin distincidon alguna y en su sentido amplio, el cual incluye los centros,

ambitos y lugares de trabajo.

Se presumira que la conducta fue cometida en el contexto de trabajo cuando se realice en los

siguientes ambitos:

> Lugar de Trabajo: Incluyendo sedes administrativas, técnicas, culturales, de formacion
artistica y cualquier otro inmueble utilizado por la SCRD. Esto incluye los espacios
publicos y privados, fisicos y digitales, utilizados para desarrollar obligaciones
asignadas, como el trabajo en casa y el teletrabajo.

> Espacios Complementarios: Lugares donde se toma el descanso, se consumen
alimentos o bebidas, o se utilizan instalaciones sanitarias, de aseo y vestuarios dentro
del contexto laboral.

> Actividades Relacionadas con el Trabajo: Desplazamientos, viajes, eventos o
actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo o la labor encomendada.

>» Comunicaciones: En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el

trabajo, incluidas las realizadas de forma digital o en uso de otras tecnologias.

Adicional a estos ambitos en los que se puede presentar las conductas objeto de este protocolo
(Acoso Laboral, el Acoso Sexual y cualquier otra forma de Discriminaciéon y Violencia
por identidad de género u orientacién sexual), se debe tener en cuenta adicionalmente que
las conductas asociadas con el acoso sexual también se pueden presentar en los siguientes

contextos:

> Alojamiento: En el alojamiento proporcionado por la Secretaria, tratandose de

comisiones de servicio fuera de la sede del trabajo o en el exterior.
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> Trayectos: En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, cuando el acoso

sexual sea cometido por una persona que haga parte del contexto laboral.

Las disposiciones de este protocolo aplican incluso cuando los hechos se presentan fuera del
espacio fisico o del horario laboral, siempre que involucren a personas vinculadas a la SCRD

y que tengan conexion con las funciones institucionales o el ambiente laboral o de trabajo.

2.3. Compromiso institucional

La Secretaria de Cultura, Recreacién y Deporte reafirma su compromiso con la construccion de
entornos laborales libres de acoso laboral, acoso sexual, violencia basada en identidad de
género u orientacion sexual o cualquier forma de discriminacion. Este Protocolo no soélo
responde al marco normativo vigente, sino que expresa una voluntad institucional decidida:
garantizar condiciones laborales dignas, seguras y respetuosas para todas las personas que
integran nuestra comunidad, sin importar su forma de vinculacion, procurando entornos de

trabajo diversos, amorosos, seguros e inclusivos.

Conscientes de que prevenir y atender este tipo de conductas exige una accion coordinada, la
SCRD avanza en la consolidacion de alianzas interinstitucionales con entidades como la
Secretaria Distrital de la Mujer, la Fiscalia General de la Nacion, la Procuraduria General de la
Nacion, la Personeria de Bogota y las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), entre otras,
con el fin de fortalecer las rutas de atencion, mejorar los mecanismos de proteccion y ofrecer

acompafiamiento efectivo a las personas que lo requieran

Asi mismo, todos los servidores y colaboradores de la SCRD tienen por compromiso reconocer
y defender la dignidad de las y los servidores, las y los contratistas, asi como de cualquier
persona con quien se tenga relacibn con ocasion del servicio que se presta directa o
indirectamente, respetando los derechos de los demas, promoviendo un adecuado ambiente

de convivencia laboral y de trabajo en sus respectivos ambitos o entornos, rechazar toda forma
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de acoso, discriminacién y violencia, y fomentar las relaciones personales y sociales positivas,

teniendo en cuenta el Cédigo de Integridad.

Igualmente, se reconoce la valia de la autonomia individual y la legitimidad de cualquier
proyecto de vida y se promociona la diferencia y la diversidad como una de las bases
fundamentales de nuestra sociedad y atesora esos valores como un elemento definitorio de

Bogota.

3. RESPONSABLES

La Alta Direccion de la Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte (SCRD) es responsable
de:

a) Garantizar el cumplimiento del presente Protocolo

b) Promover una cultura institucional libre de acoso laboral sexual y laboral, violencia
basada en identidad de género u orientacion sexual, o cualquier forma de discriminacion
que se realice contra cualquier persona en los entornos de trabajo, procurando el
mantenimiento de entornos diversos, amorosos, seguros e inclusivos.

c) Asegurar los recursos necesarios para su implementacion y el respaldo institucional a

las medidas de prevencién, atencion y proteccion.

Todas las dependencias y equipos de trabajo de la entidad, asi como los estamentos y grupos

de interés vinculados a la entidad, son corresponsables de:

a) Aplicar el Protocolo

b) Generar y fomentar condiciones para un entorno laboral seguro

c) Prevenir situaciones de acoso laboral, sexual y violencia basada en identidad de género
u orientacion sexual o cualquier forma de discriminacién

d) Activar las rutas de atencién cuando tengan conocimiento de situaciones que puedan

configurar estas conductas,
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e) Apoyar la implementacién de las estrategias propuestas por las instancias

correspondientes.

El Grupo Interno de Trabajo de Gestion del Talento Humano (GITH), en articulacién con el
Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), es el responsable directo
de:

a) hacer seguimiento y actualizar el Protocolo.
b) Liderar los mecanismos de prevencion
c) Atender las situaciones que se reporten y articula los procesos institucionales

d) De forma supletoria hacer las remisiones a entidades competentes si es del caso,
conforme a sus funciones institucionales.
e) Fortalecer la prevencion, deteccion y gestion oportuna de las conductas previstas en
este protocolo a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
Vigilancia y Cumplimiento del presente Protocolo: Todas las personas que ostenten una
posicion de supervision jerarquica, especialmente los servidores en cargos de direccién, los
supervisores o asistentes que ejerzan tareas de coordinacién y direccion, tienen la obligacion
de poner en conocimiento al area de talento humano y equipos abocados a la presente labor
del desarrollo y aplicacién del presente protocolo, los casos de acoso, violencia o discriminacion

que sean de su conocimiento y activar las respectivas rutas.

Monitoreo y Seguimiento de Casos: Se implementara un sistema de seguimiento continuo y
diferenciado a cada situacion reportada, desde el momento en que se recibe una alerta, queja
o denuncia, hasta su resolucion final. Este sistema asegurara la trazabilidad completa de las
decisiones adoptadas, asi como la revision periddica de la eficacia y pertinencia de las medidas
de proteccion otorgadas, permitiendo su ajuste si fuera necesario y dentro del marco de la

confidencialidad y reserva.

Evaluacion del Protocolo: Se debe realizar evaluaciones periédicas del Protocolo, con base
en indicadores cualitativos y cuantitativos, que permitan medir su eficacia, oportunidad, enfoque

preventivo y capacidad de respuesta teniendo en cuenta los avances, retos y recomendaciones.
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En ese sentido se estableceran los siguientes indicadores sin perjuicio de aquellos otros que

permitan medir las evaluaciones periddicas:

IC = NCEV/NCPV

Indicador de capacitaciones: Numero de Capacitaciones Ejecutadas en la Vigencia/

Numero de Capacitaciones Programadas en la Vigencia

IRA = NRACGSSTXDA/NDFACGSST

Indicador Rutas de Atencion = Numero de Rutas de Atencién activadas por el Grupo de
Seguridad y Salud en el Trabajo por Denuncia de Acoso / Numero de Denuncias formuladas de

Acoso en conocimiento del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo

Mejora Continua y Recomendaciones Institucionales: Como parte de su funcion estratégica,
se generaran acciones y recomendaciones de politica institucional, orientadas a fortalecer una
cultura organizacional libre de violencias, basada en la integridad laboral, el respeto por la
dignidad humana y la garantia plena de derechos, asi como la preservacion de entornos

diversos, amorosos y seguros

Sin perjuicio de las funciones asignadas al Comité de Convivencia Laboral, el Grupo Interno de
Trabajo de Gestion del Talento Humano en coordinacion con los responsables del Sistema de
Seguridad y Salud en el trabajo, realizara por lo menos cada afio, las funciones de monitoreo,
evaluacion, seguimiento y mejora respecto a la aplicacion y funcionamiento del presente

Protocolo.

Igualmente se encargaran de presentar el informe anual de seguimiento y evaluacion sobre la
eficacia de la Ley para prevenir el acoso sexual en el contexto laboral, a efectos de dar

cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 23 de la Ley 2365 de 2024, asi como reportar a la
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Procuraduria General de la Nacién, a mas tardar el 31 de diciembre de cada afio, un informe
ejecutivo de avance en la implementacion de los protocolos y rutas de atencion, el cual debe
incluir entidad, caracterizacion de las victimas y de los presuntos agresores, tipo de vinculacién
laboral y tipo de violencia, asi como las acciones implementadas para la prevencion, proteccién

y atencién del acoso sexual en el entorno laboral.

En todo caso y de conformidad con la Circular 26 del 26 de diciembre de 2025 del DASCD y de
acuerdo con las circunstancias que se presenten en determinada area o dependencia, la
entidad convocara a un Equipo Dinamizador para que se encargue de identificar y priorizar las
necesidades del area referida para proponer mejoras o sostenimiento del clima laboral y la
formulacién e implementacion de planes de accion especificos que promuevan la gestion del

cambio basada en la corresponsabilidad, la autogestion y el liderazgo distribuido.

4. DEFINICIONES

Se presenta a continuacion las definiciones mas relevantes del protocolo, aplicable acorde a la

naturaleza de las conductas que son objeto de lineamiento, seguido del marco juridico que la

sustenta:
Tabla No. 1. Definiciones
Conducta Fuente Definicion
Acoso sexual Ley 2365 de 2024 | Todo acto de persecucion, hostigamiento o

asedio, de caracter o connotacion sexual, lasciva
o libidinosa, que se manifieste por relaciones de
Documento” Ruta de | poder de orden vertical u horizontal, mediadas por
Atencion Integral la edad, el sexo, el género, orientacion e identidad
Para Victimas de sexual, la posicion laboral, social, 0 econdmica,
Acoso Sexual” de la | que se dé una o varias veces en contra de otra

Procuraduria persona en el contexto laboral.
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Conducta Fuente Definicion

General de la

Nacion

Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025
del DASCD

“‘De acuerdo con el marco legal colombiano, el
acoso sexual es una forma de acoso laboral y
ademas, es un delito que atenta contra la libertad,
la integridad y la formacion sexual. Cuando se
presenta en el marco de relaciones de trabajo y se
cometa en razén, con ocasibn ©O ¢como
consecuencia de la funcién o cargo, o abusando
de él, es causal de falta disciplinaria de acuerdo

con la Ley 1010 de 2006.”

“Es cualquier comportamiento, verbal, no verbal,
fisico o mediado por tecnologias, de naturaleza o
connotacién sexual, que implique persecucion,
hostigamiento o asedio hacia una persona en el
contexto del trabajo, se presente una o varias
veces, se base en relaciones de poder verticales u
horizontales (por ejemplo, por razén de la edad, el
sexo, el género, la orientacion o identidad sexual
o la posicion laboral, social o econémica) y resulte
no deseado, ofensivo, humillante o intimidante
para quien lo recibe. Incluye, entre otras,
solicitudes de favores sexuales, acercamientos
fisicos inapropiados, comentarios, insinuaciones,
imagenes o mensajes de contenido sexual que
generen un entorno laboral hostil o afecten el
acceso, permanencia o condiciones en el empleo,
de conformidad con lo previsto en la Ley 2365 de

2024

GMC-MN-01-FR-12 v.1 23/03/2023




GESTION DEL TALENTO HUMANO

Codigo: HUM-PT-02

Fecha: 27/03/2026

HSie

3
" =

b
ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D-C.

SECRETARIA DE CULTURA,
RECREACION Y DEPORTE

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y
PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, EL ACOSO
SEXUAL, VIOLENCIAS RELACIONADAS CON IDENTIDAD DE
GENERO U ORIENTACION SEXUAL Y CUALQUIER FORMA
DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

Version: 1

Pagina 14 de 77

Conducta Fuente Definicion
Acoso Laboral Ley 1010 de 2006 | “Es toda conducta persistente y demostrable,
(art. 2) ejercida sobre un empleado, trabajador por parte

Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025
del DASCD

de un empleador, un jefe o superior jerarquico
inmediato o mediato, un compariero de trabajo o
un subalterno, encaminada a infundir miedo,
intimidacion, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o
inducir la renuncia del mismo”

“Es toda conducta persistente y demostrable de

maltrato, persecucion, discriminacion,

descalificacion, entorpecimiento o0 inequidad,
gjercida por el empleador, un jefe o superior
Jerarquico, un compafiero 0 uUna persona
subordinada, que tenga por objeto o efecto infundir
miedo, intimidacion, terror o angustia, causar
perjuicio laboral, generar desmotivaciéon en el
trabajo o inducir la renuncia de la persona
afectada, en el marco de una relacion de trabajo
publica o privada, segun lo establecido en la Ley
1010 de 2006. Estas conductas pueden
presentarse en sentido vertical descendente (de
superior a subordinado), vertical ascendente (de
subordinado a superior) u horizontal (entre pares)
y se distinguen de los conflictos ordinarios de
trabajo por su caracter sistematico, reiterado y

lesivo de la dignidad.”
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Conducta

Fuente

Definicion

Discriminacion

Ley 22 de 1967

(Convenio 111 de la

Cualquier distincién, exclusion o preferencia

basada en motivos de raza, color, religién, opinion

OIT) politica, ascendencia nacional u origen social, que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion.

Definicion de T 400 de 2022 El acoso sexual en el trabajo es una forma de

acoso sexual en
entornos de

trabajo

violencia contra la mujer que desconoce los
derechos humanos y afecta su dignidad; debido a
que es aceptado (implicita o explicitamente) en
diversos ambitos sociales y culturales, sus
multiples y sutiles formas de manifestacion y sus
profundos efectos en los derechos de las mujeres,
es preciso que la sociedad y el Estado
comprendan su alcance asi como las conductas
que lo constituyen en aras de avanzar en su
deteccion, visibilizacion, prevencién y erradicacion

en el ambito laboral.

Enfoque de

género

Decreto 1710 de

2020 —art. 4

Se fundamenta en evidenciar las desigualdades,
inequidades y discriminaciones, que se generan a
partir de roles, estereotipos, creencias, mitos,
practicas e imaginarios y relaciones de poder, por
medio de los cuales se normaliza la violencia
contra ninas, nifos, adolescentes y mujeres.
Desde este enfoque, las autoridades del Estado
deben desarrollar acciones dirigidas a modificar
patrones culturales, que se fundamentan en roles,

estereotipos, practicas e imaginarios, asi como
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Conducta

Fuente

Definicion

Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025
del DASCD

intervenir las relaciones asimétricas de poder que
naturalizan la violencia por razones de sexo o

género.

Constituye una herramienta de analisis que
permite comprender cdmo el sistema sexo-género
ha estructurado desigualdades entre hombres y
mujeres, generando jerarquias en el acceso al
poder, los recursos y las oportunidades. Estas
desigualdades no son naturales ni individuales,
sino historicas, estructurales y construidas
socialmente, lo que ha puesto a las mujeres,
especialmente a quienes enfrentan otras formas
de discriminacion interseccional, en posiciones de
desventaja en el ambito laboral. Su aplicacion
requiere la adopcidn de medidas para eliminar
barreras, cerrar brechas y garantizar la igualdad
sustantiva, reconociendo la diversidad de
identidades de género en ambitos laborales, de

participacion, representacion y toma de decisiones

Enfoque

interseccional

Decreto 1710 de
2020 —art. 4

El enfoque intersectorial reconoce que la violencia
se entrecruza con las diferentes formas de
violencia por razones de sexo y género que
afectan a grupos y personas que histérica y
socialmente han sido discriminadas. El enfoque
interseccional identifica como el género se cruza
con otras categorias de identidad (como la raza, la

etnia, la clase social, la orientacion sexual, etc.), y

GMC-MN-01-FR-12 v.1 23/03/2023




GESTION DEL TALENTO HUMANO

Codigo: HUM-PT-02

Fecha: 27/03/2026

HSie

3
" =

b
ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D-C.

SECRETARIA DE CULTURA,
RECREACION Y DEPORTE

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y
PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, EL ACOSO
SEXUAL, VIOLENCIAS RELACIONADAS CON IDENTIDAD DE
GENERO U ORIENTACION SEXUAL Y CUALQUIER FORMA
DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

Version: 1

Pagina 17 de 77

Conducta

Fuente

Definicion

Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025
del DASCD

busca comprender las experiencias particulares
de opresion y privilegio que resultan de estas
intersecciones, y como estas pueden influir en el
acceso a derechos fundamentales. Ayuda a
comprender como algunas violencias pueden
intensificarse por la convergencia de multiples
factores de discriminacion como la etnia, la clase,
la edad, la discapacidad o el origen territorial,
promoviendo un entorno laboral seguro,
respetuoso y garante de derechos para todas las

personas, sin excepcion

Reconoce que las personas enfrentan multiples
formas de discriminacion de manera simultanea
(por género, orientacidon sexual, discapacidad,
etnicidad, entre otras). Busca que las politicas
publicas respondan a las necesidades especificas
de cada grupo poblacional, garantizando una
inclusion efectiva y la superacion de opresiones

historicas.

Enfoque de
derechos

humanos

Decreto 1710 de
2020 —art. 4

Se fundamenta en la nocién de ser humano y del
reconocimiento de la dignidad e igualdad, a partir
de la no discriminacion por razones de sexo,
género, orientacién sexual, edad, pertenencia
étnica, discapacidad, ideologia politica, estatus
migratorio o procedencia geografica. Requiere
que en toda circunstancia las victimas merezcan

credibilidad, y debe asegurarse la confidencialidad
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Conducta Fuente Definicion
e intimidad, de manera que se respeten,
promuevan, garanticen sus derechos humanos y
los de su nucleo familiar y, en ningin momento,
sean vulnerados.
Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025 | Este enfoque promueve la igualdad, la no
del DASCD discriminaciéon y el respeto por la dignidad
humana. Su aplicacién requiere que las politicas
laborales garanticen condiciones equitativas para
todas las personas, con especial atencion a
aquellas histéricamente excluidas. Esto implica la
adopcion de medidas concretas para prevenir
vulneraciones de derechos, asegurar atencién
integral a las victimas, generar espacios de
participacién y establecer mecanismos efectivos
de rendicion de cuentas a nivel institucional.
Enfoque Decreto 1710 de Se concibe como un método de analisis y
diferencial 2020 —art. 4 actuacion que reconoce las inequidades, riesgos y

vulnerabilidades de sujetos de especial proteccion
(grupos étnicos, personas con discapacidad,
victimas de la violencia) y valora las capacidades
y la diversidad de un determinado sujeto -
individual o colectivo-, para incidir en el disefio,
implementacion, seguimiento y evaluacion de la
politica publica, con miras a garantizar el goce
efectivo de derechos, en especial el derecho a la

igualdad y no discriminacién.
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Conducta Fuente Definicion
Enfoque de Decreto 1710 de Constituye una perspectiva que permite reconocer

curso de vida 2020 —art. 4 en los distintos momentos de vida, las trayectorias,

sucesos, transiciones, ventanas de oportunidad y
efectos acumulativos que inciden en la vida
cotidiana de los sujetos, en el marco de sus

relaciones y desarrollo.

Enfoque étnico
con perspectiva

antirracial

Decreto 1710 de
2020 —art. 4

El enfoque étnico conforme al principio de
pluralismo étnico y cultural consagrado en el
articulo 7° de la Constitucion Politica, desde esta
perspectiva se reconoce que la diversidad étnica y
cultural es un mandato constitucional que impone
al Estado la obligacién de adoptar medidas
diferenciadas. En consecuencia, las situaciones
de violencia sexual y de género en el ambito
laboral pueden adquirir dimensiones agravadas o
diferenciadas cuando intersectan con factores
étnico-raciales, y, por tanto, se incorporan
medidas orientadas a garantizar una atencién y

prevencioén intercultural.

Enfoque de

discapacidad

Decreto 1710 de
2020 —art. 4

Se centra en la necesidad de identificar y
caracterizar a las personas con discapacidad y sus
factores contextuales, promoviendo su inclusion y
la garantia de sus derechos. Se reconoce que las
personas con discapacidad enfrentan multiples
barreras, promueve una cultura institucional

basada en la accesibilidad y los ajustes
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Conducta Fuente Definicion
razonables, y se alinea con el modelo social y de
derechos humanos.
Acto T 141 de 2017 Comportamiento reprochable, que puede ser

discriminatorio

Corte Constitucional

consciente o inconsciente por quien lo realiza, el
cual «priva a una persona del goce de sus
derechos, con base en razones fundadas en

prejuicios [o] preconceptos».

Discriminacion

Convencion sobre la

Cualquier distincién, exclusion o restriccion

de Género Eliminacion de basada en el sexo o género que tenga el propdsito
Todas las Formas | o el efecto de menoscabar o anular el
de Discriminacidon | reconocimiento, goce o ejercicio en igualdad de
contra la Mujer condiciones de los derechos humanos y las
(CEDAW) de 1979 | libertades fundamentales.
Género Circular 055 de Se refiere a las identidades, las funciones y los
2024 atributos construidos socialmente de la mujer y el
Ministerio de hombre y al significado social y cultural que se
Trabajo atribuye a esas diferencias biolégicas.
Riesgos Circular 26 del 26 de | Son aquellos factores de la organizacién, el
psicosociales diciembre de 2025 | contenido y la realizacion del trabajo que, en
asociados a del DASCD interaccion con las caracteristicas de las

violencias y
acoso en el

trabajo

personas, pueden producir afectaciones en la
salud fisica o mental, el bienestar y el desempefio,
y que se ven agravados por la presencia de
violencias basadas en género, acoso sexual o
acoso laboral. Incluyen, entre otros, practicas de
liderazgo autoritarias o negligentes, climas de
trabajo hostiles, carga laboral excesiva,

comunicacion deficiente, tolerancia institucional a

GMC-MN-01-FR-12 v.1 23/03/2023




GESTION DEL TALENTO HUMANO Codigo: HUM-PT-02
Fecha: 27/03/2026

gggzg PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCIONY | .

N at? PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, EL ACOSO )
A&g%@&*{gﬁ SE)'(UAL, VIOLENCIAS RELACIONADAS CON IDENTIDAD DE
ommrerws | GENERO U ORIENTACION SEXUAL Y CUALQUIER FORMA  pégina 21 de 77

DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO
Conducta Fuente Definicion

conductas de maltrato y ausencia de mecanismos
efectivos de prevencion, atencién y reparacion, de
conformidad con la Resoluciéon 2646 de 2008, la
Resolucion 2764 de 2022 y la normativa vigente

en salud mental y riesgo psicosocial.

Violencia fisica

Ley 1257 de 2008,

articulo 3°

Define el dafo o sufrimiento fisico en las violencias
contra las mujeres como “el riesgo o disminucion

de la integridad corporal de una persona”.

Violencia o
acoso en razon

de género

Convenio 190 de la
OIT, articulo 1°

Circular 26 del 26 de
diciembre de 2025
del DASCD

La violencia y el acoso que van dirigidos contra las
personas por razén de su sexo 0 género, 0 que
afectan de manera desproporcionada a personas
de un sexo o género determinado, e incluye el

acoso sexual.

“Es cualquier accién u omisién, tnica o reiterada,
gjercida contra una persona por razén de su Sexo,
género, identidad o expresion de género u
orientacion sexual, que tenga por objeto o
resultado causar dafo o sufrimiento fisico, sexual,
psicoldégico, econémico o patrimonial, tanto en el
ambito publico como en el privado. En el entorno
laboral, comprende las conductas que afectan el
acceso, permanencia, desarrollo, promocién o
condiciones de trabajo de las personas, incluida la

violencia sexual y el acoso sexual.”

Violencia

psicoldgica

Ley 1257 de 2008,

articulo 3

Consecuencias que provienen de la accion u
omisién destinada a degradar o controlar las
acciones,

comportamientos, creencias y
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Conducta Fuente Definicion
decisiones de otras personas, por medio de
intimidacion, manipulacion, amenaza, directa o
indirecta, humillacion, aislamiento o cualquier otra
conducta que implique un perjuicio en la salud
psicologica, la autodeterminacion o el desarrollo
personal.
Violencia Ley 1257 de 2008, | Pérdida, transformacion, sustraccion, destruccion,
patrimonial articulo 3 retencién o distraccién de objetos, instrumentos de
trabajo, documentos personales, bienes, valores,
derechos o economicos destinados a satisfacer
las necesidades de la mujer.
Violencia Ley 1257 de 2008, | Cualquier accién u omisién orientada al abuso
economica articulo 2 economico, el control abusivo de las finanzas,

recompensas o castigos monetarios a las mujeres
por razon de su condicion social, econémica o
Esta de

consolidarse en relaciones de pareja,

politica. forma violencia puede

las

familiares, en las laborales o en las econdmicas.

Violencia contra

Preambulo de la

Cualquier accion o conducta, basada en su

la mujer Convencion de género, que cause muerte, dafio o sufrimiento
Belem do Para fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el

ambito publico como en el privado.
Violenciay Convenio 190 de la | Conjunto de comportamientos vy practicas
acoso en el OIT, articulo 1° inaceptables, o de amenazas de tales
mundo del comportamientos y practicas, ya sea que se
trabajo manifiesten una sola vez o de manera repetida,

que tengan por objeto, que causen 0 sean

susceptibles de causar, un dafo fisico,
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Conducta Fuente Definicion

psicolégico, sexual o econdmico, e incluye la

violencia y el acoso por razén de género.

Violenciay Convenio 190 de la | Violencia y acoso que van dirigidos contra las
acoso por razéon OIT, articulo 1° personas por razén de su sexo 0 género, 0 que
de género afectan de manera desproporcionada a personas

de un sexo o género determinado, e incluye el

acoso sexual.

Fuente: Elaboracién propia SCRD

5. CONSIDERACIONES GENERALES

El marco juridico que se presenta a continuacion, constituye el elemento que soporta el alcance

del protocolo para la prevencion, proteccion, atencién y erradicacion de cuatro tipos de

conductas: i) el Acoso Laboral, ii) el Acoso Sexual, iii) violencias con enfoque de identidad

de género u orientacion sexual, asi como iv) cualquier otra forma de Discriminacion:

Constitucion Politica de Colombia: articulos 1, 25, 13, 43y 53

Ley 22 de 1967 Convenio 111 de la OIT sobre discriminaciéon en materia de empleo
y ocupacion

Ley 51 de 1981 Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer —CEDAW

Ley 248 de 1995 Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer — Convencién do Belém do Para

Ley 599 del 2000. Por la cual se expide el Cddigo Penal. Titulo IV. Delitos contra la
libertad, integridad y formacion sexuales

Ley 1010 de 2006 que adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, modificada en
lo pertinente por la Ley 2209 de 2022
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Ley 1257 de 2008 sobre prevencion y sancion de violencias y discriminacion contra las
mujeres

Ley 1752 de 2015 Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar
penalmente la discriminacion contra las personas con discapacidad.

Ley 1952 de 2019 Por medio de la cual se expide el Codigo General Disciplinario,
modificada por la Ley 2094 de 2021,

Ley 2365 de 2024 Por medio de la cual se adoptan medidas de prevencion, proteccion
y atencion del acoso sexual en el ambito laboral y en las instituciones de educacion
superior en Colombia y se dictan otras disposiciones.

Ley 2528 de 2025" que adopta el Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso
Decreto 044 de 2015. Por medio del cual se adopta el Protocolo para la prevencion
laboral y sexual laboral, procedimientos de denuncia y proteccién a sus victimas en el
Distrito Capital.

Decreto 1710 de 2020 que implementa el Mecanismo Articulador para el Abordaje
Integral de estas violencias,

Directiva Presidencial No. 03 de 2022

Directiva Presidencial No. 01 de 2023 Protocolo para la prevencion, atencion y
medidas de proteccién de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas
en género y/o discriminacion por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia
politica o filosofica, sexo u orientacion sexual o discapacidad, y demas razones de
discriminacién en el ambito laboral y contractual del sector publico; y la participacion
efectiva de la mujer en las diferentes instancias de la administracién publica.

Acuerdo 828 de 2021 del Concejo de Bogota que establece el Plan Distrital para la
Prevencion de Violencias por Razones de Sexo y Género

Resolucion No. 2646 de 2008 del Ministerio de Proteccién Social Por la cual se
establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,

evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a

' Esta ley debe pasar examen ante la Corte Constitucional (art. 241 num. 10 de la C.Pol), el cual ademés
debe ser ratificado por el Jefe de Estado y depositado ante la OIT, para cumplir sus efectos vinculantes.
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factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las
patologias causadas por el estrés ocupacional. El articulo 14 consagra las medidas
preventivas y correctivas de acoso laboral.

Resolucion No. 2764 de 2022 del Ministerio de Trabajo Por la cual se adopta la Bateria
de instrumentos para la evaluacion de factores de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica
General para la promocién, prevencién e intervencién de los factores psicosociales y
sus efectos en la poblacion trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan otras
disposiciones

Resolucion 3461 de 2025 del Ministerio del Trabajo que establece nuevos lineamientos
para el Comité de Convivencia Laboral, relacionadas estas ultimas con su aplicabilidad
en el sector publico.

Circular 026 de 2023 del Ministerio del Trabajo, sobre prevencién y atencién del acoso
laboral y sexual, violencia basada en género contra las mujeres y personas de los
sectores sociales LGBTIQ+ en el ambito laboral.

Circular 006 de 2025 de la Procuraduria General de la Nacion que establece las
directrices para el cumplimiento de las normas para la prevencion, proteccion, atenciéon
y sancién del acoso sexual en el entorno laboral

Circular 26 de 2025 del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital sobre
“LINEAMIENTOS PARA LA IMPLEMENTACION ACTIVIDADES CON ENFOQUE DE
GENERO Y DIFERENCIAL EN EL MARCO DEL PROGRAMA DE AMBIENTES
LABORALES DIVERSOS, AMOROSOS Y SEGUROS EN LAS ENTIDADES Y
ORGANISMOS DISTRITALES”

6. AMBITOS ESPECIFICOS DEL PROTOCOLO EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

6.1. PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO LABORAL

El acoso laboral se define como toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un

empleado o trabajador por parte de un empleador, jefe, compafiero de trabajo o subalterno, con

el fin de infundir miedo, intimidacion, terror o angustia, causar perjuicio laboral, generar

desmotivacion o inducir la renuncia. Su objeto es prevenir, corregir y sancionar todo ultraje a la
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dignidad humana en el contexto de una relacion laboral o de aquellos que se deriven de los
entornos de trabajo independiente de la naturaleza o forma de vinculacién de las personas

afectadas o presuntamente agresoras

6.1.1. A quién va dirigido (poblacion objeto)

Los sujetos de aplicaciéon de las normas de acoso laboral en el sector publico son los
empleados publicos quienes se encuentren en un ambito de relaciones jerarquicas, de
dependencia o subordinacion de caracter laboral, asi como los contratistas de prestacion de
servicios, los estudiantes en su condicion de pasantes, o los judicantes o practicantes que

tengan un vinculo con la entidad.

6.1.2. Conductas constitutivas de acoso laboral

Acoso laboral. Toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado,
trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerarquico (inmediato o mediato), un
companero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidacion, terror y
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia
del mismo. El acoso laboral puede manifestarse, entre otras, en las siguientes modalidades

generales reconocidas por la Ley 1010 de 2006:

e Modalidades

Maltrato laboral: Todo acto de violencia contra la integridad fisica o moral, la libertad fisica o
sexual y los bienes de quien se desempefie como empleado o trabajador; toda expresion verbal
injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al buen
nombre de quienes participen en una relacion de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento
tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de quien participe en una relacion de trabajo

de tipo laboral.
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Persecucion laboral: Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracibn o evidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de inducir la renuncia del empleado o trabajador,
mediante la descalificacion, la carga excesiva de trabajo y cambios permanentes de horario

que puedan producir desmotivacion laboral.

Discriminacién laboral: Todo trato diferenciado que carezca de razonabilidad desde el punto
de vista laboral o la relacion de trabajo, basado en razones de raza, género, edad, origen

familiar o nacional, credo religioso, preferencia politica o situacion social.

Entorpecimiento laboral: Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o
hacerla mas gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen
acciones de entorpecimiento, entre otras, la privacién, ocultacion o inutilizacion de los insumos,
documentos o instrumentos para el trabajo, la destruccion o pérdida de informacion, el

ocultamiento de correspondencia o mensajes electrénicos.

Inequidad laboral: Asignacion de funciones o actividades que menosprecien al trabajador.

Desproteccion laboral: Toda conducta tendiente a poner en riesgo la integridad y la seguridad
del trabajador mediante 6rdenes o asignacién de funciones sin el cumplimiento de los requisitos
minimos de proteccién y seguridad.

Inobservancia del derecho a la desconexién laboral, siempre que la conducta sea

persistente y demostrable en los términos de la Ley 2191 de 2022.

En consideracién a la posicion que ocupen el sujeto pasivo y el sujeto activo, se puede verificar
la ocurrencia de una constitutiva de acoso, teniendo en cuenta lo sefialado por la Corte
Constitucional mediante sentencia T-317 de 2020 y sobre el cual se agrega los destinatarios de
la Resolucién 3461 de 2025:

> Acoso vertical descendente: Ocurre cuando el agresor es el superior jerarquico o

supervisor del trabajador afectado o su supervisor.
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> Acoso vertical ascendente: Se configura cuando el sujeto pasivo de la agresion es
una persona de un rango jerarquico superior en el entorno laboral o es el supervisor en
el entorno de trabajo.

> Acoso horizontal: Se manifiesta entre compafieros de trabajo que se encuentran en el

mismo o cualquier nivel o posicion en el ambito, centro o lugar de trabajo de la entidad.
e Conductas Especificas:

Se presume que existe acoso laboral si se acredita la ocurrencia repetida y publica de
conductas como: actos de agresion fisica, expresiones injuriosas, imposicion de deberes
extrafos o desproporcionados, trato notoriamente discriminatorio, y el envio de andénimos o
mensajes virtuales con contenido intimidatorio, sobre el particular el articulo 7 de la Ley 1010
de 2006, en lo aplicable al sector publico, se presumira la existencia de acoso laboral en las

siguientes conductas:

a) Actos de agresion fisica, independientemente de sus consecuencias.

b) Expresiones injuriosas o ultrajantes dirigidas a la persona, con uso de lenguaje soez o
referencias a su raza, género, origen familiar o nacional, preferencia politica o estatus social.
c) Comentarios hostiles y humillantes de descalificacion profesional frente a otros companeros.
d) Amenazas injustificadas de despido expresadas publicamente.

e) Multiples denuncias disciplinarias temerarias, evidenciadas por el resultado de los procesos.
f) Descalificacién humillante, en publico, de propuestas u opiniones de trabajo.

g) Burlas sobre la apariencia fisica o forma de vestir, formuladas en publico.

h) Alusion publica a hechos de la vida privada o intimidad de la persona.

i) Imposicion de tareas ajenas a las funciones propias del cargo, exigencias desproporcionadas
o traslados injustificados del lugar o contenido del trabajo.

j) Exigencia de jornadas laborales excesivas, cambios sorpresivos de turno, o trabajo en dias
festivos sin justificacion objetiva o con trato discriminatorio.

k) Trato notoriamente desigual respecto a derechos laborales o cargas de trabajo.

[) Negativa a suministrar materiales o informacién indispensables para cumplir las funciones.
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m) Negativa injustificada a otorgar permisos, licencias o vacaciones cuando se cumplan los
requisitos legales.
n) Envio de anonimos, llamadas o mensajes virtuales con contenido injurioso, ofensivo o

intimidatorio, o sometimiento a aislamiento social.

Excepcion: Excepcionalmente, un solo acto hostil bastara para acreditar el acoso laboral si por

su gravedad afecta la dignidad humana, la salud o los derechos fundamentales.

e Conductas que NO Constituyen acoso laboral

No constituyen acoso el ejercicio de la potestad disciplinaria, las exigencias razonables de
lealtad institucional, la emision de circulares para mejorar la eficiencia laboral o las actuaciones
administrativas para terminar el vinculo con base en una causa legal o justa. El articulo 8 de la
Ley 1010 de 2006, en lo aplicable al sector publico, sefiala que no constituyen conductas de

acoso laboral las siguientes situaciones:

a) El ejercicio de la potestad disciplinaria que legalmente corresponde a los superiores
jerarquicos.

b) La formulacién de exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad institucional.

c) La emision de circulares o memorandos orientados a exigir estandares técnicos o mejorar la
eficiencia laboral, asi como la evaluacion del desempeno con base en criterios objetivos y
generales.

d) La solicitud de colaboracion adicional con la SCRD cuando sea necesaria para asegurar la
continuidad del servicio o enfrentar situaciones operativas criticas.

e) Actuaciones administrativas o gestiones para terminar el vinculo con la Entidad, siempre que
se funden en causas legales o en la legislacién de funcién publica.

f) El requerimiento de cumplimiento de los deberes ciudadanos establecidos en el articulo 95
de la Constitucién Politica.

g) Las exigencias para cumplir con las funciones propias del cargo y la reglamentacion

institucional.
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h) Las exigencias para cumplir con obligaciones y deberes o de no incurrir en las prohibiciones

establecidas en la normatividad disciplinaria vigente para los servidores publicos.

Las exigencias técnicas, los requerimientos de eficiencia y las solicitudes de colaboracién

deberan estar debidamente justificadas, fundadas en criterios objetivos y no discriminatorios.
% Conductas atenuantes

Segun el articulo 3 de la Ley 1010 de 2006, se consideran atenuantes de responsabilidad por

acoso laboral las siguientes circunstancias:

a) Haber demostrado buena conducta anterior.

b) Obrar bajo un estado de emocién o pasién excusable, temor intenso, ira o profundo dolor.
¢) Procurar voluntariamente disminuir o anular las consecuencias de la conducta, después de
ocurrida.

d) Reparar de forma voluntaria el dafio causado, incluso si no es total.

e) Presentar condiciones de inferioridad psiquica, asociadas a la edad u otras circunstancias
organicas que hayan influido en la conducta.

f) Existencia de provocacion manifiesta o velada por parte de superiores, compafieros o
subalternos.

g) Cualquier otra circunstancia analoga que permita considerar una disminucion de la

responsabilidad.

Nota: El estado de emocién o pasion excusable no sera tenido en cuenta como atenuante en
casos de violencia contra la libertad sexual.

% Circunstancias agravantes

De acuerdo con el articulo 4 de la Ley 1010 de 2006, constituyen agravantes en casos de acoso

laboral las siguientes situaciones:

a) Reiteracion de la conducta.
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b) Concurrencia de varias causales de acoso.

¢) Haber actuado por motivos abyectos, futiles o a cambio de precio, recompensa o promesa.
d) Aprovechar condiciones de tiempo, modo o lugar que dificulten la defensa de la victima o su
identificacion.

e) Aumentar deliberadamente el dafio psicoldgico o fisico causado a la victima.

f) Tener una posicidén de poder, jerarquia, influencia o reconocimiento social que se utilice para
cometer la conducta.

g) Valerse de un tercero o de una persona inimputable para ejecutar la conducta.

h) Causar dafio en la salud fisica o mental de la victima como consecuencia del acoso.

6.1.3. Mecanismos institucionales de prevencion del acoso laboral

El protocolo contiene las estrategias y acciones preventivas orientadas a identificar, mitigar y
evitar la ocurrencia de conductas constitutivas de acoso laboral. Estas estrategias incluyen
campanas de sensibilizacion, capacitaciones continuas y la promocion de una cultura
organizacional basada en principios fundamentales como el respeto mutuo, la equidad, la
inclusién, la colaboracién, la transparencia, y el compromiso con el bienestar integral de todos

los miembros de la comunidad institucional, dentro de las cuales se destaca:

a. Politicas y Manuales: Acorde a la la politica publica del DASCD cuyo marco se establece
en la Circular Externa 26 del 26 de diciembre de 2025, se busca prevenir el acoso laboral y
generar ambitos de convivencia diversos, amorosos y seguros que identifiquen los
comportamientos que promuevan un ambiente de convivencia laboral asi como de aquellos no
aceptables, incluyendo el procedimiento para formular la queja, sefialando las formas a través
de las cuales se pueden denunciar los hechos constitutivos de presunto acoso laboral,

garantizando la confidencialidad y el respeto por las y los trabajadores.

b. Comité de Convivencia Laboral (CCL): Conformacién y fortalecimiento del CCL, el cual es
una medida preventiva que contribuye a proteger a los trabajadores contra los riesgos

psicosociales, se encargado de tramitar con confidencialidad, imparcialidad y enfoque
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conciliatorio los casos de presunto acoso laboral que se presenten en la Entidad, asi como de

proponer recomendaciones orientadas al mejoramiento del clima institucional.

c. Capacitacion y Sensibilizacion: Realizar actividades de capacitacion y sensibilizacion

sobre acoso laboral y sus consecuencias dirigidas a directivos y trabajadores, asi como

capacitacién sobre resolucion de conflictos y habilidades sociales. En el Disefio e

implementacién de actividades de bienestar institucional, capacitacién y promocion de la salud,

con participaciéon del personal vinculado a la Entidad, se realizaran actividades orientadas a:

Fomentar valores institucionales que promuevan la convivencia y el respeto mutuo.
Prevenir factores de riesgo psicosocial que puedan derivar en situaciones de acoso
laboral.

Fortalecer las competencias en resolucién de conflictos, comunicaciéon asertiva y
liderazgo positivo.

Inclusion de contenidos sobre acoso laboral en los procesos de induccién y reinduccion
institucional, con el fin de sensibilizar sobre sus manifestaciones, consecuencias y
canales de atencion disponibles, dentro de las cuales se deben tener en cuenta
tematicas sobre no discriminacion por temas de credo, origen, raza, etc. Estos
contenidos incluiran los enfoques de género, diferencial e interseccional para el
reconocimiento y respeto de los derechos laborales

Acciones de formacion continua, en el marco del Plan Institucional de Capacitacién, que
incluyan temas como gestion ética, cultura del respeto, salud mental, acoso laboral y
normativa aplicable.

Desarrollo de jornadas de sensibilizacion sobre acoso laboral y sus consecuencias,
dirigidas a todos los equipos de trabajo, en coordinacion con el Comité de Convivencia

Laboral y el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

d. Gestion de Riesgos Psicosociales: Realizar el seguimiento y vigilancia peridédica del acoso

laboral

utilizando instrumentos validados e implementar el Programa de Vigilancia

Epidemiolégica de Riesgo Psicosocial, con apoyo de la Administradora de Riesgos
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Laborales, para identificar, gestionar y reducir condiciones que afecten el bienestar emocional

de las personas trabajadoras. (Resolucion 2646 de 2008)

e. Fomento de la Cultura: Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el apoyo social y
promover relaciones positivas entre los trabajadores. Para tal efecto, realizara evaluaciones
periodicas del clima laboral y cultura organizacional, como insumo para la toma de decisiones
en materia de cultura organizacional, relaciones interpersonales y condiciones psicosociales

del entorno de trabajo.

Estos mecanismos institucionales de prevencion guardan concordancia con lo dispuesto en el
articulo 12 de la Resolucion 3461 del 1 de septiembre de 2025.

6.1.4. Ruta de atencion del acoso laboral

En la Secretaria de Cultura, Recreacion y Deporte, se identifican las rutas a seguir para la
atencion de casos cuando se presenta una denuncia o queja por presunto acoso laboral.
Adicionalmente se detallan los canales habilitados para su recepcion y el papel del Comité de
Convivencia Laboral en el estudio y tramite de cada caso. Asimismo, se contempla el
seguimiento a cada situacion conocida por el Comité, con el fin de garantizar la debida diligencia
en su atencién, el cumplimiento de las recomendaciones emitidas cuando se identifiquen
factores que afecten el ambiente laboral, y la verificacion de los acuerdos suscritos entre las
partes. En caso de no lograrse conciliacion, se garantiza la orientacién para continuar el tramite
ante el Ministerio Publico conforme el articulo 12 de la Ley 1010 de 2006 que en egjercicio de la

potestad disciplinaria adelantara el proceso correspondiente.

En ese sentido se identifica como rutas de atencién las siguientes:

a) Larelacionada con el tramite de la queja por presunto acoso laboral:

La queja por acoso laboral se tramita internamente, siendo el Comité de Convivencia Laboral

(CCL) la instancia preventiva, orientadora, conciliadora y canalizadora; el procedimiento se
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realizara en un periodo que no debe superar los sesenta y cinco (65) dias calendario (no

cuentan para el plan de mejora), el Comité debe adelantar las siguientes actividades:

1. Recepcidén y Tramite: ElI CCL recibe por correo electronico o por Orfeo y da tramite
a las quejas en las que se describan situaciones que puedan constituir acoso laboral.
2. Procedimiento Confidencial: El CCL examina los casos de manera confidencial,
escucha a las partes de forma individual, y luego adelanta reuniones para crear un
espacio de dialogo y promover compromisos mutuos para llegar a una solucién
efectiva. En dicho procedimiento se tiene en cuenta:

e \Verificacidon de requisitos por el secretario técnico.

e Citacion a entrevistas individuales en el marco de las cuales se suscriba un acta

suscrita por quienes participaron en la diligencia.

e Reunién de conciliacién con plan de mejora, si aplica.
3. Plan de Mejora y Seguimiento: Se formula un plan de mejora concertado, y se
realiza seguimiento mensual a los compromisos adquiridos durante el término maximo
de tres meses, o0 en su defecto no debe superar los sesenta y cinco (65) dias calendario.
4. Remisién a la Autoridad Competente: Si no se llega a un acuerdo, no se cumplen
las recomendaciones o la conducta persiste, el CCL debe remitir la queja a la
Procuraduria General de la Nacion (PGN) o a las Personerias Distritales y
Municipales (sector publico).

Este tramite guarda relacién con lo dispuesto en el articulo 11 de la Resolucién 3461 de 2025

sobre procedimiento preventivo en casos de acoso laboral.

b) La relacionada con las recomendaciones administrativas de movimientos de

personal

El Comité de Convivencia Laboral puede recomendar la aplicacion de movimientos de personal
referentes a la reubicacion o traslado de la presunta victima de acoso laboral, o si es del caso,
de quien propicié la conducta si ello es viable acorde a la aplicacién de la facultad discrecional

por parte del nominador.
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Para tal efecto, el Grupo Interno de Trabajo de Gestion del Talento Humano tramitara estas
recomendaciones que realice el CCL verificando su viabilidad, para su posterior tramite de

quien deba adoptar el acto correspondiente.

Lo anterior de conformidad con el numeral 6 del articulo 11 de la Resolucion 3461 de 2025.

c) Larelacionada con el sistema de seguridad y salud en el trabajo

Por recomendacion del Comité de Convivencia Laboral o por solicitud del quejoso, se deben
realizar acciones de intervencion y control especificos de factores de riesgo psicosociales
relacionados con violencia o acoso en el trabajo y se debe fomentar una cultura de convivencia

laboral,

El Grupo Interno de Trabajo de Gestion del Talento Humano, en articulacion con el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), debe promover estrategias
institucionales para la prevencion del acoso laboral, coordinar acciones formativas para los
integrantes del Comité, acompafar técnicamente su funcionamiento y fomentar herramientas
de gestidon que fortalezcan una cultura organizacional respetuosa y protectora de la salud

mental y emocional, teniendo en cuenta lo siguiente:

- Se debe promover la participacion 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.
- Se debe 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.
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- Debe disponer de un espacio de atencion presencial o no presencial (teléfono, whats app,
redes sociales, otros) de ayuda, intervencion y/o soporte en crisis, que brinde primeros auxilios

psicologicos, a las y los trabajadores que hayan presentado quejas de acoso laboral.

- Se debe socializar las rutas de atencion para la gestion de las necesidades en salud mental
con el fin de que las y los trabajadores que requieran atencion psicoldgica y psiquiatrica puedan

tener acceso a estos servicios, promoviendo su salud y bienestar.

6.1.5. Reconocimiento de derechos y garantia de protecciéon a la victima y/o persona

denunciante

De acuerdo con el articulo 11 de la Ley 1010 de 2006, se establecen las siguientes garantias
especificas para proteger a las personas que formulan peticiones, quejas o denuncias por

presunto acoso laboral, asi como quienes actuan como testigos en dichos procedimientos:

a) Estabilidad en el empleo: La destitucién de la victima que haya activado los
procedimientos preventivos, correctivos o sancionatorios previstos en la ley carecera de
todo efecto si se produce dentro de los seis (6) meses siguientes a la presentacién de
la queja o peticion, siempre que la autoridad competente (administrativa, judicial o de
control) verifique la ocurrencia de los hechos denunciados y sin perjuicio de las causales
objetivas legales de desvinculacion si es empleado publico o terminacién del contrato
por las causales previstas en el estatuto de contratacion si es contratista de prestacion
de servicios.

b) Poder preferente del Ministerio Publico: Cuando la denuncia se formule ante una
entidad estatal, podra operar el poder preferente del Ministerio Publico. En ese caso, la
competencia disciplinaria respecto del denunciante sera asumida exclusivamente por
dicho érgano de control mientras se resuelve la accion laboral relacionada.

c) Movimientos de personal: Traslado: Se puede solicitar el traslado a otra dependencia
0 reubicacion del empleo en la misma entidad como medida correctiva, cuando sea

posible.
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d) Tramites administrativos (ante el Comité de Convivencia Laboral, la Procuraduria

General de la Nacién y Personeria Distrital) y judiciales (ante la Fiscalia General de la

Nacion) tienen caracter reservado.

Nota: La garantia prevista en el literal a) no sera aplicable en los siguientes casos:

Sanciones disciplinarias impuestas por el Ministerio Publico.
Sanciones derivadas de procesos disciplinarios iniciados con anterioridad a la queja o

denuncia de acoso laboral.

En relacion con los principios en el tramite de la queja por presunto acoso laboral, el paragrafo
4 del articulo 6 de la Resolucion 3461 de 2025 del Ministerio de Trabajo los define de la

siguiente forma y son de plena observancia por parte del Comité de Convivencia y Acoso

Laboral:

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 discriminaciéon: Todas las personas sin importar sus caracteristicas sociales,
econdmicas, edad, etnia, sexo, género, orientacion sexual, religién, seran tratadas de

manera respetuosa sin distincién alguna.
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El proceso debe ser participativo, transparente y respetuoso de los derechos de todas y todos

los implicados, garantizando la confidencialidad, para protegerlos de represalias.

6.1.6. Competencias para las acciones sancionatorias del acoso laboral

De acuerdo con el articulo 10 de la Ley 1010 de 2006, el acoso laboral debidamente acreditado

conlleva consecuencias sancionatorias que, en el caso de servidores publicos, comprenden:

a) El acoso laboral puede constituir una falta disciplinaria gravisima, sancionable conforme al
Cdédigo General Disciplinario (Ley 1952 de 2019)

b) Se podra imponer una multa entre dos (2) y diez (10) salarios minimos legales mensuales

vigentes tanto a quien cometa el acoso como a la entidad empleadora que lo tolere.

c¢) El empleador que haya ocasionado o tolerado el acoso podra ser obligado a pagar el 50%
de los costos asociados al tratamiento de enfermedades profesionales, alteraciones de salud o
secuelas derivadas del acoso laboral, a las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), sin
perjuicio de la atencion oportuna al servidor afectado ni de las acciones previstas en las normas

de seguridad social.
La competencia para conocer del proceso disciplinario respectivo recae en el del Ministerio
Publico, en este caso, la Procuraduria General de la Nacion y la Personeria de Bogotd, acorde

a lo establecido en la 1010 de 2006 y la Circular 006 del 10 de septiembre de 2026 emitida por

la Procuraduria General de la Nacion.

+ Temeridad en la queja por acoso laboral
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Segun lo establecido en el articulo 14 de la Ley 1010 de 2006, cuando la autoridad competente
determine que una queja por acoso laboral carece de fundamento factico o razonable, se podra
imponer a la persona que la formulé una sancién de multa entre medio (%) y tres (3) salarios

minimos legales mensuales vigentes.

+ Caducidad de las acciones
De conformidad con lo establecido en el articulo 1 de la Ley 2209 de 2022, las acciones

derivadas del acoso laboral caducan a los tres (3) anos contados a partir de la fecha en que

hayan ocurrido las conductas descritas en la Ley 1010 de 2006.

GMC-MN-01-FR-12 v.1 23/03/2023



GESTION DEL TALENTO HUMANO

Codigo: HUM-PT-02
Fecha: 27/03/2026

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D-C.

SECRETARIA DE CULTURA,
RECREACION Y DEPORTE

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y
PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, EL ACOSO
SEXUAL, VIOLENCIAS RELACIONADAS CON IDENTIDAD DE
GENERO U ORIENTACION SEXUAL Y CUALQUIER FORMA
DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

Version: 1

Pagina 40 de 77

ACOSO LABORAL

MECANISMOS DE PREVENCION

POLITICA
CERO
P TOLERANCIA
MANUAL DE
CONVIVENCIA
P MANUALES
FORMULACION INSTRUMENTOS

QUEJA ACOSO

'PROCEDIMIENTO }‘
LABORAL |

COMITE DE
CONVIVENCIA
LABORAL

(cc

Conductas de acoso
laboral incluyendo

SOCIALIZACION
INTERNA

perspectiva de
género
ACCIONES DE A
DIFUSION Y '\\ \/H—
-Rechazo de i CULTURA =
de acos\lsdlabo'ral ACTIVIDADES DE F MECANISMOS
Respaldo a la DE
dignidad © integridad SENSIBILIZACION SENSIBILIZACI
de las personas ON
Resolucién de
conflictos
comunicacién
asertiva
Desarrollo de
habilidades sociales A\
{ J—
N
MECANISMOS

DE
CAPACITACION

PRIMEROS AUXILIOS
PSICOLOGICOS (ARL,
brigada de
emergencias, COPASST,

Lideres SGSST y CCL

ACCIONES DE
DETECCCION

TEMPRANA
Posibilidad de

realizar encuestas o ) 7—_\\K
mediciones € //J/

DIAGNOSTICOS MECABIIIESMOS

SEGUIMIENTO

Y VIGILANCIA

RUTAS DE ATENCION
Se llegé a un No
acuerdo
conciliatorio FIN
- PROCESO
—0) Enel NO DISCIPLINARIO
A seguimiento el
RUTA acuerd;: fog
TRAMITE DE sl cumplié?
ACUERDO
QU - " /
Sl
FIN
ACTO
SOLICITUD DE ADh_III_:‘Pj‘I:&!;YOIVO —’O
TRASLADO O FIN
» REUBICACION DE LA
VICTIMA (SI ES
EMPLEADO PUBLICO)
MECANISMOS A~ (ColttoLe ) 5w
DE . QUEJA — ) ADMINISTRATIVO (7))
PREVENCION = REUBICACION
[ FIN
RUTA RUTA PR
ACOSO PROCEDIMIENTO ACCIONES SoLCITUD DE
LABORAL commvenaay | AOMNSTRA| | rumcacosica ez Y
ACOSO LABORAL CONTRATISTA O TRABAJO
ESTUDIANTE) FIN
Soucrup oé
= Sncltia t SEGUIMIENTO
7 EN EL MARCO DEL
RESPONSABLE DE
>(C )) SISTEMA DE GESTION BV EAD ;O
- SALUD EN EL EN EL TRABAJO EIN
RUTA DE TRABAJO
ATENCION
SSST

GMC-MN-01-FR-12 v.1 23/03/2023




Codigo: HUM-PT-02
Fecha: 27/03/2026

GESTION DEL TALENTO HUMANO

§g§ PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, ATENCION Y
&Y | PROTECCION FRENTE AL ACOSO LABORAL, EL ACOSO
acaowor | SEXUAL, VIOLENCIAS RELACIONADAS CON IDENTIDAD DE

SEcrETRACE SULUT, GENERO U ORIENTACION SEXUAL Y CUALQUIER FORMA  [Pagina 41de 77
DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

Version: 1

6.2. PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define 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, dandose una sola vez o de manera repetitiva en contra de otra

persona en el contexto laboral o en los entornos de trabajo.

6.2.1. A quién va dirigido (poblacion objeto)

En armonia con lo establecido en el articulo 7 de la Ley 2365 de 2024 y el numeral 2.1. “Ambito
de Aplicacién Personal de este protocolo, se aplica a todas las personas que guardan una
relacion de trabajo con la Entidad, independientemente de su forma de vinculacion
(empleados/as de planta, contratistas, pasantes, judicantes, aprendices, etc.), siempre que se
configure una situacion de acoso sexual o violencia sexual basada en género en contextos

directamente relacionados con el entorno laboral, presenciales o virtuales.

> Servidores publicos: empleados de carrera, en provisionalidad, en periodo de prueba,
de libre nombramiento y remocién, en cualquiera de los niveles jerarquicos del empleo,

servidores publicos en comision, comisién interinstitucional o traslado temporal.

> Personal con vinculo contractual directo: Contratistas de prestacion de servicios

(profesionales, técnicos, artisticos o de apoyo a la gestion).

> Personal con otro tipo de vinculo contractual: Persona subcontratada o vinculada
mediante convenios interadministrativos o de cooperacion, asi como el personal
vinculado bajo convenios de tercerizacion (aseo, vigilancia, soporte logistico,
alimentacion, entre oftros); y personal que realice actividades por encargo o

subcontratacion con incidencia en las labores institucionales.
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> Personas en formacién, voluntariado y apoyo académico: Estudiantes en practica
universitaria, técnica o tecnoldgica; pasantes nacionales o internacionales; voluntarios,
judicantes, voluntarios, gestores culturales, monitores o aprendices (SENA u otras
instituciones), becarios o beneficiarios de programas académicos con labores en la
entidad.

Actores institucionales vinculados a proyectos misionales, aliados institucionales,
representantes de colectivos y fundaciones culturales, deportivas o recreativas en
convenio con la SCRD, miembros de equipos técnicos, asesores externos asi como
personal de otras entidades con funciones o actividades articuladas con el que hacer

institucional de la entidad.

Personas beneficiarias y ciudadania usuaria: Personas naturales beneficiarias de
programas, convocatorias, lineas de apoyo, eventos o servicios prestados por la SCRD;
familias o acompanantes de las personas beneficiarias; y miembros de la ciudadania que
interactuan directa o indirectamente con funcionarios o personal contratado por la entidad

en el marco de eventos, actividades o procesos institucionales.

Personas despedidas y en busca de empleo o postulantes a un empleo, lo cual se aplicara

en lo pertinente dado el sistema de ingreso y retiro de los cargos publicos.

El contexto laboral o el entorno de trabajo en los que se puede desarrollar conductas de acoso

sexual que se encuentran incluidos en el numeral 2.2. referido al “Ambito de aplicacién contextual

de los entornos de trabajo y laborales”, donde se incluye los espacios o centros, y lugares de

trabajo fisicos y digitales en el que se desarrollan las funciones propias del cargo o se cumplen

o ejecutan las obligaciones contractuales, o en ambientes como el teletrabajo o el trabajo en casa

a través de las comunicaciones donde se usan tecnologias de la informacién, también los

desplazamientos entre el domicilio o lugar de trabajo, la participacion en eventos institucionales,
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actividades pedagdgicas o de formacion, espacios sociales de integracién organizacional, y

cualquier otro escenario donde se representen o desempefien funciones en nombre de la SCRD.

De igual forma, se incluyen las interacciones mediadas por herramientas digitales o de
comunicacion institucional cuando estén vinculadas al ejercicio de responsabilidades propias del

rol desempefado.

Es de anotar que mediante sentencia T-400 de 2022, la Corte Constitucional abordé el acoso
sexual laboral como una especie la violencia de género contra la mujer, aunque por supuesto,
este tipo de conductas puede afectar a cualquier persona, empero, Cuando afecta a las mujeres,
el acoso sexual laboral desconoce el sistema universal de derechos humanos y el orden juridico

interno.

Paragrafo 1: En caso de que la persona presuntamente victima sea beneficiaria de otro protocolo
de atencion integral frente al acoso sexual en el ambito laboral, estos se articularan con el

proposito de aplicar la norma mas favorable y una atencién integral para la presunta victima.

Paragrafo 2: Este Protocolo no aplica a situaciones de naturaleza exclusivamente personal que
no tengan conexién con las funciones institucionales o con el ambiente laboral, ni a hechos
ocurridos fuera del ambito de competencia de la SCRD que no estén enmarcadas en el ambito
laboral. Las situaciones judicializables deberan ser remitidas a las autoridades competentes de

forma inmediata, sin perjuicio de las acciones institucionales preventivas o reparadoras.

6.2.2. Conductas constitutivas de acoso sexual

Este capitulo tiene como propésito definir, clasificar y ejemplificar las conductas que constituyen
acoso sexual, acoso por razon de sexo con el fin de prevenir, identificar y atender estas practicas
dentro del ambito laboral, misional y contractual de la SCRD, sin perjuicio de las rutas de atencion

y correccion que trae el ordenamiento juridico.
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Las conductas pueden ser explicitas o visibles, o sutiles e invisibles debido a la violencia cultural
y estructural. Por lo tanto, el siguiente listado es ilustrativo. En consecuencia, las siguientes

conductas pueden constituir acoso sexual en el ambito laboral o de trabajo dentro de la SCRD:

« Conductas constitutivas de acoso sexual laboral:
El acoso sexual laboral es todo acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de caracter o
connotaciéon 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 o de trabajo. A continuacion se presenta el siguiente listado a titulo meramente
informativo para referir algunos ejemplos que implican la conducta de acto sexual en los entornos

de trabajo?:

a) Comentarios, observaciones o insinuaciones de tipo sexual no consentidas, ya sean verbales
0 escritas.

b) Bromas, chistes o expresiones con connotacion sexual que incomoden o intimiden.

c) Preguntas o afirmaciones de caracter fantasioso o preferencias sexuales.

d) Gestos obscenos, miradas lascivas, silbidos o sonidos sugestivos.

e) Contacto fisico deliberado no consentido o inapropiado, o acercamientos o tocamientos
innecesarios con intencidon sexual (manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones, roces
deliberados, tocamientos, contacto fisico innecesario, agresion fisica).

f) Envio no solicitado de imagenes, mensajes, videos o archivos con contenido sexual, a través
de cualquier medio (digital, fisico, verbal) (exhibicion de fotos, calendarios, fondos de pantalla,
material pornografico).

g) Presiones, chantajes o propuestas para obtener favores sexuales a cambio de beneficios
laborales o contractuales.

h) Insistencia en citas, favores o encuentros sexuales a pesar del rechazo explicito.

i) Rumores o difusién de informacion sobre la vida u orientacion sexual de las personas.

2 Estos comportamientos estén referidos en la Circular 026 de 2023 del Ministerio de Trabajo
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j) Condicionar el acceso, permanencia o ascenso laboral al cumplimiento de favores sexuales.
k) Ejercicio de coaccion, bajo amenazas, que intimidan a la persona y permiten atemorizarla,
subyugarla o mortificarla.

I) Obligar a las mujeres o personas con identidad de género u orientacion sexual diversa a
trabajar fuera de los horarios normales o prestar sus servicios o actividad de trabajo, con alguna

finalidad sexual, inventiva o represiva de comportamientos.

De igual forma todas las demas conductas que puedan generar acoso sexual que no se

encuentran enlistadas pero que pueden generar ese comportamiento.

Es importante sefalar, que la Corte Constitucional en sentencia T-400 de 2022 menciond
referencialmente algunas modalidades y ejemplos de acoso laboral, agregando que “El acoso
sexual en el ambito laboral puede ser experimentado por cualquier persona, en particular por las
mujeres, y es discriminatorio por cuanto genera motivos suficientes en quien lo sufre para creer
que su actitud o respuesta podria causarle problemas en su contratacion o crear un medio de

trabajo hostil.”

Dicha Corporacién establece que en consideracion a que este fendmeno puede ser manifestado

de multiples y formas sutiles, existen al menos dos tipos frecuentes de acoso sexual:

e Chantaje, condicion de empleo o “Quid Pro Quo”: El acosador aprovecha su posicion
para pedir favores sexuales a cambio. Se trata de cualquier comportamiento (verbal, no
verbal) de naturaleza sexual que es ofensivo y no deseado por el destinatario,
acompanado de un condicionamiento directo de un aspecto de la relacién en los lugares
de trabajo en sentido amplio como lo describe el articulo 7 de la ley 2365 de 2024, en el
que el acosador puede cumplir o no su amenaza.

e Acoso sexual generador de un ambiente laboral hostil u ofensivo: El comportamiento
(conductas verbales, no verbales o fisicas) del agresor crea un entorno de trabajo en
sentido amplio como lo describe el articulo 7 de la ley 2365 de 2024, de caracter

intimidatorio, humillante, ofensivo, amenazante o perturbador para el destinatario,
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actuacién que no es condicionada. Ante la posibilidad de sufrir asedios se crean

situaciones virtuales de acecho que crean temor en el sujeto pasivo.

Las conductas de acoso sexual pueden presentarse en las siguientes modalidades:

o Acoso sexual fisico: Manoseos, pellizcos, palmaditas, apretones, roces deliberados,
miradas lascivas o concupiscentes, comentarios homaofobos, gestos con connotacion
sexual, guifios, correos, 0 mensajes, que no hayan sido autorizados o se tornen no
deseados, chistes sexualmente implicitos por medios electronicos o digitales,

tocamientos, contacto fisico innecesario, y agresion fisica.

o Acoso sexual verbal: Comentarios o insinuaciones sexuales, chistes de caracter sexual,
0 sobre la sexualidad del/la colaborador/a, preguntar sobre fantasias erdticas,
comentarios homofobos, insultos basados en el sexo de otra persona, o calificando su
sexualidad, transformar discusiones de trabajo en conversaciones sobre sexo, favores
sexuales con fines de promocién o ascenso.

o Acoso sexual no verbal: Exhibicion de fotos, calendarios, fondos de pantalla en los
ordenadores o computadores u otro material sexualmente explicito, envio de cartas
anoénimas o silbidos.

o Otros tipos de acoso sexual: Obligar a las mujeres o personas con identidad de género
u orientacion sexual diversa a trabajar fuera de los horarios normales o prestar sus
servicios o actividad de trabajo, con alguna finalidad sexual, inventiva o represiva de

comportamientos.

Adicionalmente el articulo 3 literal d) de la Ley 1257 de 2008 establece dentro de las definiciones

que pueden interpretarse, incluso dentro de los entornos de trabajo el de dafio a la mujer por:

Daio o sufrimiento sexual: Consecuencias que provienen de la accién consistente en
obligar a una persona a mantener contacto sexualizado, fisico o verbal, o a participar en otras
interacciones sexuales mediante el uso de fuerza, intimidacién, coercién, chantaje, soborno,

manipulacion, amenaza o cualquier otro mecanismo que anule o limite la voluntad personal.
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Igualmente, se considerara dafio o sufrimiento sexual el hecho de que la persona agresora

obligue a la agredida a realizar alguno de estos actos con terceras personas.

6.2.3. Mecanismos institucionales de prevencién del acoso sexual

El presente Protocolo establece las acciones institucionales para la prevencion de situaciones
de acoso sexual y violencia basada en género en el entorno laboral de la SCRD, en cumplimiento
del Convenio 190 de la OIT (Ley 2528 de 2025°%), la Ley 1257 de 2008 y la Ley 2365 de 2024,
y demas disposiciones vigentes. La SCRD adopta un enfoque integral de prevencién conforme
al Articulo 16 de la Ley 2365 de 2024 y la Circular 006 de 2025 de la Procuraduria General de la

Nacién. Este enfoque se estructura en dos niveles: prevencién primaria y prevencion secundaria:

e Prevencion primaria: generar conciencia y transformar la cultura organizacional:
La prevencion primaria busca incidir en la cultura institucional para evitar la ocurrencia de actos
de acoso sexual a través de acciones continuas de formacion, sensibilizacion, comunicacién y

regulacién contractual.

a) Politica: A partir de las politicas distritales que se encuentran previstas en la Circular Externa
026 del 26 de diciembre de 2025 expedida por el DASCD, es fundamental la prevencion sobre
conductas de acoso sexual y la identificacion de comportamientos que promuevan entornos
seguros en los ambientes de trabajo, incluyendo el procedimiento para formular la queja,
sefalando las formas a través de las cuales se pueden denunciar los hechos constitutivos de
presunto acoso sexual, garantizando la confidencialidad y el respeto por las y los
trabajadores victimas asi como las garantias que le son aplicables en el marco del
ordenamiento juridico.

El Plan Transversal Para la Eliminacién del Acoso Sexual que debe expedir el Gobierno
Nacional (art. 9 de la Ley 2365 de 2024 y la Circular 006 de 2025 de la PGN) se incorpora a
la Politica institucional, el presente protocolo y las rutas de atencion de conductas de acoso

sexual.

3 Esta ley debe pasar examen ante la Corte Constitucional (art. 241 num. 10 de la C.Pol), el cual ademas debe
ser ratificado por el Jefe de Estado y depositado ante la OIT, para cumplir sus efectos vinculantes.
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b) Formacioén y sensibilizacién: La SCRD implementara espacios periddicos de capacitacion
y reflexion (conversatorios, circulos de palabra o talleres vivenciales) dirigidos a todas las
personas vinculadas a la entidad, con enfoque de género, interseccional y de derechos
humanos.

c) Campanas institucionales permanentes: Se desarrollaran campafias periodicas de
comunicacion interna a través de los medios fisicos y digitales de la SCRD, promoviendo la
tolerancia cero al acoso sexual y difundiendo los canales institucionales.

d) Inclusién de clausulas contractuales: La Oficina de Contratos de la SCRD debera incluir
en todos los contratos de prestacién de servicios y convenios con terceros, clausulas
orientadas a prevenir y sancionar cualquier forma de acoso sexual. Para tales efectos, se
aplicara el procedimiento sancionatorio contractual que se regula con ocasion del articulo 20
de la Ley 2365 de 2024 cuando el vinculo de la persona involucrada como presunto victimario
se realice bajo el estatuto de contratacién estatal (Ley 80 de 1993).

La entidad exigira a terceros contratantes contar con un protocolo propio o comprometerse a
adoptarlo.

En todo caso, las medidas implementadas por presuntos actos de acoso sexual en la que
esté involucrado contratistas de prestacion de servicios no implicaran una presuncion para el
reconocimiento de un vinculo laboral de conformidad con el articulo 12 de la Ley 2365 de
2024.

e Prevencion secundaria: deteccion temprana y respuesta oportuna:
La prevencion secundaria se activa cuando existen indicios o sefales de posible ocurrencia de

violencias basadas en género, acoso sexual o discriminacién en el entorno laboral.

a) Mecanismos de reporte y canales seguros: Se habilitan canales confidenciales (correo
electrénico: prevencionviolencias@scrd.gov.co, buzones fisicos o digitales) administrados y
difundidos exclusivamente por el Grupo Interno de Talento Humano (GITH). Las alertas podran
presentarse de manera anénima y daran lugar a acciones preventivas o de acompanamiento.

b) Formacién para la deteccion temprana: Se capacitard obligatoriamente a lideres,

coordinadores, jefaturas y demas responsables de equipos, en la identificacion de sefiales de
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alerta que puedan indicar posibles situaciones de riesgo, permitiendo asi la activacion inmediata
de las rutas internas de atencion.

c¢) Intervencion psicosocial colectiva: En contextos de tensién o conflicto, se podra disponer
de intervenciones psicosociales colectivas que promuevan la reflexién critica y la construccion
de ambientes laborales respetuosos y saludables.

d) Medidas inmediatas de proteccion: Conforme al Articulo 11 de la Ley 2365 de 2024, la
SCRD podra adoptar medidas de proteccion inmediatas en favor de las victimas o personas en
riesgo, sin necesidad de agotar procedimientos formales previos. Estas incluyen reubicacion o
traslado temporal, ajustes razonables, separacion fisica de las partes, flexibilizacion de funciones
0 acompanamiento psicosocial, garantizando confidencialidad, dignidad y respeto.

e) Garantia de no represalia: En aplicacion del Articulo 14 de la Ley 2365 de 2024, la SCRD
garantizara a quienes denuncien hechos de acoso sexual o actuen como testigos, que no se
tomaran represalias que afecten su continuidad, impidiendo terminaciones unilaterales del
vinculo dentro de los seis (6) meses siguientes a la queja o denuncia, salvo por causas legales

justificadas o aquellas que prevé el ordenamiento juridico

6.2.4. Ruta de atencion del acoso sexual

La SCRD adopta dentro del presente protocolo las rutas de atenciéon por acoso sexual que se

presente en cualquier ambito de relacion de trabajo.

a) Larelacionada con el tramite de la queja por presunto acoso sexual:

La activaciéon de la ruta no es investigacion ni sanciéon a nivel interno: La queja presentada
ante la SCRD tiene por finalidad la activaciéon de los protocolos de prevencion, garantia,
proteccidon y atencioén, y no su investigacion y sancion por ser de conocimiento de otras
instancias competentes (Procuraduria General de la Nacion, Personeria de Bogota y Fiscalia

General de la Nacion)
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Por tanto el Comité de Convivencia Laboral no es competente para conocer de casos de

acoso sexual, ya que estas conductas no son susceptibles de conciliacion®.

El Jefe, lider, coordinador y demas responsables de equipos dentro de la SCRD que tengan

conocimiento de una queja por acoso sexual, deberan:

Informar a la victima su facultad de acudir ante la Fiscalia General de la Nacién en
atencion a lo dispuesto en el articulo 210 A® del Cédigo Penal

En su defecto, podran remitir de manera inmediata la queja y denuncia a la autoridad
competente, a peticion de la victima respetando su derecho a la intimidad, de
conformidad con el articulo 11 de la Ley 2365 de 2024.

Se abstendran de realizar actos de censura que desconozcan la garantia de las victimas
de visibilizar publicamente los actos de acoso sexual y se deben abstener de ejecutar
actos de revictimizacion.

Observar las garantias de proteccion de la victima que prevé el articulo 13 de la Ley
2365 de 2024 y que se encuentran inmersas en el presente protocolo.

Solicitar el acompafiamiento y orientacion del Grupo de Seguridad y Salud en el Trabajo
de la entidad para la atencion relacionada con la activacién de las acciones relacionadas
con el riesgo psicosocial y las demas que se deriven de sus competencias, asi como

aquellas que le corresponden a la Administradora de Riesgos Laborales.

b) La relacionada con las recomendaciones administrativas de movimientos de

personal

4 Art. 15 Ley 2365 de 2024 y Circular 006 de 2025

5 Acoso Sexual El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su superioridad manifiesta o
relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicidon laboral, social, familiar o econdémica, acose,
persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines sexuales no consentidos, a otra persona,
incurrira en prision de uno (1) a tres (3) afios.
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El Grupo Interno de Gestion del Talento Humano, previa solicitud de la posible victima de
acoso sexual, puede evaluar las circunstancias de tiempo, modo y lugar, para recomendar la
aplicacion de movimientos de personal referentes a la reubicacion o traslado, o si es del caso,
de quien propicio la posible conducta si ello es viable teniendo en cuenta la facultad discrecional

por parte del nominador.

Para tal efecto, el Grupo Interno de Trabajo de Gestién del Talento Humano verificara su

viabilidad, para su posterior tramite de quien deba adoptar el acto correspondiente.

c) Larelacionada con el sistema de seguridad y salud en el trabajo

En cumplimiento del Articulo 10 de la Ley 2365 de 2024, la Administradora de Riesgos Laborales
(ARL) vinculada a la SCRD deberan apoyar las acciones institucionales de prevencion, atencion
y proteccion frente al acoso sexual en el entorno laboral, dirigidas a todas las personas sujeto de

proteccion del presente protocolo y sin distincion de su forma de vinculacion.

La SCRD, como entidad contratante, asume las mismas responsabilidades y obligaciones
establecidas en la Ley 2365 de 2024 respecto a la prevencion, atencién y proteccion frente al
acoso sexual, en relacion con las personas naturales vinculadas mediante contratos de
prestacion de servicios. Estas medidas no generan presuncién de vinculo laboral con la persona

contratista y deben implementarse conforme al ambito de competencia de la entidad.

De forma general, las responsabilidades se ejerceran en articulacién con el Grupo Interno de
Trabajo de Talento Humano, los supervisores de los contratos (de no ser el acusado) y el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), para la atencion relacionada con la
activacioén de las acciones relacionadas con el riesgo psicosocial de acoso sexual en contextos

laborales con el fin de mejorar las condiciones de trabajo y la salud de las victimas.

d) La relacionada con canales de atencién externo
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La Secretaria de Cultura, Recreacién y Deporte informa que el Distrito cuenta con un canal de
atencion especial para todo caso de violencia contra la mujer: la linea purpura que funciona 24/7

todos los dias del ano.

Los canales de comunicacidn para contactarse con la Linea son:
o Llamando al 018000112137
o Escribiendo a través del WhatsApp 3007551846

Ademas, toda mujer o victima de acoso sexual puede acceder a la integralidad de los servicios
gratuitos para atender violencias en la ciudad a través de:

e Casas de Igualdad de Oportunidades para la Mujeres, CIOM.

e Casas de Justicia

e Centros de Atencion a victimas de Fiscalia General de la Nacion - CAPIV y CAIVAS

e Subredes de Salud - Hospitales

6.2.5. Reconocimiento de derechos y garantia de protecciéon a la victima y persona

denunciante

La SCRD reconoce que toda actuacion en el marco del presente Protocolo debe garantizar los
derechos de las personas involucradas, conforme a los articulos 5° y 6° de la Ley 2365 de 2024

y la Circular 006 de 2025 que expidié la Procuraduria General de la Nacién.

6.2.5.1. Derechos de las victimas:

El articulo 5 de la Ley 2365 de 2024 establece que las victimas por acoso sexual, tienen derecho:
“... a la verdad, a ser tratada con dignidad, a la intimidad, confidencialidad, libertad de
expresion, atencion integral en salud, el acceso efectivo a la justicia, la reparacion, la no
repeticion, la no revictimizacion, la no violencia institucional, a la proteccién frente a

eventuales retaliaciones, a la no confrontaciéon con su agresor, entre otros”.
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6.2.5.2. Garantias de Proteccion

Las personas que reporten o manifiesten ser victimas de acoso sexual en el entorno laboral

tendran derecho a:

e Ser tratadas con dignidad, respeto y proteccion, incluyendo el trato libre de estereotipos
de género, orientacién sexual o identidad de género

e La verdad, la intimidad y la confidencialidad, a la proteccion de su identidad y datos
personales, asi como la garantizar la proteccion del buen nombre de la victima.

e La no confrontacion y a evitar contacto directo o labores de interaccion con el presunto
agresor, si asi lo solicita de forma voluntaria acorde a la evidencia.

e A ser escuchadas y relatar los hechos, sin presiones ni hechos revictimizantes, en
espacios privados y con acompafnamiento profesional.

e La proteccion frente a posibles represalias, incluyendo las que afecten su estabilidad
laboral, condiciones contractuales o desarrollo laboral.

e Presentar solicitud de traslado o reubicacion del area, dependencia, grupo o lugar de
trabajo o solicitar el cambio de lugar del trabajo de la persona presuntamente agresora,
segun sea el caso.

e Solicitar autorizacion para realizar teletrabajo o el ajuste de horarios para evitar contacto
con el presunto agresor, si existen condiciones de riesgo.

e Derecho a informacién clara y oportuna, a recibir informacién por escrito y en lenguaje
accesible.

e Acceder a atencidon emocional y psicologica a través de la ARL, asi como la atencién
integral de la salud fisica.

e Medidas de reparacion y garantias de no repeticion acorde a la normativa vigente especial
que se profiera. La SCRD adelantara las acciones de reparacion a partir de las
responsabilidades reconocidas en el ambito punitivo por la respectiva autoridad, sin
perjuicio de otras medidas complementarias de reparaciéon que la misma entidad pueda

adicionar.
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Terminar el contrato de prestacién de servicios sin sancién o proceso conminatorio.
Cuando la victima lo disponga o requiera, se activara la ruta pedagogica de acuerdo con

lo estipulado en la atencion preventiva secundaria.

El Grupo Interno de Talento Humano (GITH) colaborara en el marco de sus competencias,

respecto de las acciones relacionadas con la ruta de atencion que prevé el capitulo 4.2.4

especificamente los acapites b) y ¢), asi como aquellas medidas de proteccion para las victimas

de acoso sexual que pueda ejercer de forma directa.

De ninguna manera las medidas de proteccién desmejoraran la situacion o condicién laboral o

contractual de la victima. Las medidas de proteccion también pueden aplicar a los testigos y

denunciantes en caso de que asi lo amerite.

6.2.5.3. Derechos de las personas investigadas

Las personas sefialadas o investigadas por presunto acoso sexual tendran derecho a:

>

vV V V V

\4

El debido proceso y la presuncién de inocencia, de acuerdo con lo establecido en el

articulo 29 de la Constitucion Politica.

La imparcialidad de las actuaciones institucionales.

Ser informadas oportunamente sobre los hechos que se les atribuyen.
Acceder a los elementos del proceso con transparencia.

Ser tratadas con respeto y sin prejuicios mientras se determina la veracidad de los

hechos.
Derecho a la defensa.

Reconocer o0 negar la responsabilidad total de los hechos que se presentaron en su contra

mediante pruebas que fundamenten su defensa.
Proteccion de su identidad.

Recibir por escrito la decisién final.
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Limites a los Derechos del Sujeto Activo: Sus derechos no incluyen:

* Obstruir la investigacion: Negarse a declarar o entregar pruebas requeridas.

* Contactar a la victima: Cualquier intento sera considerado represalia y acarreara sanciones.
Estos derechos se garantizan bajo el principio de equilibrio y respeto mutuo, conforme al marco
constitucional, legal y jurisprudencial, y deberan ser observados en todas las etapas del

procedimiento definido por este Protocolo.

6.2.5.4. Principios:

El presente protocolo se rige bajo los principios de igualdad real y efectiva, derechos humanos,
corresponsabilidad, integralidad, autonomia, coordinacién, no discriminacion, atencién
diferenciada y progresividad consagrados en el articulo 6 de la Ley 1257 de 2008. Ademas, se

fundamenta en:

a. Respeto a la dignidad humana: Eje orientador de todas las actuaciones, promoviendo
relaciones basadas en el trato digno y el respeto mutuo.

b. No revictimizacion: Se evitara que las victimas repitan su relato o sean sometidas a practicas
que las expongan a juicios, estigmatizacion o tratos humillantes.

c. Proteccion a la persona afectada: La integridad y seguridad de la victima seran priorizadas
en todas las etapas del proceso, con medidas eficaces y con enfoque diferencial.

d. Buena fe: Todas las actuaciones se presumen realizadas con honestidad, transparencia y
compromiso. La informacion de los casos que se denuncien dentro de este protocolo se recibira
bajo el principio de buena fe, es decir, partiendo de la veracidad de la informacién recibida sin
perjuicio de lo senalado en cuanto a la presuncion de inocencia.

e. Imparcialidad e idoneidad: Las personas responsables de la atencion, prevencion,
investigacion y seguimiento de casos deben actuar con objetividad, sin conflictos de interés, y
contar con formacion y competencias en género, interseccionalidad, derechos humanos vy
derechos laborales,

f. Confidencialidad: Se garantizara el manejo confidencial y reservado de toda la informacion

relacionada con denuncias, actuaciones y medidas frente a hechos de violencia sexual o de
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genero en el ambito laboral protegiendo la identidad e intimidad personal y la privacidad de las
personas involucradas.

g. Principio de acciéon con daio: Reconoce que toda conducta de violencia, acoso o
discriminacion genera un impacto negativo real en la victima, por lo que la SCRD actuara con
celeridad y contundencia para prevenir, atender y sancionar, priorizando la proteccion y
reparacion integral.

h. Principio de daino menor: Se tomara la medida preventiva, correctiva o sancionatoria que
cause el menor dano posible, observando la proporcionalidad y el equilibrio entre necesidad,
idoneidad y razonabilidad.

i. Principio de ponderaciéon de derechos: Se realizara un analisis y balance en cada caso,
reconociendo que pueden entrar en tension derechos fundamentales, priorizando la proteccion
de grupos en situacion de vulnerabilidad sin sacrificar garantias procesales.

j- Debido proceso: Las actuaciones que le competen a la Secretaria, respetaran las garantias
de la persona victimizada, asi como el debido proceso, incluyendo la imparcialidad, presuncion
de inocencia, derecho a la defensa y contradiccién de pruebas.

k. Debida diligencia: La Secretaria actuara con debida diligencia con celeridad y de forma
efectiva en la prevencion y atencién, de casos de acoso sexual y violencia o cualquier forma de
discriminacién con enfoque de género, desde el momento que conozca la queja hasta el cierre
de la ruta de atencion; en lo que respecta a la investigacion dara el traslado correspondiente a
las autoridades respectivas tanto en materia disciplinaria como penal, teniendo en cuenta la
ilustracién previa de la posible victima.

|. El Dafio menor dentro de las acciones a adoptar: La Secretaria priorizara la integridad fisica,
emocional y laboral de las personas afectadas, adoptando medidas de proteccion eficaces,

idoneas y diferenciadas.

6.2.6. Competencias para las acciones sancionatorias del acoso sexual

Las conductas relacionadas con el acoso sexual en los entornos de trabajo, constituye falta
disciplinaria gravisima, de conformidad con el articulo 18 de la Ley 2365 de 2024 que adiciond

el articulo 53 del Cédigo General Disciplinario en los siguientes términos:
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ARTICULO 53. FALTAS RELACIONADAS CON LA LIBERTAD Y OTROS DERECHOS
FUNDAMENTALES.
(...)

3. Realizar cualquier acto de persecucion, hostigamiento o asedio, de caracter o
connotacién sexual, lasciva o libidinosa, que se manifieste por relaciones de poder de
orden vertical, mediadas por la edad, el sexo, el género, orientacion e identidad sexual,
la posicion laboral, social, o econdmica, que se dé una o varias veces en contra de otra

persona.

La competencia para conocer del proceso disciplinario respectivo recae en el del Ministerio
Publico, en este caso, la Procuraduria General de la Nacién y la Personeria de Bogota, acorde
a lo establecido en la Ley 2365 de 2024 y la Circular 006 del 10 de septiembre de 2026 emitida

por la Procuraduria General de la Nacién.

En materia Penal, la competencia para conocer de un caso de acoso sexual recae en la Fiscalia
General de la Nacion, en cuyo caso tendra competencia para conocer de la descripcion tipica

prevista en el articulo 210 A del Cédigo Penal que sefiala:

Acoso Sexual El que en beneficio suyo o de un tercero y valiéndose de su superioridad
manifiesta o relaciones de autoridad o de poder, edad, sexo, posicion laboral, social,
familiar o econémica, acose, persiga, hostigue o asedie fisica o verbalmente, con fines

sexuales no consentidos, a otra persona, incurrira en prision de uno (1) a tres (3) afios.

Dentro de la ruta de atencidn relacionada con el tramite de la queja por presunto acoso sexual
(capitulo 4.2.4., literal a) se le debe informar a la victima su facultad de acudir ante la Fiscalia
General de la Nacion o en su defecto, se debera remitir de manera inmediata la queja y denuncia
a la autoridad competente, a peticion de la victima respetando su derecho a la intimidad, de
conformidad con el articulo 11 de la Ley 2365 de 2024, en tales efectos, se puede interponer la

denuncia penal a través de la siguiente pagina web:
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https:/Isicecon.fiscalia.qov.co/denuncial/ingresoPrincipal o de forma presencial ante las

siguientes instancias:

-URI: Unidades de Reaccion Inmediata
-CAIVAS: Centros de Atencion a Victimas de Abuso Sexual
-CAPIV: Centro de Atencién Penal Integral a Victimas

-Fiscalia General de la Nacién

Es importante resaltar que todo servidor publico o contratista o que guarde algun tipo de relacién
directa o indirecta con la SCRD que tenga conocimiento de hechos constitutivos de acoso sexual
debe informarlo a los encargados de recibir las quejas por este tipo de conductas, en especial
quienes desempefian empleos de direccidén o supervisidon. De manera que, quienes reciban una
queja o informacién sobre una posible situacion de acoso, o adviertan conductas que puedan
constituirlo, tienen el deber de poner en conocimiento dicha situacion con el propésito que la
victima pueda recibir atencién y orientacion sobre sus derechos. La omisién en realizar los
respectivos reportes de las conductas de acoso sexual de las que han sido informados podrian
acarrear procesos y sanciones de tipo disciplinario y penal® si permiten de alguna manera la

continuacion del acoso del que tienen conocimiento.

6 Podrian incurrir en sanciones disciplinarias y en la comision del delito de abuso de autoridad por omisién
de denuncia (articulo 417 del Codigo Penal).
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6.3. PROTOCOLO FRENTE A VIOLENCIAS CON IDENTIDAD DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL

La SCRD reafirma su compromiso de erradicar las conductas relacionadas con aquellas
violencias basadas en la identidad de género u orientacién sexual en los ambitos laborales.
La violencia por razén de la identidad de género u orientacion sexual va dirigida contra las
personas por razén de su condicion, se vean afectadas desproporcionalmente en los

entornos de trabajo.

La entidad implementara acciones de prevencion, atencion y seguimiento bajo un enfoque
de género, interseccional y de derechos humanos. Estas acciones buscan transformar
la cultura institucional y desmitificar los estereotipos de género, orientacién sexual y

racistas.

Este protocolo se aplica para todas las violencias por razén de identidad de generd y
orientacion sexual excepto las referidas al acoso sexual la cual tiene su propio protocolo de

acuerdo con el capitulo 4.2.

Para tal efecto, la SCRD articula sus acciones con el Mecanismo Articulador de
Coordinacioén Distrital para el Abordaje Integral de las Violencias por Razones de Sexo,
Género y orientacion sexual, adoptado mediante el Decreto 1710 de 2020, el cual opera a

nivel nacional, departamental, distrital y municipal.

6.3.1. A quién va dirigido (poblacién objeto)

Los sujetos de aplicacion de las normas de violencias por razones de género u orientacion
sexual en el sector publico, del que hace parte la SCRD, son los empleados publicos
quienes se encuentren en un ambito de relaciones jerarquicas, de dependencia o

subordinacién de caracter laboral, asi como los contratistas de prestacion de servicios,
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los estudiantes en su condicion de pasantes, o los judicantes o practicantes que tengan

un vinculo con la entidad.

Lo anterior de conformidad con el Convenio 190 de la OIT mientras surten los efectos
vinculantes de la norma que lo elevo a categoria de Ley (Ley 2528 de 20257), en razon a
que el concepto de violencia y el acoso en el mundo del trabajo frente a personas por razén
de su sexo o identidad de género u orientacién sexual, puede verse afectados de manera
desproporcionada por su condicion, de conformidad con el art. 2 del citado convenio pues
protege a los servidores publicos “asi como a las personas que trabajan, cualquiera que
sea su situacién contractual, las personas en formacion, incluidos los pasantes y los

aprendices”, entre otros.

Dentro de la poblacion identificada como posible victima de violencias con identidad de
género u orientaciéon sexual, vinculado/a a comportamientos que surjan de las relaciones o
con ocasion del trabajo, debe tenerse en cuenta las siguientes definiciones que trae la
Circular 055 de 2024 del Ministerio del Trabajo:

e Género: Se refiere a las identidades, las funciones y los atributos construidos
socialmente de la mujer y el hombre y al significado social y cultural que se atribuye

a esas diferencias bioldgicas

e Identidad de género: Se refiere a la vivencia interna e individual del género
tal como cada persona la siente profundamente, la cual podria corresponder o no
con el sexo asignado al momento del nacimiento, incluyendo la vivencia personal
del cuerpo (que podria involucrar la modificacion de la apariencia o la funcién
corporal a través de medios médicos, quirurgicos o de otra indole, siempre que la

misma sea libremente escogida) y otras expresiones de género, incluyendo la

7 Esta ley debe pasar examen ante la Corte Constitucional (art. 241 num. 10 de la C.Pol), el cual ademas
debe ser ratificado por el Jefe de Estado y depositado ante la OIT, para cumplir sus efectos vinculantes
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vestimenta, el modo de hablar y los modales. Ademas del género, la identidad de

genero se relaciona con:

o Persona cisgénero Persona cuya identidad de género corresponde con el
sexo Yy género asignados al nacer.

o Persona trans: Persona cuya vivencia del sexo/género no corresponde con
el sexo o género asignado al nacer.

o Hombre trans: Persona que al momento de nacer se le asigné el sexo
femenino, pero que actualmente se identifica y autorreconoce como hombre.

o Mujer trans: Persona que al momento de nacer se le asigna el sexo
masculino, pero que actualmente se identifica y autorreconoce como mujer.

o Personas no binarias: Personas que no se identifican con una identidad de

género ligada a los roles binarios de género (masculino ni femenino).

e Orientacion Sexual: Capacidad de cada persona de sentir una profunda atraccion
emocional, afectiva y sexual por personas de un género diferente al suyo, o de su
mismo género, asi como a la capacidad de mantener relaciones intimas y sexuales
con estas personas.

o Personas heterosexuales: Personas con la capacidad de sentir atraccion
sexual, emocional y afectiva por personas de un sexo o género diferente al
propio.

o Personas homosexuales: Personas con la capacidad de sentir atraccion
sexual, emocional y afectiva por personas de su mismo sexo o género. Al
hablar de personas homosexuales se puede hacer referencia a mujeres
lesbianas y hombres gay.

o Personas bisexuales y pansexuales: Personas con la capacidad de sentir
atraccion sexual, emocional y afectiva por personas de mas de un sexo o

género.
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6.3.2. Conductas constitutivas de violencia con enfoque de género u orientacién

sexual en las relaciones de trabajo

En los entornos de trabajo, la violencia por razones de género u orientacion sexual se
encuentra prevista, entre otros, como una modalidad de acoso laboral en el articulo 2
numeral 3 de la Ley 1010 de 2006 que sefiala como una situacion de discriminacién

(Modificado por el art. 74, Ley 1622 de 2013) todo trato diferenciado por razones de género.

Adicionalmente el articulo 7 de la Ley 1010 de 2006, en lo aplicable al sector publico, se
presumira la existencia de acoso laboral cuando se realizan expresiones injuriosas o

ultrajantes dirigidas a la persona, con uso de lenguaje soez o referencias a su género.

Por violencia por razones de genero u orientacién sexual se entiende cualquier accion u
omisién en los entornos de trabajo de la SCRD, que le cause muerte, dafio o sufrimiento
fisico, psicoldgico, econdmico o patrimonial por la condicién de genero u orientacion sexual

de la victima, asi como las amenazas de tales actos.

En relaciéon con el tema, la Corte Constitucional en sentencia T-293 de 2017 sefala que las
conductas con relacién al género en los entornos de trabajo se configuran cuando el acto

acusado de discriminador:

@) produce un efectivo trato desigualen contra de una persona o
colectividad;
(i1) estd fundado en criterios considerados como sospechosos (sexo,

género, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion politica
o filosofica, orientaciéon sexual),

(ii1) no esta justificada de manera razonable y proporcionada. En este
sentido, el acoso laboral puede llegar a configurar discriminacion de
género, cuando se compruebe que las conductas que originaron el acoso,

se produjeron con ocasién de la condicidon sexual del empleado.
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Adicionalmente se debe tener en cuenta, como criterio auxiliar lo previsto en el Convenio
190 de la OIT mientras surten los efectos vinculantes de la norma que lo elevé a categoria
de Ley (Ley 2528 de 20258) las conductas alli previstas, en razon a que la expresion
violencia o acoso en el mundo del trabajo “designa un conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que
se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que causen o
sean susceptibles de causar, un dafo fisico, psicolégico, 0 econémico, € incluye la violencia

y el acoso por razén de género.

« Conductas constitutivas violencias por identidad de género u orientacién

sexual:

a) Descalificaciones reiteradas sobre el desempefio laboral en razén de su identidad de
género u orientacion sexual.

b) Uso de términos denigrantes, diminutivos o sexualizados para dirigirse a una persona
dentro de la relacion de trabajo, en razén de su identidad de género u orientaciéon sexual.
c¢) Asignacion de tareas degradantes o ajenas a las funciones, por estereotipos de identidad
de género u orientacién sexual.

d) Evaluaciones de desempefio sesgadas o injustas por motivos sexistas referidos a la
identidad de género u orientacion sexual.

e) Vigilancia excesiva, control o aislamiento de una persona por razén de su sexo, expresion
o identidad de género u orientacion sexual.

f) Exclusion deliberada en los procesos de encargo o de capacitaciones por estereotipos
sexuales o de identidad de género, por fuera de las reglas previstas en el ordenamiento
juridico.

g) Humor sexista o bromas que refuercen roles tradicionales o discriminatorios relacionados

con la identidad de género u orientacidén exual en las relaciones de trabajo.

8 Esta ley debe pasar examen ante la Corte Constitucional (art. 241 num. 10 de la C.Pol), el cual
ademas debe ser ratificado por el Jefe de Estado y depositado ante la OIT, para cumplir sus efectos
vinculantes
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h) Trato diferenciado injustificado durante el embarazo, la maternidad o la paternidad.

i) Obstaculizacion injustificada del acceso a licencias o beneficios por razén de identidad
genero u orientacion sexual, cuando la victima ha presentado la solicitud debidamente
soportada y justificada.

j) Agresiones fisicas motivadas por la identidad de género u orientacion sexual.

Adicionalmente el articulo 3 literales a, b, cy e de la Ley 1257 de 2008 establece dentro de
los conceptos de dafo a la mujer algunas definiciones que, para efectos de este protocolo,
se extienden a la identidad de género y orientacion sexual y que son aplicables de forma

interpretativa a los entornos de trabajo:

a) Dano psicolégico: Consecuencia proveniente de la accion u omision destinada a
degradar o controlar las acciones, comportamientos, creencias y decisiones de otras
personas, por medio de intimidacién, manipulacién, amenaza, directa o indirecta,
humillacion, aislamiento o cualquier otra conducta que implique un perjuicio en la
salud psicoldgica, la autodeterminacién o el desarrollo personal por razones de

género u orientacién sexual.

b) Dafio o sufrimiento fisico: Riesgo o disminucion de la integridad corporal de una

persona por razén de su género u orientacién sexual.

e) Dano patrimonial: Pérdida, transformacion, sustraccion, destruccion, retencién o
distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes,
valores, derechos o econémicos destinados a satisfacer las necesidades de la

trabajador victima y cuyo dafo guarda relacion directa con la relacion de trabajo.
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6.3.3. Mecanismos institucionales de prevenciéon en materia de violencia con

identidad de género u orientaciéon sexual.

En razon a que las violencias por identidad de género u orientacion sexual en el mundo del
trabajo, constituyen modalidad y conducta de acoso laboral en la Ley 1010 de 2006 (art. 2
numeral. 3 y art. 7 literal b, entre otros), asi como en el concepto de violencia que se
incorpora en el Convenio 190 de la OIT mientras surten los efectos vinculantes de la norma
que lo elevé a categoria de Ley (Ley 2528 de 2025°), se homologan con los mecanismos
institucionales previstos de prevencion para el acoso laboral vigentes en la SCRD (capitulo
6.1.4.) con lo previsto en el articulo 10'° del citado convenio, en consecuencia, estos

mecanismos son:

9 Esta ley debe pasar examen ante la Corte Constitucional (art. 241 num. 10 de la C.Pol), el cual ademas
debe ser ratificado por el Jefe de Estado y depositado ante la OIT, para cumplir sus efectos vinculantes
0 Todo Miembro debera adoptar medidas apropiadas para:

a) hacer un seguimiento y controlar la aplicacidon de la legislacidon nacional relativa a la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo;

b) garantizar un facil acceso a vias de recurso y reparacion apropiadas y eficaces y a mecanismos y
procedimientos de notificacién y de soluciéon de conflictos en los casos de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, que sean seguros, equitativos y eficaces, tales como:

i) procedimientos de presentacion de quejas e investigacion y, si procede, mecanismos de
solucion de conflictos en el lugar de trabajo;

ii) mecanismos de solucion de conflictos externos al lugar de trabajo;

iii) juzgados o tribunales;

iv) medidas de proteccidon de los querellantes, las victimas, los testigos y los informantes frente a la
victimizaciony las represalias, y

v) medidas de asistencia juridica, social, médica y administrativa para los querellantes y las victimas;
c) proteger la privacidad de las personas implicadas, asi como la confidencialidad, en la medida de lo
posible y segln proceda, y velar por que estos requisitos no se utilicen de manera indebida;

d) prever sanciones, cuando proceda, para los casos de violenciay acoso en el mundo del trabajo;

e) prever que las victimas de violencia y acoso por razon de género en el mundo del trabajo tengan
acceso efectivo a mecanismos de presentacién de quejas y de solucidon de conflictos, asistencia,
servicios y vias de recurso y reparacion que tengan en cuenta las consideraciones de género y que sean
segurosy eficaces;

f)reconocer los efectos de la violencia domésticay, en lamedida en que searazonabley factible, mitigar
su impacto en el mundo del trabajo;

g) garantizar que todo trabajador tenga el derecho de alejarse de una situacidon de trabajo sin sufrir
represalias u otras consecuencias indebidas si tiene motivos razonables para considerar que ésta
presenta un peligro grave e inminente para su vida, su salud o su seguridad a consecuencia de actos de
violenciay acoso, asi como el deber de informar de esta situacidon a la direccién, y
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a. Politicas y Manuales

b. Comité de Convivencia Laboral (CCL)

c. Capacitacion y Sensibilizacion

d. Gestién de Riesgos Psicosociales

e. Fomento de la Cultura

El contenido de cada mecanismo se encuentra referenciado en el numeral 6.1.4 del
presente protocolo, teniendo como especificidad en su aplicacion que estén referidas a las
violencias con identidad de género u orientacién sexual. Estos mecanismos institucionales
de prevencion guardan concordancia con lo dispuesto en el articulo 12 de la Resolucion
3461 del 1 de septiembre de 2025 y seran utilizados mientras se expida la reglamentacién

que surja de la Ley 2528 de 2025, de acuerdo con sus efectos vinculantes.

6.3.4. Ruta de atencién frente a los actos de violencia con identidad de género o por

orientacion sexual

En el mismo sentido, en razdn a que las violencias por identidad de género u orientacion
sexual en el mundo del trabajo, constituyen modalidad y conducta de acoso laboral en la
Ley 1010 de 2006 (art. 2 numeral. 3 y art. 7 literal b, entre otros), asi como en el concepto
de violencia que se incorpora en el Convenio 190 de la OIT mientras surten los efectos
vinculantes de la norma que lo elevd a categoria de Ley (Ley 2528 de 2025), se homologan
con las rutas de atencion previstas para el acoso laboral vigentes en la SCRD (capitulo
4.1.5.) con lo previsto en el articulo 10 del citado convenio, en consecuencia, estas rutas

de atencion son:

a) La relacionada con el tramite de la queja por presunto acoso laboral

h) velar por que la inspeccién del trabajo y otras autoridades pertinentes, cuando proceda, estén
facultadas para actuar en caso de violencia y acoso en el mundo del trabajo, incluyendo el dictado de
o6rdenes que requieran la adopcién de medidas de aplicacion inmediata, o que impongan la interrupcion
de la actividad laboral en caso de peligro inminente para la vida, la salud o la seguridad de los
trabajadores, a reserva de cualquier recurso judicial o administrativo que pueda prescribir la legislacion.
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b) La relacionada con las recomendaciones administrativas de movimientos de
personal

c) La relacionada con el sistema de seguridad y salud en el trabajo

Respecto al reconocimiento de derechos y garantia de proteccién a la victima y/o persona

denunciante se tendran en cuenta los previstos para el protocolo de acoso laboral.

6.3.5. Competencias para las acciones sancionatorias frente a los actos de violencia

con identidad de género u orientacion sexual

Las conductas relacionadas con las violencias por identidad de género y orientacion sexual
en los entornos de trabajo, constituye falta disciplinaria gravisima, de conformidad con el
articulo 18 de la Ley 2365 de 2024 que adiciond el articulo 53 del Codigo General

Disciplinario en los siguientes términos:

ARTICULO 53. FALTAS RELACIONADAS CON LA LIBERTAD Y OTROS
DERECHOS FUNDAMENTALES.

(...)

4. Realizar, promover, o instigar a otro servidor publico a ejecutar actos de
hostigamiento, acoso o persecucion, contra otra persona en razén de su raza,

etnia, nacionalidad, sexo, orientacién sexual, identidad de género, religion,

ideologia politica o filosofica. (resaltado fuera de texto)

La competencia para conocer del proceso disciplinario respectivo recae en el del Ministerio
Publico, en este caso, la Procuraduria General de la Nacion y la Personeria de Bogota,
acorde a lo establecido en la 1010 de 2006 y la Circular 006 del 10 de septiembre de 2026

emitida por la Procuraduria General de la Nacion.

En materia Penal, la competencia para conocer de un caso de violencia de género o por

orientacion sexual recae en la Fiscalia General de la Nacién, en cuyo caso tendra
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competencia para conocer de la descripcion tipica que se adecue al Codigo Penal, dentro
de las cuales se encuentran los articulos 134? (actos de discriminacion) y 134B

(hostigamiento).

Dentro de la ruta de atencion relacionada con el tramite de la queja por presunta violencia
por identidad de género u orientacion sexual, la victima puede de acudir ante la Fiscalia
General de la Nacion para poner en conocimiento las circunstancias de tiempo, modo y
lugar en que se pudo desarrollar este tipo de violencias en el entorno de trabajo, por tener

el conocimiento directo de tales hechos.

6.4. PROTOCOLO FRENTE A CUALQUIER FORMA DE DISCRIMINACION

La SCRD reafirma su compromiso de erradicar las conductas relacionadas con aquellas
formas de discriminacion en los ambitos laborales y de trabajo, basados en tratos
diferenciados por razones como la raza, etnia, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica y

discapacidad, que carezca de toda razonabilidad.

6.4.1. A quién va dirigido (poblacion objeto)

Son sujetos de aplicacion del presente protocolo de discriminacion que surge con relacion
0 con ocasioén del trabajo, quien haya recibido trato desigual por motivos raciales, religiosa,
diferencias fisicas, de ideologia politica, edad, condicion fisica o mental, dentro de los
cuales son destinatarios los empleados publicos quienes se encuentren en un ambito de
relaciones jerarquicas, de dependencia o subordinacion de caracter laboral, asi como los
contratistas de prestacion de servicios, los estudiantes en su condicion de pasantes, o

los judicantes o practicantes que tengan un vinculo con la entidad.

6.4.2. Conductas constitutivas de discriminacién en las relaciones de trabajo

Las formas de discriminacion se originan por los tratos diferenciados injustificados en los
entornos de trabajo, que se relacionan a través de relaciones laborales o en interacciones

contractuales, cuando la conducta reprochable involucra discriminacion por razones de
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raza, género, edad, condicion de discapacidad, origen familiar o nacional, credo religioso,

preferencia politica o situacion social que carezca de toda razonabilidad.

El Convenio 111 de la OIT (Ley 22 de 1967) define la discriminacion como cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social (entre otras caracteristicas), que tengan por
efecto anular o menoscabar la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo u

ocupacion.

La Corte Constitucional en sentencia T-141 de 2017, sefalé que el acto discriminatorio

presenta los siguientes elementos:

* La proteccién del derecho fundamental a no ser discriminado solo depende de la
existencia del acto irrazonable, contrario a la dignidad humana.

» Los actos discriminatorios implican el ejercicio de violencias (simbdlica, fisica,
psicologica, emocional, econdmica, etc.) en contra del sujeto receptor de la
conducta.

* El contenido discriminatorio de un acto se identifica a través de criterios
sospechosos de trato arbitrariamente desigual (sexo, orientacidon sexual, raza,

origen familiar o nacional, religion, lengua, opinién politica, etc.).

Dentro de las conductas que pueden ser constitutivas de violencia o discriminacién en los

entornos de trabajo, se citan, a modo de ejemplo:

» Los actos de agresion fisica por razén de raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia
politica o filosofica o discapacidad.

* El uso de expresiones injuriosas o ultrajantes sobre la persona, con utilizacién de palabras
soeces con alusién a la raza, el género, el origen familiar o nacional, la preferencia politica

o el estatus social.
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» Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada con ocasion de su raza, etnia, religién, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica
o discapacidad.

* Impedir el acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo a las personas debido
a suraza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica o discapacidad.

* Los comentarios hostiles y humillantes sobre su raza, etnia, religién, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica o discapacidad.

+ Aislar e incomunicar a la persona en el ambito laboral debido a su raza, etnia, religién,
nacionalidad, ideologia politica o filoséfica o discapacidad.

* Obligar a realizar actividades que no competen las funciones propias del cargo basado en
su raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica o discapacidad.

» Realizar comentarios despectivos sobre la condicién de discapacidad de una persona o
burlarse de ella.

» El trato notoriamente discriminatorio a alguien debido a su raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o filosofica o discapacidad.

+ Cualquier otra accion que afecte la dignidad, la integridad y la igualdad de las personas,

asi como el ejercicio pleno de sus derechos.

Sobre los elementos que presenta el acto discriminatorio, se trae a colacion lo sefialado por

la Corte Constitucional en sentencia T-141 de 2017:

(i) La proteccién del derecho fundamental a no ser discriminado sélo depende de la
existencia del acto irrazonable, contrario a la dignidad humana y que “prive a una
persona del goce de sus derechos, con base en razones fundadas en prejuicios o
preconceptos”. De ahi que la intencién, la consciencia o la inconsciencia de la
conducta no representen un criterio de validacion constitucional.

(i) Los actos discriminatorios tienen su génesis en las relaciones sociales, éstos
implican el ejercicio de violencias en contra del sujeto receptor de la conducta, ya

sea de tipo simbdlica, fisica, psicolégica, emocional, econdémica y demas.
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(iii) El contenido discriminatorio de un acto es posible identificarlo a través del
reconocimiento de criterios sospechosos de trato arbitrariamente desigual y que se
relacionan con el sexo, la orientacion sexual, la raza, el origen familiar o nacional, la
religién, la lengua, la opinién politica, entre otros. Tales factores se encuentran
histéricamente asociados a practicas discriminatorias, sin que constituyan una lista

taxativa o invariable.

6.4.3. Mecanismos institucionales de prevencion en materia de discriminacién en los

entornos de trabajo

En razoén a que las diferentes formas de discriminacién enunciadas en el mundo del trabajo
constituyen modalidad y conducta de acoso laboral en la Ley 1010 de 2006 (art. 2 num. 3y
art. 7 literales j y k'' entre otros), se aplican los mecanismos institucionales previstos de
prevencion para el acoso laboral vigentes en la SCRD (capitulo 6.1.4.) que guardan relacion
con el articulo 12 de la Resolucion 3461 del 1 de septiembre expedida por el Ministerio de

Trabajo.

6.4.4. Ruta de atencién frente a los actos de discriminacién en los entornos de trabajo

En razén a que las diferentes formas de discriminacién enunciadas en el mundo del trabajo
constituyen modalidad y conducta de acoso laboral en la Ley 1010 de 2006 (art. 2 num. 3y
art. 7 literales j y k' entre otros), se aplican las rutas de atencion para el acoso laboral
vigentes en la SCRD (capitulo 6.1.5.) que guardan relaciéon con el articulo 12 de la

Resolucion 3461 del 1 de septiembre expedida por el Ministerio de Trabajo.

" j) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o legalmente
establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente de laborar en dominicales y
dias festivos sin ningun fundamento objetivo en las necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria
respecto a los demas trabajadores o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al otorgamiento de derechos
y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes laborales;

2 j) La exigencia de laborar en horarios excesivos respecto a la jornada laboral contratada o legalmente
establecida, los cambios sorpresivos del turno laboral y la exigencia permanente de laborar en dominicales y
dias festivos sin ningun fundamento objetivo en las necesidades de la empresa, o en forma discriminatoria
respecto a los demas trabajadores o empleados;

k) El trato notoriamente discriminatorio respecto a los demas empleados en cuanto al otorgamiento de derechos
y prerrogativas laborales y la imposicion de deberes laborales;
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Respecto al reconocimiento de derechos y garantia de proteccion a la victima y/o persona

denunciante se tendran en cuenta los previstos para el protocolo de acoso laboral.

6.4.5. Competencias para las acciones sancionatorias frente a los actos de

discriminacioén en los entornos de trabajo

Las conductas relacionadas con los actos de discriminacion en los ambitos laborales y de
trabajo, basados en tratos diferenciados por razones como la raza, etnia, nacionalidad,
ideologia politica o filoséfica y discapacidad, constituyen falta disciplinaria gravisima, de
conformidad con el articulo 18 de la Ley 2365 de 2024 que adicioné el articulo 53 del Cédigo

General Disciplinario en los siguientes términos:

ARTICULO 53. FALTAS RELACIONADAS CON LA LIBERTAD Y OTROS
DERECHOS FUNDAMENTALES.

(-..)

4. Realizar, promover, o instigar a otro servidor publico a ejecutar actos de
hostigamiento, acoso o persecucion, contra otra persona en razén de su raza,

etnia, nacionalidad, sexo, orientacién sexual, identidad de género, religion,

ideologia politica o filoséfica. (resaltado fuera de texto)

La competencia para conocer del proceso disciplinario respectivo recae en el del Ministerio
Publico, en este caso, la Procuraduria General de la Nacion y la Personeria de Bogota,
acorde a lo establecido en la 1010 de 2006 y la Circular 006 del 10 de septiembre de 2026

emitida por la Procuraduria General de la Nacion.

En materia Penal, la competencia para conocer de los actos de discriminacion en los
ambitos laborales y de trabajo, basados en tratos diferenciados por razones como la raza,
etnia, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica y discapacidad recae en la Fiscalia

General de la Nacion, en cuyo caso tendra competencia para conocer de la descripcion
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tipica que se adecue al Cédigo Penal, dentro de las cuales se encuentran los articulos 1342

(actos de discriminacion) y 134B (hostigamiento).

Dentro de la ruta de atencion relacionada con el tramite de la queja por presunta violencia

por identidad de género u orientacion sexual, la victima puede de acudir ante la Fiscalia

General de la Nacion para poner en conocimiento las circunstancias de tiempo, modo y

lugar en que se pudo desarrollar este tipo de actos de discriminacion en el entorno de

trabajo, por tener el conocimiento directo de tales hechos.

Tabla No. 2. Marco juridico de las diferentes conductas que se desarrollan en el presente

protocolo.

MODALIDADES DESARROLLADAS EN EL PROTOCOLO

ACOSO ACOSO SEXUAL VIOLENCIAS OTRAS
LABORAL CON FORMAS DE
ENFOQUE | DISCRIMINACIO
DE GENERO N EN EL
TRABAJO
LEY Ley 1010 de Ley 2365de 2024 | e Ley 1010 | ¢ Ley 1010 de
APLICABLE 2006 Ley 2528 de 2025 de 2006 2006
(en tramite de | e Ley 2528 | e Ley 1752 de
ratificacién) de 2025 2015
Ley 1257 de 2008 (en e Ley 1482 de
Ley 248 de 1995 tramite de 2011
Ley 51 de 1981 ratificacio | e Ley 22 de
n) 1967
o Ley 1482
de 2011
o Ley 1257
de 2008
e lLey 248
de 1995
e Ley 51de
1981
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MODALIDADES DESARROLLADAS EN EL PROTOCOLO

ACOSO ACOSO SEXUAL VIOLENCIAS OTRAS
LABORAL CON FORMAS DE
ENFOQUE DISCRIMINACIO
DE GENERO N EN EL
TRABAJO
DECRETO Decreto Decreto Nacional | Decreto Directiva 01 de
APLICABLE Distrital 44 de | 1710 de 2020 Nacional 2023
2015 1710 de 2020
DIRECTIVA Directiva 03 de 2022 Directiva 03
PRESIDENCI de 2022
AL
APLICABLE
MINISTERIO e Resolucid | ¢ Resolucion 2764 | ¢ Resolucid | ¢ Resolucion
2025 e Resolucion 2646 2022 .
e Resolucid de 2008 e Resolucié | * Resolucion
n 2764 de | @ Circular 026 de n 2646 de 2646 de 2008
e Resolucid | ¢ Circular 055 de | e Resolucio
n 2646 de 2024 n 3461 de 3461 de 2025
2008 2025 (art. (art. 12)
e Circular 12)
026 de e Circular
2023 026 de
e Circular 2023
055 de e Circular
2024 055 de
2024
DISPOSICION Circular 06 de 2025
ES
PROCURADU
RIA
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E CULTURA,

DE DISCRIMINACION EN LOS ENTORNOS DE TRABAJO

MODALIDADES DESARROLLADAS EN EL PROTOCOLO
ACOSO ACOSO SEXUAL VIOLENCIAS OTRAS
LABORAL CON FORMAS DE
ENFOQUE | DISCRIMINACIO
DE GENERO N EN EL
TRABAJO
GENERAL DE
LA NACION
DISPOSICION | Circular e Circular Externa |e Circular Circular Externa
ES Externa 026 026 del 26 de Externa 026 del 26 de
DISTRITALES |del 26 de diciembre de 2025 026 del 26 | diciembre de
diciembre de del DASCD de 2025 del DASCD
2025 del Politica Publica diciembre
DASCD Mujeres y Equidad de 2025
de Género del
(CONPES D.C. 14 DASCD
de 2020) Politica
Publica
Mujeres y
Equidad de
Género
(CONPES
D.C. 14 de
2020)

Fuente: Elaboracion propia

7. Control de cambios

No.

CAMBIOS REALIZADOS

Version inicial. Ver solicitud de creacion, modificacion o eliminacion de documentos

1 radicada en GLPI con el consecutivo numero 147432 de fecha 12/03/2026.
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